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OZET

Saglik Calisanlarinda is Motivasyonunun Is Performans: Uzerindeki Etkisinde

Calismaya Tutkunlugun Aracilik Rolii
Cigdem, Mehmet
Yiiksek Lisans Tezi, Saglik Yonetimi Anabilim Dali
Danisman: Dog. Dr. Bilal Cankir
Eylul 2023

Bu arastirmada saglik calisanlarinda is motivasyonunun is performansi
tizerindeki etkisinde galismaya tutkunlugun aracilik roli incelenmistir. Yontem
olarak genel tarama yontemi kullanilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilacak
anket formunda arastirmaci tarafindan olusturulan 10 soruluk demografik form,
“Calismaya Tutkunluk Olgegi”, “Is Performansi Olgegi” ve “Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olcegi (CBIMO) kullanilmustir. Verilerin analizi, SPSS 23 programi
kullanilarak gerceklestirilmistir ve calismada %95 giiven diizeyi kullanmilmustir.
Elde edilen verilere gore, yas, cinsiyet, meslek, calisilan boliim, galisilan kurum,
gelir gider dengesi ve toplam c¢alisma yil1 degiskenlerine gore anlamli farkliliklar
saptanmigtir. Calismaya Tutkunluk Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir. Calismaya Tutkunluk Olgegi ile Is
Performanst Olgegi arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir. Is
Performansi Olcegi ile Is Motivasyonu Olcegi arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski
bulunmaktadir. Son olarak Is Motivasyonunun [s Performans: tizerindeki
etkisinde Calismaya Tutkunlugun kismi aracilik etkisinin bulundugu

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: is Motivasyonu, Is Performansi, Calismaya Tutkunluk, Saglik

Calisanlar1



ABSTRACT

The Mediating Role of Work Passion in the Effect of Job Motivation on Job

Performance in Healthcare Professionals
Cigdem, Mehmet
Master’s Thesis, Department of Healthcare Managament
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Bilal Cankir
Sep 2023

In this study, the mediating role of work engagement in the effect of work
motivation on work performance in healthcare workers was examined. General
screening method was used as a method. In the survey form to be used within the
scope of the research, a demographic form consisting of 10 questions created by
the researcher, “Work Passion Scale”, “Job Performance Scale” and
“Multidimensional Job Motivation Scale” were used. The analysis of the data was
carried out using the SPSS 23 program and the 95% confidence level was used in
the study. According to the data obtained, significant differences were
determined according to the variables of age, gender, profession, department,
institution, income-expenditure balance and total working year. There is a weak
positive correlation between the Passion for Work Scale and the Job Motivation
Scale. There is a weak positive relationship between the Passion for Work Scale
and the Job Performance Scale. There is a weak positive relationship between the
Job Performance Scale and the Job Motivation Scale. Finally, it was determined
that the effect of Job Motivation on Job Performance was partially mediated by the

Passionate to Work.

Keywords: Job Motivation, Job Performance, Passion for Work, Healthcare

Professionals



ONSOZ
Bu arastirma saglik calisanlarinda is motivasyonunun is performansi
uzerindeki etkisinde c¢aligsmaya tutkunlugun aracilik rolunu incelemek ve
literature katki saglamak amaciyla yapilmistir. Saglhk kurumlarinda c¢alisan bir
saglik profesyoneli olarak, saglik ¢alisanlarinin davraniglarini bilimsel yonden
analiz ederek is performanslarini gelistirmelerine katkida bulunabilmek ve
saglik galisanlarinin daha iyi ortamlarda galismalarina yonelik gelistirilecek
Onerileri ortaya koyabilmek amaciyla yaptigim bu calismada bana rehberlik
eden degerli hocam ve tez danismanim Dog. Dr. Bilal Cankira sagladigi
destek ve ayirdigi zamandan oturu tesekkurlerimi sunuyorum. Ayrica tez
degerlendirme komitesinde yer alan Dr.Ogr. Uyesi Seda Uyar ve Dr.Ogr. Uyesi
Derya Semiz Celik’e, yuksek lisans egitimim boyunca benimle tekrar 6grencilik
yasayan sevgili esim Hatice Cigdem’e ve anket galismalarim suresince

destegini esirgemeyen saglik emekgisi arkadaglarima tesekkurt borg bilirim.
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1. GIRIS

Is motivasyonu, bir ¢alisanin ise olan ilgisini, tutkusunu ve enerjisini ifade etmektedir.
Is motivasyonu yiiksek olan saglik calisanlart genellikle daha yiiksek bir is
performansi sergilerken, motivasyonu diisiik olan calisanlar ise daha diisiik

performans gosterebilirler (Karaman, 2010).

Calismaya tutkunluk ise bir kisinin isine olan bagliligini, tutkusunu ve isine olan
inancin ifade eder. Saglik ¢alisanlarinin islerine olan tutkulari, is motivasyonu ve is
performansi arasinda bir aracilik rolii oynayabilir. Yani, ise tutkulu olan saglik
calisanlar1 genellikle daha yiiksek bir is motivasyonuna sahip olur ve bu da dogrudan

is performansina etki eder (Schaufeli ve Bakker, 2010).

Calismalar, ise tutkunlugunun is motivasyonunu artirdigint ve dolayisiyla is
performansini iyilestirdigini gostermektedir. Ise tutkulu olan saghk calisanlari,
islerine daha fazla enerji ve ¢aba harcarlar, daha yiliksek bir ¢aligma memnuniyeti
yasarlar ve daha iyi performans gosterirler. Ayrica, ise tutkulu olan saglik ¢alisanlar
genellikle isleriyle ilgili daha yiiksek bir 6zdeslesme ve baglilik hissi gelistirirler, bu
da is motivasyonunu artirir ve is performansini olumlu yonde etkiler (S6kmen vd.,

2013).
1.1. Problem Durumu

Is motivasyonu, bir kisinin ise karsi ilgi, tutku, baglilik ve enerjisi gibi faktdrlerin
birlesimi olarak tanimlanabilir (Robbins, 1993). Is performansi ise, bir ¢alisanin is
yerindeki gorevlerini yerine getirme yetenegi ve verimliligi olarak tanimlanabilir
(Barutcugil, 2014). Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile is performansi arasinda

iligki oldugu diistiniilmektedir.

Saglik calisanlari, islerinde yliksek motivasyona sahip olduklarinda, is performanslar
da artmaktadir. Bu artis, hastalara daha iyi bakim saglama, hizmet kalitesini arttirma,
daha hizli ve daha dogru tam1 koyma gibi bir¢ok faktdre baglidir (Aydin, 2013;
Dalkiran, 2018).



Ayrica, saglik calisanlarimin is motivasyonu, isyerindeki memnuniyetlerini ve is
tatminlerini de arttirmaktadir. Bu da c¢alisanlarin isyerinde daha mutlu ve daha verimli
olmalarim1 saglamaktadir. Saglik calisanlarinin is motivasyonunun artmasi igin,
yoneticilerin onlar1 takdir etmesi, ddiillendirmesi, islerinde yiikselmelerini saglamasi,
egitim ve gelisim firsatlar1 sunmast gibi ¢esitli onlemler alinabilir. Bunlarin yant sira
calismaya tutkunlugun da is motivasyonu ve is performansini dogrudan etkiledigi
distintilmektedir (Gellatly, Meyer ve Luchak, 2006; Demerouti vd., 2015; Reijseger
vd., 2017; Sahin ve Cankir, 2018). Calismaya tutkunluk, bir kisinin isine karsi
duydugu derin baglilik, ilgi ve heyecan duygusudur (Kahn, 1990). Bu aktarilanlar

baglaminda bu arastirma konusu se¢ilmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Glinlimiizde tim sektorlerde ¢alisma ortami zorlu olsa da saglik ¢alisanlarinin
Ozellikle iilkemizdeki ¢alisma sartlar1 ¢ok zorludur (Kili¢ ve Keklik, 2012; Behliil,
2015). Bu arastirmada saglik calisanlarinda is motivasyonunun is performansi
tizerindeki etkisinde c¢alismaya tutkunlugun aracilik rolliniin incelenmesi
amaglanmistir. Bu sayede saglik calisanlarinin ¢alismaya tutkunluklari tizerinde is
motivasyonu ve is performansinin etkili olup olmadig: lgiilebilecektir. Bu baglamda
arastirmanin hipotezleri su sekildir:
1. Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile is performansi arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.
2. Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile ¢aligmaya tutkunluk arasinda anlaml
bir farklilik bulunmaktadir.
3. Saglik ¢alisanlarinda is performansi ile ¢alismaya tutkunluk arasinda anlamli
bir farklilik bulunmaktadir.
4. Saglik calisanlarinda is motivasyonunun is performansi lizerindeki etkisinde
caligmaya tutkunlugun aracilik rolii vardir.
5. Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile demografik bilgiler (Cinsiyet, yas,
egitim durumu, medeni durum, meslek, calisilan boliim, ¢alisilan kurum, aylik
hane geliri, toplam ¢aligma yili, ayn1 iste ¢alisma yil1) arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.



6. Saglik calisanlarinda is performans: ile demografik bilgiler (Cinsiyet, yas,
egitim durumu, medeni durum, meslek, ¢alisilan boliim, ¢alisilan kurum, aylik
hane geliri, toplam caligma yili, ayni iste ¢alisma yil1) arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

7. Saglik calisanlarinda ¢aligmaya tutkunluk ile demografik bilgiler (Cinsiyet,
yas, egitim durumu, medeni durum, meslek, c¢alisilan boliim, ¢alisilan kurum,
aylik hane geliri, toplam c¢alisma yil1, ayn1 iste caligma yil1) arasinda anlaml

bir farklilik bulunmaktadir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Saglik calisanlarinin ¢alisma sartlar1 Tiirkiye’de ¢ok zordur (Kili¢ ve Keklik, 2012;
Behliil, 2015). Hem ¢alisma saatleri ¢ok yogun hem de uzun siiren ndbet siireleri
nedeni ile ¢alisanlar ¢ok zorlanmaktadir. Bunun yani sira saglikta siddet ve mobbing
de sektordeki en 6nemli sorunlar arasinda yer almaktadir. Tiim bunlardan dolay1 saglik
calisanlarinin yurtdisina gé¢ rakamlarinda her gegen giin artis oldugu goriilmekte ve
Avrupa’ya gog i¢in bagvurularin arttigi bilinmektedir (Okumus vd., 2016). Buradan
yola ¢ikilarak saglik calisanlarmin c¢aligmaya olan tutkunluklarinda azalmalar
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bunun yami1 sira i3 motivasyonlarinda ve is
performanslarinda diislis olabilecegi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda c¢aligmaya
tutkunlugun is motivasyonuna ve c¢alismaya tutkunlugun is performansina da

dogrudan etki edecegi diisliniilmektedir. Bu baglamda bu arastirma konusu se¢ilmistir.

Yerli ve yabanct literatiir tarandiginda bu arastirmada yer alan degiskenlerin birbirleri
inceleyen ise siirli sayida arastirma oldugu belirlenmistir. Bu degiskenler ile saglik
calisanlar iizerinde yapilan arastirmalar ise ¢ok daha azdir. Bu baglamda literatiire

onemli katkilar saglayacag: diistiniilmektedir.

Bu arastirma neticesinde saglik calisanlarinin ¢calismaya tutkunluklarinda motivasyon
ve performanslariin etkili olup olmadig1 belirlenebilecektir. Elde edilecek verilerden
yola cikarak saglik calisanlarinin daha iyi ortamlarda calismalarina yonelik oneriler
sunulabilecektir. Devlet ve saglik kurumlarina sunulacak Oneriler ile saglik

calisanlarinin ¢alismaya tutkunluklarini arttirici projeler dnerilebilecektir. Calismaya

3



tutkunlugu artan c¢alisanlarin is motivasyonlar1 ve is performanslarinda da iyilesmeler

olabilecegi diisliniilmektedir.

2. CALISMAYA TUTKUNLUK

Bu boliimde oncelikle ¢alismaya tutkunluk kavrami, ¢alismaya tutkunlugun boyutlar
ve calismaya tutkun bireylerin Ozellikleri agiklanmistir. Sonrasinda, c¢alismaya
tutkunlugun oncelleri, ¢caligmaya tutkunlugun modelleri, ¢alismaya tutkunluga etki
eden faktorler ve g¢alismaya tutkunlugun sonucglari hakkinda literatiir bilgisi yer

almaktadir.

2.1. Calismaya Tutkunluk Kavram

Icinde bulundugumuz dénemde bireylerin kuvvetli taraflarina ve pozitif psikolojik
durumlarina yogunlasan pozitif psikoloji akimimna duyulan ilgi artmaktadir. S6z
konusu durum, gerceklestirilen ¢aligmalarda, negatif davranis ve duygularin bir kenara
birakilmak suretiyle, ilginin pozitif kavramlara yonelmesine neden olmustur (Esen,
2011). Orgiitsel davranis alaninda gerceklestirilen calismalarda da benzer egilim
goriilmektedir ve oOrglit icerisindeki kisilerin pozitif taraflarina odaklanilmaya
baslanilmustir. lgili egilimin neticesi olarak son dénemlerde &rgiitsel davranis alan
yazininda sik sik arastirilan kavramlardan biri de calismaya tutkunluk olmustur

(Schaufeli ve Bakker, 2010).

Ingilizcesi “work engagement” olan kavramin Tiirkge karsiligi noktasinda bilim
insanlart ile uygulayicilar arasinda fikir birligi yoktur. Ciinkii alan yazin tarandiginda,
ilgili kavramin; ise cezbolma, isle biitiinlesme, ise angaje olma, ise adanmislik, orgiite
cezbolma, calismaya tutkunluk, ise goniilden adanma tiiriinden farkli ifadelerle ele

alindig1 dikkat ¢eker (Tastan, 2014).

Calismaya tutkunluk kavrami ilk defa 1990°da Kahn tarafindan tartisilmistir. Kahn,
tutkunluk kavramini, kisilerin kendilerine roller vererek, bu siirecte kendilerini

duygusal, bilissel ve fiziksel olarak ifade etmeleri seklinde tanimlamistir (Kahn,
1990).



Kahn calismaya tutkunluk kavramini ortaya koymus ve bu kavrama etki eden
psikolojik durumu giliven, anlamlilik ve elverislilik boyutlariyla agiklamistir.
Anlamlilik; bireyin gostermis oldugu rol performansin neticesinde yarar saglamasi ve
yapilan is i¢in ugrasmaya ve zaman harcamaya deger hissetmesidir (Kahn, 1990).
Kahn tarafindan giiven kavrami, ¢alisanin bireysel statii, itibar ve kariyeriyle alakali
olarak isten c¢ikarilma korkusu altinda ve negatif kosullarda ¢alismadigini hissetme
durumu olarak ag¢iklanmaktadir. Elverislilik kavrami ise bireyin kendini gelistirmek
icin psikolojik, fiziksel ve duygusal kaynaklara sahip olma duygusudur. Fiziksel
kaynaga sahip kisi, diger ¢alisanlarlayken veya yalnizken isinin geregini yapar, diger
calisanlarla empati kurmakta ve isini canli olarak yiiriitmektedir (Kahn, 1990°den
aktaran Schneider vd., 2012).

Kisilerin ¢alisma tutkusu oldugunda, bireysel performanslarinin 6ne ¢ikacagi ve gorev
rollerinin tam ve etkin sekilde yerine getirilecegi diistiiniilmektedir. Tutkunluk
kavraminin ortaya ¢ikmasindan baslayarak, caligsmalar neticesinde farkli tanimlamalar

yapilmustir (Oz, 2016).

Tutkunluk bir olaya, objeye, davranisa ve kisiye yogunlasmayan; yaygin ve kalic1 bir
biligsel ve duygusal durumu belirtmektedir. Calismaya tutkunluk; fiziksel, duygusal
ve biligsel enerji kapsaminda kisinin biitlin benliiyle kendisini ise baglama
durumudur (Schaufeli vd., 2001). Leitter ve Taris (2006) tarafindan c¢alismaya
tutkunluk; kendini adama, canlilik ve 6ziimseme ile karakterize edilen isle alakali
tatmin edici, olumlu, motivasyonel ve duygusal bir iyi olma hali olarak agiklanmigtir
(Leitter ve Taris, 2006’dan aktaran Baytok, 2022).

Harter ve digerleri (2003) calisan tutkunlugunu; temel materyal, agik beklentiler ve
donanimlar saglanmasi, calisanlarin kendilerini sistemin 6nemli bir parcasi olarak
gormesi, Orglite ait hissetmesi ve kendilerini gelistirecek firsatlara sahip olduklar
hislerinin var olmasi kosullarina baglamiglardir (Harter vd., 2003’den aktaran
Simpson 2009).

Tiikenmislik ¢alismalarinin 6nciilerinden olan Maslach ve Leiter (1997) tarafindan ise

calismaya tutkunluk; tiikenmisligin tersi ya da pozitif antitezi olarak agiklanmaktadir.



Bu aciklamaya gore enerji, duygusal tiikkenmenin; yeterlilik, diisiik bireysel basari

duygusunun, baglilik ise duyarsizlasmanin tam zidd1 olarak dikkat ¢ekmektedir.

Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan caligmaya tutkunluk; adanmislik, dinglik ve
odaklanma ile karakterize olan pozitif, tatmin edici, igle alakali bir ruhsal durum
olarak aciklanir. Ayrica ¢aligmaya tutkunluk kavramini, -anlik ya da belli bir
durumdan daha ¢ok- belli bir nesneye, olaya, davranisa ya da kisiye yogunlagsmayan,

daha yaygin ve kalic1 bir duygusal-bilissel durum oldugu belirtilmistir.

Bu kavrama dair bir farkli goriis ise Saks (2006) tarafindan dile gelistirmistir. Saks
(2006), ise tutkunluk kavraminin orgiite tutkunluk (organization engagement) ve ise
tutkunluk (job engagement) seklinde iki cesidi oldugunu ifade etmektedir. ilgili goriis,
daha Onceki arastirmacilarin  rol odakli caligmaya tutkunluk tanimlarina

dayanmaktadir.

2.2. Calismaya Tutkunlugun Boyutlari

Organizasyon liyelerinin duygusal, bilissel ve fiziksel agidan ise kendilerini vermeleri,
caligmaya tutkunluk olarak belirtilir. Bunun tam aksi durum ise ¢alismaya tutkun
olmama seklinde ifade edilmektedir (Kahn, 1990). Tiikenmislik kavrami1 bakimindan
ele alindiginda baglilik, enerji ve etkinlik boyutlar1 6ne ¢ikmaktadir (Maslach vd.,
2001).

Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan ¢alismaya tutkunluk; adanmislik, dinglik ve
yogunlagsma boyutlarin1 kapsayan bir zihinsel durum olarak agiklanmaktadir. Bu
sayede calismaya tutkunlugun temel boyutlarinin yogunlagma, adanmislik ve dinglik
oldugu vurgulanir. Ilgili bilgilerden hareketle ¢alismaya tutkunlugun boyutlar:

adanmislik, ding¢lik ve yogunlagma alt bagliklar1 altinda ele alinmigtir.

2.2.1. Dinclik

Dinglik boyutu, ¢alisma sirasinda yiiksek enerji, canlilik, zihinsel rahatlik, direnclilik

ve gayret gosterme durumunu kapsamaktadir. S6z konusu boyutun kaynaklar1 olarak



bilgi, digerkamlik, kendini gergeklestirme ve ahenkli ¢alisma durumlart

gosterilmektedir (Bakker, 2011).

Bunlarin yaninda iste karsilagilan zorluklarla miicadele ve pes etmeme de ilgili
boyutun isaretleri arasinda kabul edilmektedir. Bireyin gorevini yaptiktan sonra
hissetmis oldugu mutluluk duygusuna da caligmaya tutkunlugun pozitif yoniiniin

sebep oldugu tahmin edilmektedir (Den Hartog ve Belschak, 2012).

Calismaya kars1 dinglik hissedildiginde, ise dair olumsuz durumlar yasansa da yiiksek
motivasyon devam etmektedir. Calismaya tutkunluk kisilerin s6z konusu olan igsel
motivasyon, ticret ve terfi gibi hedeflere bagli olmaksizin, kendi memnuniyeti i¢in

caligmasini gostermektedir (Turgut, 2013).

Dinglik boyutunda c¢alisma noktasinda tutkuya sahip ¢alisanlarin ruh hallerine dair
detaylar, asagidaki sekilde gosterilmektedir (Turgut 2011).

Is yerinde enerjik hissetmek,

Canli ve giiclii bir ruh haline sahip olmak,

Ise gitmeye isteklilik,

Uzun siireli ¢alisma hevesi,

Zihinsel olarak diren¢li olmak,

Olumsuz durumlarda istikrarl bir durus sergilemek.

Sekil 1. Dinglik boyutunda ¢alismaya tutkulu ¢alisanlarin ruh hali

Kaynak: Turgut T. (2011). Calismaya tutkunluk: Is yiikii, esnek calisma saatleri,
yonetici destegi ve is-aile ¢atigsmasi ile iliskileri. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, 25(3-4), s.155-179.



2.2.2. Adanmishk

Adanmislik, bireyin isine kars1 gii¢lii bir sekilde dalmasi ve isine karst anlam, 6nem ve
meydan okuma hissini deneyimlemesine isaret etmektedir (Bakker, 2011). Bunun
yaninda is ile calisan arasinda siki ve coskulu bir bag kurmaktadir. Calismaya
tutkunluk, adanmislik boyutu ile motivasyona isaret etmekle beraber motivasyondan

farkli bir durum olarak dikkat ¢ekmektedir (Karatepe vd., 2014).

Adanmislik hissi olanlar, ¢aligsirken hevesli olur, yaptiklar isi anlamli ve ilgi ¢ekici
bulur, islerinin belli bir hedefe yonelik oldugunu diisiinmektedir. Is sirasinda 6viing,
ilham ve sevk gibi duygular yasayanlar, islerine dair gii¢lii bagliliga sahiptir (Turgut,
2013). Adanmislik boyutunda galismaya tutkulu ¢alisanlarin ruh hali asagidaki sekilde

yer almaktadir.

Calismanin belirli bir amaci ve anlami vardir.

Is heyecan1 s6z konusudur.

Yapilan islerde gururlanma vardir.

Calisan i¢in kariyer firsatlar1 bulunmaktadir.

Sekil 2. Adanmislik boyutunda ¢alismaya tutkulu ¢alisanlarin ruh hali

Kaynak: Turgut T. (2011). Calismaya tutkunluk: Is yiikii, esnek calisma saatleri,
yOnetici destegi ve is-aile ¢atigsmasi ile iliskileri. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, 25(3-4), 5.155-179.

2.2.3. Yogunlagsma

Calisanlarin islerine odaklanarak zamanin nasil gectigini anlamadan ¢alismay1
stirdiirmesi ve isini birakmakta zorlanmasi yogunlasma boyutu olarak belirtilmektedir.
Kisi mutlu olarak isini yapar. Hemsireler {lizerinde gerceklestirilen bir ¢alismada

yogunlagsma boyutunun en yaygin boyut oldugu fark edilmistir (Jenaro vd., 2011).



Odaklanma, acik zihin, odaklanmis dikkat, konsantrasyon, igsel zevk alma

durumlarini kapsayan bir “akis” olarak belirtilmektedir (Schaufeli vd., 2002).

Bu evrede Akis (flow) kavramindan s6z edilmesi gerekir. Akis (flow), bireyin igsel
diinyasin1 kontrol ederek mutluluga ulasmasi siirecidir. Burada zihinsel enerjinin
gercekei amaglara ulasmak igin harekete gegirilmesi durumu vardir. Bu agidan akis,
bireyin zihinsel durumunu ahenkli olarak diizenlemesi ve kendisi i¢in bir seyler yapma

yontemidir (Csikszentmihalyi, 2008).

Diger taraftan pek ¢ok insan yasamlarinin 6nemli kismini i yasaminda bagkalariyla
etkilesime girerek ve bunun yaninda aileleriyle zaman gegirerek siirdiirmektedir.
Dolayisiyla islerini akis tireten bir duruma g¢evirmeye ¢alismalarinin yaninda arkadas
ve aileleriyle gecirdikleri zamandan da daha fazla keyif almaya caligmaktadirlar.
Insanlar yasadiklar1 deneyimleri belirli hedeflere déniik bir bigime sokmaya ¢alisarak
anlam kazandirmaya gayret gostermektedirler. Kisa olarak 6zetlenecek olursa akig
kavrami, yukarida ifade edilen duygusal amaglara ulasmayi belirtmektedir (Jenaro vd.,
2011). Yogunlagsma boyutunda ¢alismaya tutkulu calisanlarin ruh hali asagidaki
sekilde gosterilmektedir.

Calisirken zamanin nasil gectigi belirgin degildir.

Calisirken etraftaki insanlar fark edilememektedir.

Calisanlar bir yogunluk olsa da mutlu
hissetmektedirler.

Isini severek yaparlar.

Kendisini ige biraktigi icin, isten uzaklagmakta

zorlanmaktadirlar.

Sekil 3. Yogunlagsma boyutunda ¢alismaya tutkulu ¢alisanlarin ruh hali

Kaynak: Turgut T. (2011). Calismaya tutkunluk: Is yiikii, esnek calisma saatleri,
yonetici destegi ve is-aile ¢atigsmasi ile iliskileri. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, 25(3-4), s.155-179.



2.3. Calismaya Tutkun Bireylerin Ozellikleri

Calismaya tutkun olanlar, heyecanla yeni yollar arayan, kurumlarina bagl olan, beceri
ve bilgilerine giivenerek kurumda farklilik olusturacaklarina inananlar olarak ifade
edilmektedir (Esen, 2011). Tutkulu galisanlar1 olan kurumlarin {iretimleri yiiksek,
gelir artiglar1 ortalamanin tiizerinde, hizmet alicilari daha sadik ve c¢alisanlart
gayretlidir (Asar, 2018). Calismaya tutkun olan g¢alisanlarin 6zellikleri asagidaki
sekilde maddeler halinde yer almaktadir.

Organizasyona inanir,
Kendini kurulusuyla tanimlar,

Isin gerekliliklerine dayanabilir ve dtesine gegebilir,

Alanindaki gelismeleri takip eder,

Orgiitsel performansi iyilestirmek icin firsat arar,

Isleri daha iyi hale getirmek igin aktif olarak calisir,

Is ve organizasyon hakkinda olumlu diisiiniir,

Bagkalarina saygili davranir ve meslektaslarinin
performansinin daha etkili olmasina yardimci olur.

Sekil 4. Calismaya tutkun olan c¢alisanlarin 6zellikleri (Robinson vd., 2004).

Kaynak: Robinson, D., Perryman, S. ve Hayday, S. (2004). The Drivers of Employee
Engagement. Brighton: Institute for Employment Studies (IES), s.5.

Calismaya tutkun olanlarin verimliliklerin yiiksek ve sorumluluk sahibi olduklari,
kurumlarmin gelisimlerini saglamak ve kalitesini artirmak i¢in ¢aba gosterdikleri ve

kurumda uzun siireli ¢alisanlar olduklar1 ifade edilmektedir (Sahinbas, 2018).
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2.4. Cahismaya Tutkunlugun Oncelleri

Literatiir incelendiginde, ¢aligmaya tutkunlugun oncellerinden bazilarinin 6ne ¢iktig

goriliir. Bunlara dair agiklamalar, bu boliimde yer almaktadir.

2.4.1. Iy Tasarimyla Tlgili Faktorler

Is kaynaklar1 ve is talepleri modelini benimseyen is tasarimi agisindan bakildiginda, is
kaynaklar1 kapsaminda belirtilecek olan sosyal destek, otonomi, yonetim destegi,
performans geri bildirimi tiiriinden basliklarla ¢alismaya tutkunluk arasinda pozitif

yonlii iliski oldugu sdylenebilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008).

Is kaynaklar ile is taleplerinin calismaya tutkunluga olan etkisinin belirlenmesine
yonelik arastirmada; fazla calisma, is giivensizligi ve aile-ig ¢atigmasi tiiriinden is
talepleriyle diisiik seviyede pozitif iligski oldugu gorilmiistiir. Diger taraftan gelisme,
ilerleme firsatlari, orgiitsel destek tiiriinden is kaynaklari i¢cinde ise olumlu iliski tespit

edilmistir (De Braine ve Roodt, 2011).

2.4.2. Orgiitsel Adalet

Saks (2006) tarafindan orgiitsel adalet algilart yiiksek calisanlarin; rollerini yerine
getirme noktasinda adil olmaya mecbur hissederek, daha yiiksek seviyede calismaya
tutkunluk gostermeleri muhtemeldir.

Kose ve Uzun (2018) tarafindan yapilan ¢alismada; orgiitsel adaletin alt boyutlarinda
sadece dagitimsal adaletin, ¢aligmaya tutkunlugun anlamli bir yordayicist oldugu
tespit edilmistir. Strom ve digerleri (2014) tarafindan yapilan ¢alismada; dagitimsal

adaletin, ¢alismaya tutkunluk {izerinde pozitif etkisi oldugu neticesine varilmstir.

2.4.3. Psikolojik Giiclendirme
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Calisanlar, yapilan isin 6nemli olduguna inandiklarinda (anlam), islerini yapmak icin
kendilerini yeterli hissettiklerinde (yeterlilik), secim yapabildiklerinde (6zerklik) ve
yapilan isin oOrgiitlerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu diisiindiiklerinde (etki);

islerine daha fazla yogunlasir ve daha fazla dahil olurlar (Amor vd., 2021).

Bu kapsamda, psikolojik olarak kuvvetlendirilen ¢alisanlarin, daha yiiksek seviyede
calismaya tutkunluk gosterecekleri tahmin edilmektedir. Literatiire bakildiginda,
psikolojik giiclendirmenin ¢alismaya tutkunluk {istiinde olumlu etkisi oldugunu

gosteren ¢ok sayida ¢alisma oldugu goériilmektedir (Amor vd., 2021).

2.4.4. Algilanan Liderlik

Calismaya tutkunluk kavraminin bir bagka Onciilii ise liderlik tipleridir. Bazi
arastirmalarda dontlistimci liderlikle ¢alismaya tutkunluk arasinda olumlu iliski

oldugu goriilmektedir (Tims vd., 2011; Ghadi vd., 2013).

Liderligi giiclendirici davraniglarin ¢alisanlarin  tutkunlugunu olumlu olarak
destekledigi, bunun yaninda isten ayrilma niyetini de negatif yonli etkiledigi
anlagilmaktadir. Calismaya tutkunluk, liderligi giiclendirici davraniglarin isten ayrilma
niyetine etkisinde aracilik rolii iistlenerek kismi etki gostermektedir (Van Schalkwyk
vd., 2010).

2.4.5. Algilanan Orgiitsel Destek

Orgiitlerince refahlarinin énemsendigini ve katkilarinmn énemli goriildiigiinii goren
calisanlar, karsililik normunun geregince benzer sekilde buna karsilik verme
yikiimliliigi hisseder ve bu yiizden oOrgiite karsi pozitif davranis ve tutumlar
gelistirmektedir. Bu kapsamda, orgiitleri tarafindan desteklendiklerini hisseden
calisanlarin, Orgiitiin amaglarina ulagmasina katki vermek i¢in diger ¢alisanlara gore
daha fazla calisma egilimi gostermesi ve islerine daha fazla dahil olmalar1 olasidir

(Imran vd., 2020; Musenze vd., 2020).

2.5. Calismaya Tutkunlugun Modelleri
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Calismanin bu boéliimiinde Kahn’in “galismaya tutkunluk teorisi (work engagement
theory)”, Schaufeli’nin “caligmaya tutkunluk ve tiikenmislik modeli (passion for work
engagement and job burnout)” ve Maslach ve Leiter’in “galismaya tutkunlugu ve
tikenmislik modelleri (early predictors of burnout and work engagement)” ele

alinmaktadir.

2.5.1. Kahn’in Calismaya Tutkunluk Modeli

Goffman (1959) tarafindan kisilerin rol bagliligi konusundaki arastirmasina dayali
olarak, Kahn (1990) tarafindan ¢alismaya tutkunluk kavramina dair gergeklestirilen
ilk calismalarin birinde, istihdamlar1 giivenli, anlamli ve kendileri agisindan uygun
oldugunda kisilerin daha fazla is bagliliklarina sahip olacaklari iddia edilmektedir.
Bunlar, Goffman'in (1959) kisilerin yagsamda oynadiklari rolleri tiyatroda oynadiklart
rollerle kiyasladigi tiyatro metaforuyla motive olan Kahn tarafindan daha da genis hale
getirilmistir. Kisilerin rollerinin toplami oldugunu belirten Goffman’mn aksine Kahn,
bireylerin rollerini bicimlendiren ve yonlendiren bir 6z bilince sahip olduklarint 6ne

stirmistiir (Goffman, 1959’dan aktaran Johnson, 2005).

Kahn tarafindan yapilan calismada, calismaya tutkunluk konusundaki eksiklik fark
edilmis ve insanlarin ¢alismaya tutkunluklarina olumlu veya olumsuz olarak etki eden
unsurlar aranmistir. Incelemelerin neticesinde bazilarmin sorumlu olduklari isleri
yapmanin haricinde farkli bir ¢caba gostermedikleri iddia edilmistir. Bunun yaninda
isini severek yapanlarin meslekleriyle uyumlu oldugunu ve kendilerini ifade

edebileceklerini de belirtmistir (Korkmaz, 2018).

Kahn, kisilerin mesleklerine hevesli olmalari i¢in islerine deger vermeleri ve onlara
inanmalar1 gerektigini belirtmistir. Pozisyonlarinda etkili olmalari i¢in ihtiyaglari olan

duygusal, érgiitsel, fiziksel ve sosyal kaynaklar1 olmalidir (Ozkalp ve Meydan, 2015).

2.5.2. Maslach ve Leiter’in Tiikenmislik ve Calismaya Tutkunluk Modeli

Tiikenmislige yogunlasan akademisyenler, odaklarini bu kavrama verdikge, calismaya
tutkunluk konusuna ilgi artar. Tlikenmislik, yerine getirilmeyen yiikiimliiliikler ya da

asir1 yiiklenme neticesinde basarisizlik, gii¢ ve enerji kaybiyla karakterize olan bireyin
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i¢ kaynaklarmin tiikenmesi olarak ifade edilmektedir (Garrosa vd., 2011). Calismaya
tutkunluk kavramina bakildiginda ise tiikkenmislik alt boyutlarinin tam tersi olan isinde
kararli, hevesli ve basarili olma seklinde ifade edildigi goriilmektedir (Bakker ve
Demerouti, 2008).

Maslach ve Leiter (1997) tarafindan tiikkenmislik ve ¢alismaya tutkunluk zit kavramlar
olarak goriildiiklerinden, tiikenmisligi tek olgekle dlcen bu model gelistirilmistir.
Tilikenmisligin s6z konusu modelde artilar1 ve eksileri bulunmaktadir. Ayrica
calisanlarin ¢alisma alani, kontrolii, is yiikleri, ddiillendirmeler, ait olma, deger ve
adillik olmak fiizere alt1 boyutta incelenmektedir. Maslach ve Leiter’in Caligmaya

Tutkunluk ve Tiikenmislik Modeli asagidaki sekilde yer almaktadir.

Uyum /

Uyumsuzluk / Cahsmaya

Tiikenmislik Tutkunluk

Is yiikii
Kontrol
Odiil
Aidiyet
Adalet
Degerler

Sekil 5. Maslach ve Leiter’in ¢alismaya tutkunluk ve tiikenmislik modeli

Kaynak: Maslach, C. ve Leiter, M. P. (1997). The truth about burnout: How
organizations cause personal stress and what to do about it. Jossey-Bass, s.23-38.

Maslach ve Leiter (1997) tarafindan bir c¢alisanin, ¢alisma ortaminin alt unsuru
calisma alanlar1 olarak belirlenmis ve calisanlarla istihdamlar1 arasindaki uyum ve
uyumsuzlugu ilgili boyutlar bakimindan inceleyen bir model ortaya konulmustur. S6z
konusu model tiikenmisligi, gorevi yapanlarin ihtiyaclar1 ve is beklentileri arasindaki
temel uyumsuzlugun yol actig1 yavas ilerleyen bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Tiikenmislik sendromu, modele gore negatif ve pozitif kutuplara sahiptir. Is

beklentileriyle isi yapanlarin ihtiyaglar1 arasindaki fark ne kadar fazla olursa,
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meslekleri ve calisanlar arasindaki uyumsuzluk da o kadar fazla ve tiikkenmislik
olasiligr o derece yiiksek olmaktadir. Tersine, uyum ne kadar iyiyse, c¢alismaya

tutkunlugun olasilig1 o kadar yiiksek olacaktir (Ardi¢ ve Polatci, 2009).
2.5.3. Schaufeli’nin Caliymaya Tutkunluk ve Tiikenmislik Modelleri

Schaufeli ve Maslach (2003) tarafindan yapildig1 gibi ¢aligmaya tutkunluk kavramiyla
ilgilenmek yerine, onu tiilkenmislik diisiincesinden ayr1 olarak degerlendirmistir.
Arastirmacilar, tiikenmislik yasayan insanlarin diigik seviyede ise baglilik
gosterdigini ifade etmektedirler. Bunun yaninda tiikenmislik yasamayanlarin yiiksek
enerjili istihdam konusunda istekli olmalarinin beklenmedigi ifade edilmektedir. Tlgili
kavrama gore titkenmislik, calisan refahinin negatif, ¢alismaya tutkunlugun ise pozitif
yoniidiir. Modeldeki 6nerme, tilkenmislik seviyesi diisiik olanlarin yiiksek seviyede
mesgul olacaklari, yiiksek seviyede tiikenmislik yasayanlarin ise diisiik seviyede is
meraklilari olabilecegi seklindedir. Arastirmacilar, zorlu sartlar altinda ve uzun siireler
boyunca ¢alisanlarin bunu kararlilik ve sevkle yaptiklarini fark etmislerdir (Schaufeli
ve Bakker, 2010). Schaufeli’nin ¢aligmaya tutkunluk modeli asagidaki sekilde

gosterilmektedir.

SONUCLARI

A . CALISMAYA - Tutumsal Is Ciktilari
DAL E b 21 TUTKUNLUK o
- Is Nitelikleri

- Is Kaynag
- Psikoloji

- Davranissal s

- Din¢ olma Ciktilar

- Adanmis olma . iste_n Ayrilma
- Yogunlasma Niyetleri
- Sagliklar
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Sekil 6. Schaufeli’nin ¢alismaya tutkunluk modeli

Kaynak: Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-roma, V. ve Bakker, A. (2002).
The measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor
analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3(1), s.71-92.

Yukarida yer alan modellere gore ¢alismaya tutkunluk kavramu ii¢ alt boyuta ayrilir.
Bunlar; yogunlagma, adanmislik ve dinglik seklindedir. Dinglik; psikolojik olarak
giiclii, yiiksek enerjili, iste ¢aba gostermeye istekli ve zorluklar karsisinda yilmadan
calisanlar olarak Dbelirtilmektedir. Adanmislik; c¢alisanlarin  yaptiklar1 isleri
onemsemesi, isi yaparken zevk almalar1 ve gurur duymalaridir. Yogunlagsma boyutu
ise bireylerin ¢alisirken zamanlarini fark etmeyecek seviyede kendisini ise vermesi,
yiiksek konsantrasyon gostermesi ve mesleklerini birakmakta zorlanmalart ile ilgili bir

durumdur (Schaufeli vd., 2002).

2.6. Calismaya Tutkunluga Etki Eden Faktorler

Calismaya tutkunluga etki eden bazi faktorler vardir. Bu faktorler kisisel 6zellikler ve

orgiitsel faktorler olmak tizere iki alt baslik halinde bu boliimde aktarilmistir.

2.6.1. Kisisel Ozellikler

Ise tutkun olanlar, zorluklarla miicadele eden, dayanikli, iyimser, 6z saygis1 ve 6z
yeterlilik diizeyi yiiksek olan bireylerdir. Reitz ve Jewell (1979) tarafindan yapilan
calismada ise tutkunluk ve yas arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Sofres tarafindan 2002’de 19.840 kisiyle yapilan arastirmanin neticelerine
gore yagla birlikte ige tutkunluk seviyesinin arttigi saptanmustir (Reitz ve Jewell,
1979’dan aktaran Harputluoglu, 2015).

Harputluoglu ve Polat (2017) tarafindan aylik gelir, yas ve kurumda bulunma
stirelerine gore ¢alisanlarin ige tutkunluk diizeylerinin farklilastigi; yasin ilerlemesi ile
birlikte ise tutkunluk seviyesinin arttifi ve aylik gelir arttiginda ise ise tutkunluk

diizeyinin arttig1 ¢alismalarda tespit edilmistir.

Ayyildiz ve Gencer (2018) tarafindan calismaya tutkunluk boyutlarinin yas, gelir

durumu, kurumda ¢alisma siiresi gibi demografik 6zelliklere gore istatistiki olarak
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anlamli sekilde farklilagsmadig tespit edilmistir. Gergeklestirilen calismalardan da
anlasilacagi iizere demografik ve kisisel 6zelliklerin ise tutkunlugu negatif ve pozitif
yonde etkiledigine dair genel bir ¢ikarimda bulunmak dogru olmayacaktir. Zira
demografik sartlarin elverisliligi ne kadar 1yi olsa da (gelir seviyesi, egitim diizeyi vb.)

isin 6zellikleri nedeniyle ¢alisanlar tatmin olmayabilir.

Calisanlar islerini kimliklerinin ve giinlilk yasamlarmin bir pargas1 olarak
gordiiklerinden dolayr is faaliyetlerine deger yiiklemektedir. Bu perspektiften is
degerleri ¢alisanlarin yaptiklart isin 6nemini ve gerekliligini belirlemeye yardime1
olur. Bagar1 giidiisii, ama¢ ya da gorev ugruna istekli sekilde hareket etmeyi belirtir.
llgili giidiiye sahip olanlar, karsilastiklar1 zorluklar karsisinda arzulu ve Ozverili
sekilde calisarak profesyonel ve kisisel amaclarina ulasabilir (Kubat ve Kuruiiziim,

2010).

2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Teknolojide goriilen gelismelere bagli olarak is sartlarinin farklilagsmasi, Orgiitsel
politika ve normlarda degisimler meydana gelmesi, calisanlarin ise tutkularmi
etkilemektedir. ilgili durum rekabetci ve dinamik ¢alisma ortaminda calisanlarin
islerini coskulu ve istekli olarak yerine getirmelerini zorlastirmaktadir. Bu yiizden
orgilitte beceri ve yetenekleri yiiksek, {stiin nitelikli kisilerin varlig1 yeterli
olmamaktadir. Idareciler, s6z konusu tiirden kisileri drgiitte tutmak icin yetenek ve
becerilerini kullanabilecekleri gerekli imkan ve sartlara sahip calisma ortamlarini

hazirlamalidir (Sarica, 2019).

Ozerklik; problem ¢dzme becerisine sahip olan ¢alisanlara yetki, bilgi, giic,
isteklendirme ve 6diilii paylasma tiirtinden yetkiler verilmesi anlamina gelmektedir.
Calisanlarin yaptiklar igleri anlamli gérmesi, orgiit ve idarecilerine kars1 hissettikleri
pozitif duygular, kendilerine verilen 6zerklikle miimkiin olmaktadir. Bundan dolay1
ozerklik calisanlarin memnuniyetlerini artirmakta ve is ile orgiite olan bagliliklarini

yiikseltmektedir (Kogak, 2020).

Verilen ceza ve ddiiller, ¢calisanlarin motivasyonlarina etki ettiginden ise tutkunluk

seviyelerini de etkilemektedir. Nitekim oOrgiit idarecisi kendisine bagli olan
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calisanlarindan beklemis oldugu performansi gostermesi i¢in Ozverili ¢alismasini
karsiliksiz sekilde birakmamalidir. Idarecileri tarafindan onay alma ve takdir edilme
gibi manevi Odiillendirmenin yaninda seyahat imkani kazanmak ve ikramiye almak
gibi maddi oOdiillendirmeler ile de motivasyon artis1 saglanabilmektedir (Dogan,
2020). Ote taraftan cezalandirma, calisanlar1 olumlu olarak etkilemeyebilir.
Dolayisiyla orgiite ve ise bagliligi etkileyen cezalar, ¢alisanlarin motivasyonlarini

kirmayacak seviyede, sekilde, 6l¢iilii ve adil olmalidir (Cabuk, 2020).

Is giivenligi ve saglig1 da is tutkunluguna etki eden unsurlar arasinda yer almaktadur.
Cok fazla is yiiki, is kazalarinin veya meslek hastaliklarinin sik goriilmesine neden
olabilmektedir. Bilhassa mavi yakali c¢alisanlarin karsilasabilecekleri fiziksel
kazalarin Oniine gegme, is saglhigl ve giivenligi agisindan 6nem tagimaktadir. Meslek
hastaliklarinin  6ntine gegilmesinde gerekli olan is malzemelerinin saglanmasi,
calisanlarin kaza risklerini diisiirmektedir. Bu sayede calisanlarin stresleri azalirken,

ise olan tutkulari ise artmaktadir (Dogan, 2020).

2.7. Calismaya Tutkunlugun Sonuclar

Calismaya tutkunluk kavrami oOrgiitsel ve bireysel olarak ele alindiginda, farkli
neticeler dogabilir. Bireysel agidan ele alindiginda, ¢aligmaya tutkulu olanlarin,
duygusal agidan olumlu olduklari, islerine karsi heyecan ve istek duyduklar: ve daha
fazla c¢alisma istegine sahip olduklar1 goriilmektedir. Kariyerlerini gelistirmek igin
islerini 6zenle yaparlar ve gerekli olan gabay1 gosterirler. S6z konusu durumlar,
orgiitsel agidan da olumlu etkiler yapmaktadir. Islerini tutkuyla yapan calisanlarin,
goniillii olarak iglerinden ayrilma ihtimalleri cok daha diisiiktiir. Stres seviyeleri daha

azdir ve psikolojik agidan olumlu duygulara sahiptirler (Gill, 2010).

Orgiitsel agidan degerlendirildiginde ise isletmelerin ilk olarak islerini tutkuyla yapan,
isin gereklerini bilen ve islerini benimseyen calisanlara sahip oldugu goriilmektedir.
Bunun yaninda ¢alisanlarin ise karsi tutkulu olmasi, verimliligin artmasini, orgiitsel
karn yilikselmesini, miisteri memnuniyetinin ve sadakatinin olumlu etkilenmesini
saglamaktadir (Attridge, 2009).

18



Ise tutkunluk, gerceklestirilen isin kalitesini etkilemenin yaninda bireysel agidan da
calisanlarin deneyimlerini, {retkenliklerini, sosyal yasamlarmi ve sagliklarim
etkilemektedir. Calismaya tutkunlugun bireysel ve orgiitsel neticeleri asagida yer alan
tabloda gosterilmistir (Harputluoglu, 2015).
Tablo 1. Caligmaya Tutkunlugun Sonuglar1

Bireysel Sonug¢lar Orgiitsel Sonuclar

Is doyumunun artmas1 Miisteri memnuniyetinin yiikselmesi

Psikolojik iyi olma halinin gelismesi Miisteri bagliliginin artmasi

Yeterlilik inancinin yiiksek olmast Yiiksek verimliligin saglanmasi

Kisisel girisimin yiikselmesi Orgiitiin yiiksek kar elde etmesi

Ogrenme arzusunun artmasi Orgiit igerisindeki giivenligin artmasi

Duygusal tilkenmenin azalmasi Calisan performansinin yiikselmesi

Olumsuzluk duygusunun azalmasi Calisanlarin isten ayrilma egiliminin
azalmasi

Depresif belirtilerde azalma meydana Idarecilerin 6z yeterliliklerinde artis

gelmesi goriilmesi

Uyku bozuklugunda azalma yasanmasi Y onetimsel aktiflikte artis yasanmasi

Tiikenmislik hissinin diismesi

Kaynak: Harputluoglu, D. D. (2015). f§e Tutkunluk ve Is-Aile-Is Catismasimin Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi: Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama. Yiksek Lisans
Tezi, Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Canakkale, s. 12.

Tablo 1°deki veriler, ¢alismaya tutkunlugun bireysel ve orgiitsel sonuglarina dair bir
0zet sunmaktadir. Buna gore calisanlarin ige tutkun olmalarinin hem bireysel hem de
orgiitsel diizeyde olumlu etkilerinin oldugunu gostermektedir. Isverenlerin
calisanlarin tutkusunu desteklemesi ve tesvik etmesi, i performansi ve i yerinin genel

basarisi i¢in 6nemli bir faktordiir.

2.8. Saghk Kurumlarinda Calismaya Tutkunlugun Onemi

Islerine tutkuyla bagli olan saglik profesyonellerinin hastalarina yiiksek kaliteli bakim
saglama konusunda kararli olmalar1 daha olasidir. Bireyler islerine tutkuyla bagl
olduklarinda, hedeflerine ulagsmak i¢in daha ilgili, odakli ve motive olurlar, bu da daha

iyi hasta sonuglarina yol acabilmektedir.
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Saglik hizmetlerine duyulan tutku, yenilige ilham verebilir ve saglik hizmeti
sunumunda siirekli iyilestirmeyi saglayabilir. Saglik profesyonelleri islerine tutkuyla
bagli olduklarinda, saglik hizmetleri sorunlarina yeni ve yenilik¢i ¢éziimler arama
olasiliklar1 daha yiiksektir, bu da daha iyi hasta bakimi ve iyilestirilmis saglik

sonuclariyla sonuglanabilir (Moreno-Jiménez vd., 2021).

Saglik kurumlarinda g¢alismaya tutkunluk, bireylerin saglik alaninda g¢alismanin
zorluklar1 ve stresiyle basa ¢ikmalarina yardimci olabilmektedir (Maresca vd., 2021).
Saglik hizmetleri duygusal ve fiziksel olarak talepkar olabilir ve islerine tutkuyla bagli
olan bireylerin, isin inis ve ¢ikislarinda gezinmek i¢in gerekli olan dayaniklilik ve basa

cikma becerilerine sahip olma olasilig1 daha yiiksektir.

Genel olarak, saglik kurumlarinda ¢alisma konusunda tutkulu olmak, hastalara karsi
yiiksek kaliteli bakimi tesvik etmek ve olumlu bir ¢alisma ortami yaratmak igin
onemlidir. Saglik profesyonellerinin iglerinde anlam ve amag¢ bulmalari, hastalarinin

yagsamlarinda olumlu y6nde bir etki yaratmalari adina énemlidir.
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3.1S MOTIVASYONU

Bu boliimde ilk olarak motivasyon kavrami ve motivasyon tiirleri agiklanmistir.
Sonrasinda motivasyon kuramlari, i motivasyonu kavrami, is motivasyonunu
etkileyen faktorlere yer verilmistir. Son olarak ¢alismaya tutkunluk ve is motivasyonu

iliskisi incelenmistir.
3.1. Motivasyon Kavrami

Latincedeki “movere” kavramindan gelen motivasyon; kisiyi harekete gegiren,
hareketin seviyesini, asamasini ve yoniinii belirleyen, tesvik eden, korkularini ve
gereksinimlerini belirtmektedir. Kisiyi belli zamanlarda, belli davraniglar1 yapmaya

yonelten bir kavram olarak da agiklanabilir (Tunger, 2013).

Motivasyon kavrami ilk defa Woodworth (1918) tarafindan ‘bir organizmay1 harekete
geciren enerji birikimi’ seklinde tanimlanmistir. Vroom’a (1995) gbre motivasyon:
"Bireylerin birden fazla hareket veya davranis arasindan isteyerek yaptiklari se¢imi
(hareket veya davranisi) yonetme siirecidir." Pareek (1974) ise motivasyonu, bir
davranisi baslatma veya uyarilma, bir hareketi siirdiirmeye yonelik psikolojik bir siire¢

olarak tanimlamistir.

Motivasyon kavrami, insanlar1 yliksek performans seviyelerine ulagmalar1 igin
giiclendirmek ve degismek icin engelleri agmak anlamina gelmektedir (Tohidi, 2011).
Motivasyon, o6zellikle insanlar1 davranisa sevk eden bir giigtiir ve yonetimin bakis
acisina gore, calisanlarda motivasyon yaratmanin amaci, orgiite en yiiksek faydayi

saglayacak bir davranis sergilemektir (Tohidi ve Jabbari, 2012).

Teknik bakimdan ele alindiginda motivasyon; belli amaglar ¢ergevesinde enerjinin

istenen yonde kullanilmasidir. Duygusal a¢idan bir eylemin baglamasin1 veya sona
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ermesini belirtmektedir (Johnson, 2016). Motivasyon, kisilerin verimlilikleri igin
gerekli sartlarin tespit edilerek saglanmasi ve Orgiitsel hedefler ¢ergevesinde istekli
olarak calisilmasina imkan vermektedir. Kisilerin davraniglarinin yorumlanmasiyla
motivasyona etki eden unsurlara ulasilmaktadir (Giiney, 2012).

Birden fazla alanda kullanildigindan dolayr motivasyon kavrami icin ortak bir
tanimdan s6z edilememektedir. Fakat arastirmacilar bu kavramla alakali genel olarak
su tanimlar1 yapmiglardir. Motivasyon; genel olarak kisileri yonlendiren, hedefe dogru

yiirlimesini saglayan ve davranislari kontrol eden bir kavramdir (Tiikenmez, 2019).

Kisiler calisma yasamlarinda veya sosyal hayatlarinda kendilerini motive eden
unsurlar olusturabilmektedir. Ayrica kisilerin motivasyon kaynaklar1 farklilik da
gosterebilmektedir.  Bu  kapsamda  motivasyon unsurlarmin  degiskenlik
gosterebilecegi ifade edilebilmektedir. Arastirmacilar agisindan motivasyon
kaynaklar1 iki farkli sekilde gozlemlenebilir. Bunlarin ilki fiziksel aktivitelerin yogun
oldugu etkenler, digeri ise ruhsal etkinliklerin bulundugu etkenler olarak
aciklanmaktadir. Giidillenme, kisilerin bir olay, hedef ve amaci gergeklestirme

arzusunun artmast anlamini tasimaktadir (Sahin, 2004).

Is yasaminda kisilerin gereksinimlerinin dikkate alinmas1 gerekmektedir. Is gorenler
gereksinimlerinin  kargilanmasiyla motive olabilmektedir. Ayrica idarecilerin
personellere kars1 kullanmis oldugu iletisim araci motivasyonu etkileyici onemli
etkenler arasinda yer almaktadir (Mert vd., 2019). Bu kapsamda is yerinde
uygulanmakta olan bazi ilke ve prosediirlerin uygulanmasi biiyiik bir 6neme sahiptir.
Bunlara iliskin detaylar asagida yer almaktadir (Tunger, 2013);
e (alisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in zaman olusturulmasi
e (alisanlarin ihtiyaclarimin dikkate alinmasi ve calisanlar arasinda esitlik
saglanmasi
e Terfi uygulamalarinin hayata gecirilmesi ve bu uygulamalarda adaletli hareket
edilmesi
e (alisanlarin kariyer gelisimlerinin desteklenmesi ve gerekli egitimleri
alabilmeleri i¢in rehber olunmasi
e (Calisanlarin kendi i¢inde ve ast-iist iletisimlerinde etik ve saygili davraniglarin

benimsenmesi
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e (alisanlarin sorumluluk ve gorevlerinin takip edilmesi, c¢alisanlara

yeteneklerine uygun isler verilmesi

3.1.1. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon, kendi igerisinde i¢sel ve digsal motivasyon seklinde ikiye ayrilmaktadir.

3.1.1.1. i¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon, Ersar1 ve Naktiyok (2012) tarafindan kisinin davranislarini
diizenleyen dissal bir etki ya da kontrol olmadan, bireyin kendisinde motive edilme
durumu olarak agiklanmaktadir. Ertirk ve Aydin (2017) tarafindan motivasyon;
bireysel amaglara ulagsmadaki enerji olarak ifade edilmektedir. Gk (2020) ise kisilerin
ise dair becerilerini ortaya koyma arzusundaki en ciddi motivasyon kaynaginin i¢sel
motivasyon oldugunu belirtmistir. I¢sel olarak motive olan birey, ddiillere veya
baskiya ihtiyag duymadan, Ozgirce ve kendi iradesiyle faaliyetleri

gerceklestirmektedir (Mottaz, 1985; Deci vd., 1991).

Hackman ve Oldman (1980) ise i¢sel motivasyonu etkileyen durumlart su sekilde
stralamustir: (a) Isin anlamliligiyla ilgili hissedilen duygu; (b) Isin sonuclanmasina
iliskin sorumluluk duygusu; (c) Is etkinliklerinin sonucu ile ilgili bilgi edinme
(Hackman ve Oldman, 1980°dan aktaran Cankir, 2019).

Legault (2016), kisinin amag¢ ve arzularmin, ilgi duyularak ve isteyerek yapilan
davraniglarin kaynagi oldugunu belirtmistir. Gok (2020) tarafindan ise bireylerin
gerceklestirdikleri isten zevk almasi, kendi kendini motive etmek oldugu ifade
edilmistir. I¢csel motivasyon durumunda kisi bakimmdan en énemli 6diil, basarma
duygusunun alinmasidir. Diindar ve digerlerince (2007) gergeklestirilen ¢alismada ise
i¢csel motivasyon araglarinin, digsal motivasyon araglarina gore daha etkili olduklar

ifade edilmistir.

Calisanlarin kendi yeteneklerini, digsal etken olmadan sergilemesi, i¢gsel motivasyon
olarak agiklanmaktadir. Isin zor ve ilgi ¢ekici olmasi, galisan acisindan dnem tasimast,

isin yapilmast esnasinda bagimsiz olma, yaraticilik, sorumluluk ve bireyin
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performansina dair tatmin saglayan geri bildirimler alma tiiriinden unsurlar, icsel
motivasyon iizerinde etki yapmaktadir. Is goéren, yiiksek i¢ motivasyona sahip
oldugunda gergeklestirdigi isten keyif almaktadir. Ilging, eglenceli ya da kendi iginde
odiillendirici olarak kabul edilen islerin yapilmasi noktasinda, ¢alisanlarin daha istekli

olduklar1 belirtilmektedir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017).

Saglik baglaminda i¢gsel motivasyon, bireylerin sagligi tesvik eden davraniglarda
bulunmaktan veya saglikla ilgili hedeflere ulasmaktan aldiklar1 i¢sel diirtii veya tatmin
anlamina gelmektedir. i¢sel motivasyon, dis ddiillere veya tesviklere bagl olmaktan
ziyade bireyin i¢inden geldigi i¢in uzun vadeli saglik ve esenligi gelistirmede 6nemli

bir faktor olabilmektedir.

3.1.1.2. Digsal Motivasyon

Gagne ve Deci (2015) tarafindan digsal motivasyonun is gorene, belli bir ¢alismadan
sonra elde edilen basarinin ardindan verilen maddi degere sahip odiiller ya da
idareciler tarafindan verilen manevi Odiiller olarak agiklanmistir. Digsal motivasyon,
davranigin

bir sonug i¢in gerceklestirildigi motivasyon ¢esididir. Birey bir davranisi, davranistan
ziyade davranisin sonuglar igin sergilemektedir (Herzberg, 1968; Deci, 1971; Deci
vd., 1991).

Ertiirk (2016) tarafindan kisinin bulundugu is ortami ve sosyal g¢evresi, dissal
motivasyon kaynagi olarak belirtilmistir. Orgiitsel ve sosyal olmak {izere iki boyutu
vardir. Bunlardan sosyal boyut unsurlari; yardimseverlik, arkadaslik, yoneticilerin
calisanlara saglamis olduklar1 manevi destek seklinde siralanabilir. Orgiitsel boyuttaki
araclar ise 1§ yerinde bulunan kaynaklarin yeterli olmasi, ikramiyeler, is giivencesi ve

adil bir ticret dagilimi seklinde siralanmaktadir.
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Dissal ve i¢sel motivasyonun kavramsal yapisi Sekil 7°de gosterilmistir.

Merak \

ilgi G———

Icsel
Motivasyon

Taninma I
Dassal
Motivasyon

Rekabet | «—

Uyum

Sekil 7. Igsel ve digsal motivasyonun kavramsal yapisi (Wang ve Guthire, 2004)

Kaynak: Wang, J. H. ve Guthire, T. J. (2004). Modeling the Effect of Intrinsic
Motivation, Extrinsic Motivation, amount of Reading, and Past Reading Achievement
on Text Comprehension between U.S. and Chinese Students. Reading Research
Quarterly, 39(2), s. 162-186.

Sekil 7 iizerinde dissal motivasyonun dis unsurlardan etkilendigi ifade edilmistir. S6z
konusu etkenler drgiitsel ve sosyal olarak ikiye ayrilmaktadir. Orgiitsel araglar, orgiit
tarafindan saglanan destekler seklinde agiklanmaktadir. Sosyal araglar ise is
ortamindaki destek, arkadaslik ve yardimseverlik tiirlinden unsurlarla saglanmaktadir.
Mgili destekler, yiikselme, iicret artisi, is giivencesi, promosyon ve iicret esitligi gibi

unsurlardir (Diindar vd., 2007).

Yiiksek digsal motivasyona sahip olanlar, isin kendisiyle ilgilenmekten daha ¢ok,
neden yapildig ile ilgilenmektedirler. Odiillendirilmek, onaylanmak ve suglanmamak

i¢in isi yaptiklari belirtilebilir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017).

Saglik kurumlarinda digsal motivasyon, bireyleri belirli bir gorevi yerine getirmek
veya belirli bir hedefe ulasmak i¢in motive etmede dis faktérlerin kullanilmasi

anlamma gelmektedir. Saglik bakimi baglaminda, dissal motivasyon, saglik
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profesyonellerini yliksek kaliteli bakim saglamaya, performans hedeflerini

karsilamaya ve hasta sonuglarini iyilestirmeye tesvik etmek i¢in kullanilabilmektedir.

3.1.2. Motivasyon Kuramlari

Bu boliimde, motivasyon kuramlari arasindan 6ne ¢ikanlara dair bilgiler verilmistir.

3.1.2.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

S6z konusu teori, bireyin ceza ve 6diil tiiriinden yontemlerle degil, ihtiyaclar ile
giidiilendigini ifade etmektedir. Bu kurama gore idarecilerin temel gorevi, ¢alisanlarin
ithtiyaglarini tespit etmek, bunlar1 karsilamaya iliskin imkanlar olusturmak ve bu

sayede is verimliligini yiikseltmektir (Maslow, 1943; Arslan, 2013).

Ilgili kuramin savundugu iki temel diisiinceden séz edilmektedir. Bunlarin ilki,
bireylerin gereksinimlerini karsilamak icin gosterdigi davranislarin tespit edilmesi

iken, digeri ise ilgili gereksinimleri siralamak seklindedir (Erdogan, 2011).

Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramina gore bir iist ihtiyacin
ortaya c¢ikabilmesi ig¢in, alttaki ihtiyacin tatmin edici olarak karsilanmasi
gerekmektedir. Ustte yer alan ihtiyacin fark edilmesi ve kisiyi harekete gegirecek bir
motivasyon yaratabilmesi i¢in ilk olarak bir altta yer alan ihtiyacin belli 6l¢tide tatmin
edilmesi ve kargilanmasi gerekmektedir. Bireylerin gereksinimleri, 6nem durumuna
gore hiyerarsik olarak asagidan yukartya dogru siralanmaktadir (Bozkurt, 2014).
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi piramidi asagidaki sekilde yer almaktadir.
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Ait olma ve sevgi ihtiyaci

Sekil 8. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: Maslow, 1943’den aktaran Bozkurt, A. (2014). Motivasyon ve Verimlilik
[liskisi Saghk Kurumlarinda Bir Uygulama: (Kahta Devlet Hastanesi Ornegi).
Yiiksek Lisans Tezi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Adiyaman, S.7.

3.1.2.2. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

ERG adiyla bilinen s6z konusu teori adini, Clayton Alderfer (1969) tarafindan
olusturulan iig ihtiyacin ilk harflerinden almustir. ilgili ihtiyaclar; var olma (existence),
iliski veya birlikte olma (relatedness) ve gelisim (growth) seklindedir. Maslow
tarafindan gelistirilen teoriye benzemesine karsin, bunun yaninda Herzberg’in
teorisiyle de ortak Ozelliklere sahiptir. Alderfer tarafindan ortaya konan ihtiyaglar
dizini daha yalindir ve Maslow ile benzer 6zellikleri vardir. Maslow teorisindeki gibi
ERG teorisinde de ilk olarak alt basamakta yer alan ihtiyaglarin karsilanmasi

gerekmektedir (S6kmen, 2021).

Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen ERG teorisinde, farkli basamaklardaki
ihtiyaglarin karsilanmamasi durumunda bir alt basamaktaki ihtiyaglara yeniden
doniilme durumu vardir. Ornegin; gelisme ihtiyacini karsilamayan bir kisi, birlikte
olmayr ve iliski kurmayr saglamak i¢in daha giicli bir tavir sergilemeye

baglamaktadir. Abraham Maslow tarafindan kendini gerc¢eklestirmek igin diger dort
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basamaktaki ihtiyaglarin karsilanmasi gerektigi ifade edilirken, Alderfer ise kisileri
biliylimelerinin ve var oluslarinin es zamanli olarak diirtiileyecegini ifade etmektedir

(Tirkoz, 2022). Clayton Alderfer’in ERG teorisi asagidaki sekilde yer almaktadir.

Var olma (Exictence)

Sekil 9. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Kaynak: Alderfer, C.P. (1969). An empirical test of new theory of human need.
Organ. Behav Hum. Perf., 4(1), s.142-175.

3.1.2.3. McClelland’in Basarma fhtiyac1 Teorisi

McClelland tarafindan ileri siiriilen bagarma ihtiyact teorisi, Maslow tarafindan
gelistirilen ihtiyaglar hiyerarsisindeki iist seviyedeki ihtiyaglar olarak ifade edilen
unsurlara benzetilmektedir. McClelland (1961, 1985) tarafindan bireylerin kendi
alanlarinda iyi olma ve en iyisini arama tiirlinden duygularinin altinda, basarma
gereksinimi oldugu ifade edilmektedir. Bireyin veya kurumun basar1 ya da basarisizlik
durumunun motivasyon seviyesinde son derece dneme sahip oldugu belirtilmektedir.
Yiiksek basar1 istegine sahip olan kisilerin daha realist ve kararli olduklari, daha zor

amagclar segerek bunlara ulagabilmek i¢in ugrastiklar1 belirtilmektedir (Yesil, 2016).

McClelland tarafindan yukarida yer alan giidiilerin farkli tatmin diizeylerini ya da
duygularint belirttigi kabul edilmektedir. Neticede McClelland (1961, 1985),
bireylerin gereksinimlerinin dogustan itibaren oldugunu, baskalariyla ortak sosyal
ortamlar {izerinden iletisim ve deneyim ile kazamldigini belirtmektedir. lgili

calismalarin neticesinde basar1 gereksinimi olusmaktadir. Calisanin  basarma
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gereksinimi istegi yogun oldugunda, yaptigi islerdeki verimliligi ve motivasyonu

artmaktadir (Oran vd., 2016).

3.1.2.4. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan ¢ift faktor teorisine 1950’lerde yapilan 200 miithendis ve buna ek
olarak muhasebecilerden meydana gelen grupla yapilan calisma neticesinde
ulagilmigtir (Herzberg vd., 1959). Calismada miihendisler ile muhasebecilere,
islerinde en son ne zaman kendilerini ¢ok iyi ve ¢ok kotii hissettikleri sorulmustur.
Sorulan soru paralelinde alinan cevaplar karsisinda kapsami, hijyen unsurlart ve
motivasyon saglatici unsurlar olarak iki grupta kategorize edilmistir. Hijyen unsurlar1
kapsamina bakildiginda; alinan iicret, is kosullari, glivenlik, yonetim faaliyetleri, orgiit
planlar1 ve kisilerin arasindaki yakinliklar olarak siralandigir goriilmektedir. Hijyen
unsurlari, motivasyon bakimindan giiglii bir etkiye neden olmasalar da,
olmadiklarinda motivasyon problemleri meydana gelmektedir. Motive edici unsurlar
ise dikkat ¢ekme, basari, verilen sorumlulugu yerine getirme, yapilan isten keyif alma
tiiriinden odiillerden meydana gelmektedir. Ilgili durumlar olduklarinda motivasyon
ve is doyumu artmaktadir. Herzberg tarafindan ilgili unsurlara tatmin edici unsurlar da

denilmektedir (Obuz, 2011).

Herzberg tarafindan gelistirilen ¢ift faktor teorisi, motivasyon yiikseltici ve hijyen
unsurlarindan meydana gelen isi yapan bireyin 1§ yaptig1 ve calistigi orgiitten keyif
alma durumunu ele almaktadir (Herzberg, 1966). Hijyen etkenleri topluma dair, is
kavraminin i¢inde olmayan etkenlerken, motivasyon yiikseltici etkenler ise Orgiitiin
verdigi olanaklarla alakali oldugundan igsel etkenlerdendir. Motivasyon durumu iist
diizeyde olan ve hijyen etkenlerini de i¢ine alan bir iste is eylemini gergeklestirenler,
yiiksek seviyede motivasyon saglarlar, problemleri az dile getirerek performanslarini

iist diizeyde tutarlar (Gtizel, 2010).

Ancak her iki motivasyon etkeninin de alt seviyede olmasi kisilerin igle alakali
problemlerini dile getirme seviyesini yiikselmekte ve is performanslarinin diigmesine
neden olmaktadir. Motivasyon seviyesi diisiik olan ve yiiksek hijyen etkenlerinin
bulundugu bir ortamda ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri az, fakat problemleri dile

getirme seviyeleri daha azdir. Motivasyon seviyeleri 1yi, hijyen ortamlar1 kotii olan
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ortamlardaysa ¢alisanlarin motivasyon seviyeleri yiiksek, buna karsin problemleri dile

getirme seviyeleri fazla olmaktadir (Obuz, 2011).

Motivasyon unsurlarin olmasi ve hijyen etkenlerinin iist diizeylere ¢ikarilmasi,
kisilerin yiiksek motivasyonlarinin olmasini saglamaktadir. Herzberg tarafindan
gelistirilen teoride ilgili unsurlarin ayriminin olmasi agisindan bakildigindan c¢ok
onemli oldugu goriilmektedir. Hijyen etkenleri bir orgiitte olmasi gerekli asgari
seviyede olan etkenlerdir. Ilgili etkenler bir drgiitte olmadiginda calisanlar mutsuz ve
bunun yaninda diisiik motivasyona sahip olmaktadir. ilgili etkenlerin bulunmasi
motivasyon i¢in gerekli zemini meydana getirmektedir. Motivasyonun saglanmasi
amaciyla motive edici etkenlerin oncelikli olmasi gerekmektedir. Hijyen etkenleri
olmadan sadece motive edici etkenlerin olusmasi motivasyonun saglanmasi igin
yeterli olmamaktadir. Ustler Herzberg’in ¢ift faktor teorisiyle motivasyonun temelinin
sadece ekonomik araglar olmadigim fark etmislerdir. Ustler, personellere mental ve

sosyal imkanlar saglamak kosuluyla personellerini motive edebilirler (Giizel, 2010).

3.2. Is Motivasyonu Kavram

Is motivasyonu, bir takim kisisel ihtiyaclarin karsilanmasi icin orgiitsel hedeflere
yonelik iist seviyede caba gostermeye isteklilik ve sartlandirma seklinde ifade
edilebilir (Robbins, 1993). Steers ve Shapiro (2004) tarafindan ise is motivasyonu,
orgiit yapisi i¢cinde bi¢cimlendirilen, yonlendirilen ve siirdiiriilen bir siire¢ olarak ifade

edilmektedir.

Steers ve Porter (1991) tarafindan is motivasyonu, organizasyon iginde bireyin
davraniglarinin siirdiiriilebilir olarak pozitif yonde giiglendirilmesi ve yonetilmesi
seklinde ifade edilirken, Simons ve Enz (1995) tarafindan ise bireye isi segme, segilen
is1 yapma siirekliligini kazandirma ve ¢aligmaya yonlenme konusunda verilen gii¢

seklinde tanimlanmaktadir.
Maslow (1970) tarafindan is motivasyonunun siirekliligi bulundugu, yiikselip

alcaldig1 ve bunun yaninda karmagik oldugu ifade edilerek, bir isletmedeki durumun

hemen hemen evrensel bir nitelik tasidigi varsayilir. Kizildas (2017) tarafindan
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isletmelerin verimliliginin artirilmasinin yolunun ¢aligan verimliliginin artirilmasiyla

ilgili oldugu ifade edilmektedir.

Is motivasyonu, eylemi ydnlendiren, harekete geciren ve siirdiiren psikolojik bir
stirectir (Latham ve Pinder, 2005). Diger bir deyisle, caba sarf etmek i¢in hissedilen
icsel arzudur (Dowling ve Sayles, 1978).

3.2.1. is Motivasyonunun Amaci

Isletmelerde is gorenlerin is motivasyonlarmim artirilmas1 hedefi, is gorenlerin
performanslarini yiikseltmek ve ¢alisanlarda daha fazla calisma istegi olusturabilecek
unsurlar1 bulmak ve bunlar1 karsilamaya ¢alismak seklindedir (Ozmutaf ve Aktekin,
2016). Daha farkli bir ifadeyle bireyin performansini artirma iizerinde is verimliligini

yiikseltme ve kurumsal amaglara ulagsmayi basitlestirmedir (Dalkiran, 2018).

Calisanlarin davraniglarinda kisisel istek, ilgi ve gereksinimlerin yaninda, ¢alisma
sartlar;, sosyal durum, kisisel tutumlar ve ¢evresel etkenler de belirleyicidir. Is
motivasyonunun; orgiitsel amaglar, kisisel ihtiyaglar ve ¢aba seklinde {i¢ farkli bileseni
bulunmaktadir (Onen ve Kanayran, 2015). Bunlar dikkate alinarak kurum
idarecilerinin, kurumsal amaglara ulagsmak i¢in caligsanlarin kisisel ihtiyaglarin

dikkate almasi gerekmektedir (Gok, 2020).

Kisaca is motivasyonu, isletmelerde calisanlarin performanslarini yilikseltmek ve daha
fazla ¢alisma istegi olusturabilmek amaciyla, bireylerin islerine yonelik istek, ilgi ve
gereksinimlerini artirmayr hedeflemektedir (Lee ve Wilkings, 2011). Bu siiregte,
calisanlarin kisisel ihtiyaglarinin yani sira c¢alisma sartlari, sosyal durum, kisisel

tutumlar ve ¢evresel etkenler de belirleyici rol oynamaktadir.

Is motivasyonunun ii¢ temel bileseni orgiitsel amaglar, kisisel ihtiyaclar ve caba
seklinde Ozetlenebilir. Yani, i motivasyonu, ¢alisanlarin hem kurumun hedeflerine
ulagmasini saglayacak sekilde motive olmalarin1 hem de kendi kisisel ihtiyaglarini
karsilayacak bir ¢alisma ortaminin olusturulmasini amaglamaktadir (Latham ve
Pinder, 2005). Kurum idarecilerinin, bu siirecte calisanlarin kisisel ihtiyaglarini

dikkate alarak kurumsal amaglara ulasma yolunda ¢alisanlari motive etmeleri ve
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desteklemeleri biiyiik 6nem tasimaktadir. Boylece, ¢alisanlarin is performans: artar, is

verimliligi yiikselir ve kurumsal amaglara ulagsma siireci daha da kolaylagsmaktadir.

3.2.2. is Motivasyonunun Onemi

Motivasyon, ¢alisanlarin temel ekonomik gereksinimlerini, sosyal gereksinimlerini ve
is goren yeteneklerini gelistirecek tedbirlerin arastirilmasina olanak vermektedir.
Kurumlarm, is gorenlerin {iretkenliklerini artirmak amaciyla rekabet¢i ortama
girmelerinin, ekonomik ve sosyal refah sartlarinin gelismesinin, bireysel yaraticilik ve

liderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasinin 6niinii agmaktadir (Ay, 2007).

Is motivasyonu, is gorenler, idareciler ve organizasyonlar agisindan farkli bir 5nem
tasimaktadir. Is gorenlerin basarili olmak ve organizasyona katk1 vermek, idarecilerin
islerin belli diizende yapilmasini saglamak ve oOrgiitlerin de piyasaca belirlenen

amagclara varmak i¢in motivasyona gereksinimi oldugu bilinmektedir (Aydin, 2013).

Kisilerin nasil motivasyonlarin1 sagladiklarint anlamak i¢in davraniglarint ve
cevrelerini anlamak gerekmektedir. Ilgili durumda kisiler gozlemle gevrelerini
anlamaya caligmaktadir. Birbirlerini taniyan kisilerin problemleri ¢6zmesi daha
kolaydir. {lgili durumda calisanlar ve idarecileri arasinda daha iyi iliski kurulmalidir.
Motivasyon, is gorenlerin arzularini yiikselterek kisisel gereksinimlerini en etkili
sekilde gidereceklerine inandirilmasi1 ve oOrgiitteki etkin calismalar1 saglama siireci

seklinde ifade edilmektedir (Sarthasan, 2014).

Meslektaslari ile arasi iyi olan, sorun yasamayan, isini iyl yapan, orgiitle olan baglar
giiclii olanlar, psikolojik ve sosyal gereksinimlerinin bir bdliimiinii karsilayan
bireylerdir. Bir takim motivasyon teorileri, ilgili kisilerin gereksinimlerini
karsilamaya hazir oldugunu ve kariyerlerine devam ederek orgiitte itist makamlari
hedeflediklerini belirtir. Is goérenler, maddi olanaklara sahip olmaya ek olarak

psiko-sosyal olarak da kendilerini daha iyi hissetmektedir (Gok, 2020).

Calisanlarin gerceklestirmis olduklar1 ise motive edilmeleri, her bakimdan kazang
saglamaktadir. Motivasyon, is gorenlerin temel hedefe varmalarina katkida

bulunmaktadir. Orgiitsel hedeflere varilmast, ilgili giiciin zamaninda ve dogru sekilde
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kullanilmastyla miimkiin olmaktadir. Calisanlarin motivasyonlar1 istenen diizeyde
olmadiginda, basar1 gelmemektedir. Bir is goren amacini belirlerse, motivasyonunu
yiiksek tuttugu siirece basar1 elde edebilir. Bu yiizden etkili tesvikler verilerek

calisanlarin amaclarina ulasmasinin saglanmasi gerekmektedir (Aydin, 2013).

Isletmelerin temel hedeflerinin basinda kar elde etmek gelmektedir. Kar getirisi
olmayan sirketler varliklarin1 devam ettiremezler ve girisimci bir ruhlar1 yoktur.
Isletme sahipleri idarecileri ¢alistirmak i¢in ciddi maliyetlere girilmektedir. isletmenin
biiyiikliigiine veya faaliyet alanina bakilmaksizin, idarecilerin ¢alisanlarin
tiretkenliklerini ve verimliliklerini artirarak, kurumsal hedeflere ulagilmasini
saglamalar1 gerekmektedir. ilgili durum igin galisanlarin motivasyon ve morallerinin
yiikseltilmesi 6nemlidir. Ulkemiz gibi gelismekte olan iilkeler ile is¢i kalitesinin

problemli oldugu {ilkelerde, motivasyon son derece dnemlidir (Tutar ve Erdénmez,
2008).

3.3. Is Motivasyonunu Etkileyen Faktorler

Motivasyon olgusunun temel hedefi bireylerin is yerleri ile 6zel yasamlarindaki
heyecanin ve istegin artirilmasidir. Motivasyon unsurlari, bireylerin performanslarini
yiikseltir ve gelistirir. Bunun yaninda motivasyonu meydana getiren unsurlar
birbirleriyle rekabete girmemekte, bunun tersine birbirlerini tamamlamaktadir.
Motivasyon unsurlari kendi icerisinde gruplara ayrilir. Ilgili gruplar; ekonomik, sosyal

ve yonetsel/orgiitsel faktorler seklindedir (Kiray, 2019).

3.3.1. Ekonomik Faktorler

Bireyleri 6zel yasamlarinda ve is yasamlarinda, motivasyon bakimindan onemli

seviyede etkileyen unsurlarin basinda ekonomik unsurlar gelmektedir.

3.3.1.1. Ucret

Calisan kisiler acisindan iicret, vazgecilmez bir etken olarak kabul edilir. Ucret,
kisilerin toplumdaki sayginliklarini artirir ve toplumda var olduklarini gosteren temel

unsur olarak goriiliir. Ucret, kisinin toplumda ve 6zel yasamda statii elde etmesindeki
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onemli araclardan biri olarak dikkat cektigi bilinir. Is gorenlerin islerinde basar1 elde
etmesinde, yani yaptiklari islerde motive olmalarinda ticret, en yiiksek katkiy1

saglamaktadir (Yapicioglu, 2019).

3.3.1.2. Odiillendirme

Motivasyon araglar1 arasinda ikramiye ve 0diil sistemleri de vardir. Calisan kisilerin
tesvik etmek ve orgiitsel baglilig1 artirmak i¢in ekonomik agidan degeri olan ddiillerin
verilmesi gerekir. Tlgili ddiiller ile ¢alisanlar kendi degerlerini fark eder ve kendilerini
onemli goriir. Bu sayede orgiitsel bagliliklar artarken, verimlilikleri ise yiikselir. ilgili
odiillendirme sisteminin hedefi calisanlarin kendilerini gelistirmelerini saglamak, yeni

buluslar ve icatlar iiretmelerine katki vermektir (Sengiil, 2014).

3.3.1.3. Kara Katilma

Isletme tarafindan saglanan kardan belirli bir kismmin ¢alisanlara verilmesi, kara
katilma olarak isimlendirilir. Karin dagitimi, is gérenlerin {iretime verdikleri katkiya
gore yapilmaktadir (Silah, 2005). Bu duruma ornek olarak hastanelerdeki doner
sermaye sisteminde bulunan paranin bir boliimiinlin ¢alisanlara, hizmet puani ve

caligilan birime gore dagitilmasi gosterilebilir.

3.3.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Motivasyonda bireylerin is ve Ozel yasamlarinda onde gelen bagliklar arasinda

psiko-sosyal unsurlar da bulunmaktadir.

3.3.2.1. Statii

Kisiler 0zel yasamlart ile toplumsal yasamlarinda sayginlik elde etmeyi
hedeflemektedir. Bilhassa is hayatlarinda 6nemli biri olmak, 6nemli pozisyonlarda yer
almak, one ¢ikmak tiirlinden farkli konularda ellerinden gelenin fazlasini yapmaya
ugragirlar. Bu sayede is yerlerinde calistiklar is arkadaslar1 arasinda sayginlik elde

ederler ve motivasyonlari da belirgin olarak yiikselmektedir (Aydin, 2013).

34



3.3.2.2. Yiikselme Olanaklar1

Isletmede calisanlarinin her biri igin hazirlanacak kariyer haritalariyla zaman
geldiginde saglanacak terfi olanaklar1 da ¢alisanlarin motivasyonlarinda pozitif etkiler
olusturmaktadir. Bu durumun sebebi ise yiikselmenin farkli sekillerde ortaya ¢ikmasi
ve farkli olanaklarla birlikte olusmasidir. Ornegin; is gorenler temel kidem
basamaklar1 {izerinden ylikselmeye ek olarak sergiledikleri performansa gore de
terfiler alabilir ve ylkselebilir. Gergeklestirilen c¢alismalar, Orgiitlerin alt
basamaklarinda bulunan kisilere uygulanan %10’luk {icret artisinin tipik olarak kidem
yiikselmesinden daha fazla is tatminine neden oldugunu ortaya koymustur (Oztiirk ve

Diindar, 2013).

3.3.2.3. Bagimsizhk

Isletmelerde gorev yapan kisilerin énemli kismi kendi isteklerini tatmin edebilmek
icin bagimsiz calismayr arzular. Calisan kisiler, yeni fikirler vermek, inisiyatif
kullanmak ve serbest caligmak i¢in bagimsizlik duygularini doyurmay: arzular. Bu
sayede kisilere is hayatlarinda kendilerini gelistirme imkani1 saglandiginda ise
kendilerini dnemli goriirler ve isletmeyi ileriye tasiyabilmek i¢in miicadele sergilerler.
Bu sayede is gorenler is yerlerini sahiplenerek, motivasyon seviyelerini

artirmaktadirlar (Kanayran vd., 2015).

3.3.2.4. Sosyal Katilhm

Is gorenlerin, is yerinde bir gruba katilma arzusu ve ilgili grupla iletisim kurma
gereksinimi neticesinde sosyal katilim meydana gelir. Ilgili gruba katilanlarm is
verimliliklerinde artis goriiliir. Is gorenler yer aldiklari is yerinde bir gruba
katilmadiklarinda ne kadar iyi bir iste olsalar da, yalmizlik ¢ekerler ve ilgili durum

isten ayrilma karar1 verilmesine kadar gidebilmektedir (Karakuzu, 2013).

3.3.2.5. Cevreye Uyum

Ise girildiginde astlarin, iistleri ve meslektaslar1 ile tanisma ve onlara kendisini

tanitmasini kapsar. Orgiit icerisinde biitiinliiklii ve uyumlu bir ¢alisma ortam1 meydana
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getirmeyen, Orgiitler arasinda ve orgiit icerisinde uyumlu iliski ve iletisim kuramayan,
yani kendisini ¢evreye adapte edemeyen organizasyonlarin basariyr elde etmeleri

diisiik bir ihtimaldir (Oztiirk, 2019).

3.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Kisilerin 6zel ve is hayatlarina katki veren bir diger 6nemli husus ise yOnetsel ve

orgilitsel unsurlardir.

3.3.3.1. Kararlara Katihm

Idareye katilmayla is gorenlerin farkli psiko-sosyal gereksinimleri karsilandigi igin
calisma moralleri de artar. Bunun yaninda yonetime katilma, idarenin ve calisanin
ortak isteklerini gosterir ve bu bakimdan etkili bir motivasyon araci olarak kabul
edilir. Is gorenlerin ydnetime dahil olmasi, {iretimi kismayn, ilgisizligi, uyusmazligs,
devamsizligi, disiplinsizligi ve benzeri tiirden sorunlar1 ortadan kaldirmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

3.3.3.2. Yetki ve Sorumluluk

Bir gorevi veya isi belli kistaslar ¢er¢evesinde hukuki yollar bakimindan yapmaya
yetki ad1 verilmektedir. Yetki ya da yetki devleri i gorenlerin taninma, saygi ve sevgi
tiiriinden gereksinimlerini gidermek bakimindan 6nemli bir motivasyon unsurudur.
Yeni calisanlarla idareciler arasindaki bagi gli¢lendirir ve Orgiitsel baglilig

yiikseltmektedir (Salihoglu, 2020).

3.3.3.3. Amac Birligi Saglama

Calisanlar ve isletmeler farkli amaclara sahiptir ve genellikle s6z konusu amaglar
birbiriyle ¢atisma igindedir. Ornegin; is gorenler yeterli ve adil maas, uygun ¢alisma
sartlar1, is glivenligi ve saygi gbérme tiirlinden taleplere ve beklentilere sahiptir.
Calisanlarin hedefleri ile orgiitsel hedefler arasinda uyum olusturmak, is gorenlerin

motivasyonunu artirir ve orgiit verimliligine katki verilmektedir (Kiray, 2019).
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3.3.3.4. Calisma Kosullar

Kisiler agisindan is yasamlarindaki en 6nemli husus ¢alisma ortamlar1 ile ¢alisma
sartlaridir. Calisma alanlari, is gorenlerin bireysel niteliklerini, ihtiyaglarini, isteklerini
ve beklentilerini karsilamalidir. Tlgili durum is gorenlerin saglik kistaslar1 bakimindan
da pozitif degerlendirilir. Bu sayede is gorenlerin moralleri en iist seviyeye ¢ikar ve
kendilerini glivenli ve huzurlu bir ortamda hissederler. Calisma sartlar
tyilestirildiginde ¢alisanlar is hayatlar1 ile 6zel hayatlarinda olumlu yonlii degisim
yagsar ve bu sayede meslek hastaliklar1 ile is kazalarinin riski en alt seviyeye

indirgenmektedir (Kanayran vd., 2015).

3.3.3.5. i§ Zenginlestirme ve Is Genisletme

Zorluk bakimindan yakin diizeyde olmasina karsin, igerik agisindan farkli olan islerin
ayni1 kisi tarafindan yapilmasi is zenginlestirme olarak ifade edilir. Boylece is yerinde,
is gorenler birbirlerinin yerine gegebilir ve eksiklikler giderilebilir (Silah, 2005). Is
genisletme ise calisanlarin monoton bir is yasaminda devamli olarak ayni isleri
yapmalarint engellemek i¢in gergeklestirilir. Calisanlarin stirekli ayni iste ¢alismalari
degil de gorev sayilarinin artirilmasi anlamma gelmektedir (Can vd., 2020). Soz
konusu uygulama, ayni isi yapmaktan sikilan kisilerin motivasyonlarin artirict etki

yapmaktadir.

3.4. Saghk Kurumlarinda is Motivasyonun Onemi

Saglik calisanlari, yaptiklar isten ve is ¢evresinden memnun olduklar: siirece daha
etkin ve verimli olmaktadirlar. Bu sayede is motivasyonlar1 yiiksek bir sekilde
calismaktadir. Hasta bakiminin kalitesi ve kurumun genel basarisi ile dogrudan
baglantili oldugu icin saglik kurumlarinda g¢alisan saglik profesyonelleri icin is
motivasyonu ¢ok onemlidir. Motive olmus ¢alisanlar, daha fazla ig tatmini ve azalan

stres diizeylerine yol agabilen pozitif bir calisma ortamina katkida bulunmaktadar.

Gliniimiizde saglik isletmeleri, bir dizi dnemli sorunla kars1 karsiyadir. Hastanelerdeki
yiikksek stres seviyesi, yogun calisma ortaminda yer alan saglik calisanlari ve bu

calisanlarin is tatminsizligi, yetersiz saglik hizmeti ve memnuniyetsiz hastalar gibi
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olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Bu durumlar saglik isletmelerinde motivasyon

eksikliginin varligimi gostermektedir (Bayar vd., 2000).

Saglik hizmetlerinin kaliteli bir sekilde sunulabilmesi, motive olmus personelle
miimkiindiir. Bu nedenle saglik yoneticileri, motivasyona biiyiikk 6nem vermeli ve
calisan personeli tesvik etmeli, motivasyonlarini artirmali ve bdylelikle isletmenin
daha verimli hizmet sunmasini saglamalidir. Bunun i¢in maddi ve manevi motivasyon
araclar ve yontemleri kullanmak gerekmektedir (Aykanat ve Tengilimoglu, 2001).

Genel olarak, saglik kurumlarinda c¢alisan saglik profesyonelleri i¢in is motivasyonu
kritik 6neme sahiptir. lyilestirilmis hasta sonuglarina, artan iiretkenlige ve verimlilige,
daha iyi bir ¢aligma ortamina ve geligsmis bir kurumsal itibara yol agmaktadir. Saglik
kurumlar, calisanlar1 arasinda is motivasyonunu artiran destekleyici bir calisma

ortami1 yaratmaya calismalidir.

3.5. Calismaya Tutkunluk ve is Motivasyonu iliskisi

Akademik yazin igerisinde, ¢aligmaya tutkunluk ile i motivasyonu arasinda bir iliski
bulundugunu ortaya koyan az sayida calisma vardir. Baz1 ¢alismalarda, calismaya
tutkun olmayanlarin motive olmalar1 beklenmez. Buna karsin ¢alismaya tutkun
olanlarin, islerini degerli ve anlamli bularak i¢sel motivasyon durumu gostermeleri

beklenmektedir (Gellatly, Meyer ve Luchak, 2006).

Cazan (2015) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, motivasyon ile tikkenmislik ve
tutkunluk arasinda dikkate deger bir iliski tespit edilmistir. Gergeklestirilen
arastirmada, tutkunlukla motivasyon arasinda olumlu, tiikenmislik ile tutkunluk

arasinda ise olumsuz yonlii iligki tespit edilmistir.

Alan yazinda calisanlarinin ¢alisma tutkunlugu ile motivasyonlarinin ele alindigi
arastirma sayisi son derece azdir. Gergeklestirilen bir ¢alismada, is tatmini ve benzeri
hususlarin, topluma hizmet eden kuruluslardan biri olan kiitliphane calisanlarinin
verimliliklerinin yiikseltilmesinde 6nemli bir etkisi oldugu ifade edilmistir (Y1lmaz,
Korkut ve Kose, 2010).
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Farkli bir diger caligmada, kisilerin kendi aralarinda yardimlagmalarina dayanan
profesyonellik seviyelerinin c¢aligmaya tutkunlugun bir boyutu durumundaki
adanmishig olumlu etkiledigi saptanmustir (Sagsan ve Firtina, 2015). Ustiin (1997)
gerceklestirdigi calismada, is gorenlerin kurum igindeki iletisimleri ile igsel

motivasyonlarinin dénemine deginmistir.
Polat ve digerleri (2018) tarafindan yapilan calismada, c¢alismaya tutkunlugun

motivasyonu nasil etkiledigi ele alinmis, calisma neticesinde ise ¢alisma tutkunlugun

is motivasyonlarini olumlu yonlii olarak etkiledigi fark edilmistir.
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4. 1S PERFORMANSI

Bu béliimde oncelikle performans ve is performansi kavramlari agiklanmaktadir.
Sonrasinda, is performansinin 6nemi, i performansinin boyutlart ve ig performansi
tizerine etkili olan faktorler hakkinda bilgi verilmistir. Son olarak ¢alismaya tutkunluk
ile is performansi arasindaki iliski ve is motivasyonu ile is performansi arasindaki

iliskiye dair aragtirmalar incelenmistir.
4.1. Performans Kavramm

Performans, bir gorev, is veya fonksiyonun yerine getirilmesi esnasinda gosterilmekte
olan duygusal ve fiziksel emegin ¢iktist olarak ifade edilebilecegi gibi bunun yaninda
yapilmakta olan veya tamamlanan bir igin neticesinde olusan g¢abanin kalitesini
gosteren bir kavram seklinde de nitelendirilebilir. Biitlinsel acidan ele aldigimizda
performansin, gerceklesmekte olan bir iste gorev alan calisanlarin ise kars1 aksiyonlari

ve sorumluluklart ile alakali oldugu fark edilmektedir (Akal, 2003).

Farkli bir agidan ele alindiginda ise is gorenlerin is sonunda elde edecekleri iicret ve
diger yararlara karsilik olarak, orgilite ve yapmis olduklar1 ise karst olan
sorumluluklarinin bir isareti olarak ortaya koymalar1 gerekli olan emek seklinde de

ifade edilebilmektedir (Rousseau ve McLean, 1993).
4.2. Is Performans1 Kavramm

Is performansi kavrami; orgiitiin hedefleri ile alakali olan ve calisanlarin bireysel
olarak Kontroliindeki davranislari belirtmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997). Is
performansi dinamik ve hareketli bir yapidadir. Bunun yaninda birden fazla boyuta
sahiptir. Is performansi zaman icerisinde degisim gosterdiginden dinamik yapidadir.
Tek bir 6zelligi, neticesi veya faktdrii olmamasi ise ¢ok boyutlu olmasmi saglar. Is
performansinin davranigsal kabul edilmesinin nedeni ise performansin digavurumdan
kaynakli olmasidir. Organizasyonun hedeflerine varmak icin tiim faaliyetler ve

davraniglar dikkate alinmaktadir. Calisanlar hedeflerine ulasmada engelleyici veya

40



yardimct bazi davraniglart benimseyebilmektedir. Fakat ilgili davraniglarn is

performansi iizerinde belirgin bir etkisi yoktur (Barutcugil, 2014).

Is performansi, “organizasyon igerisinde gérev yapan kisilerden beklenen sorumluluk
ve gorevlerin farkli kosullarda yerine getirilme seviyesi” seklinde de tanimlanir
(Bingdl, 2013). Bir bagka tanima gore ise is performansi, kisilere verilen hedeflerin,
donem sonunda dikkate alinan bazi dlgiitlere gore gergeklesme durumunun tespitidir

(Yilmaz, 2016).

Yalnizca kisisel is ¢iktilar1 degil, buna ek olarak organizasyonel verimlilik de dikkate
alindiginda, sorumlulugu bulunanlarin ve calisanlarin yapilan islerde gostermis
olduklar1 ¢abalarin bir ¢iktis1 seklinde ortaya konulan bireysel is performanslarinin da

ciddi manada katkist vardir (Murphy ve Cleveland, 1995).

Is performansi, kisilerin calisma yasamlarinda ortaya koyduklari emek, calisma,
faaliyet ve bunlardan kaynakli olusan hizmet, iirlin ve kaliteyi kapsayan bir kavramdir.
Is hayatinda ¢iktinin, hizmet kalitesinin ve basarmin belirleyicisi olarak ¢alisanlarin is
performans: gosterilir (Ozer, 2008). Is performansi, calisma arzusu, ortaya konan
emek, is yapma, takat, basarim, ¢aligma, bir isi yapma ya da uygulama, verilen
sorumlulugu yerine getirme, rolii basari ile uygulama ve neticelendirme seklinde de

ifade edilmektedir (Choi vd., 2017).

Is performansi, is gorenlerin iizerlerine diisen sorumluluk ve rolleri, gorevleri,
kendilerinden beklenenleri yerine getirmek amaciyla sergiledikleri davranislari, ortaya
koyduklar1 emek, ¢aba, miicadele, dikkat ve yetenegi igerir. Tlim bunlarin neticesinde
de ¢alisanlar ve calistiklart kurum igin basar1 diizeyi meydana gelir. Is performansi,
ilgili nedenlerle is gorenlerin sahip oldugu calisma arzusu, beceriler, adanmislik,

orgiitsel baglilik ve hirs ile direkt olarak alakalidir (Biite, 2011).

Is performansi, is gorenlerin is hayatlarinda iizerlerine diisen sorumluluklarda
verimlilikleri, etkililikleri, sabir gostermeleri, kurumun hedeflerine deger vermeleri ve
istekle ise adanmalarina bagli olarak olusan basarinin diizeyini meydana

getirmektedir. Calisan performansi, ilgili kurum veya isletmede hedef ve amaclara ne
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kadar ulasildigini, hizmet ve ¢ikti kalitesini, liretimi, basariy1, kurum kiiltiiriinii, maddi

getirileri, orgiit iklimini etkileyen bir etkendir (Demir, 2022).

Calisanlar tarafindan ortaya konulan is performansi kuruluslarin, kurumlarin,
isletmelerin hedeflerine ne kadar ulasabildiklerinin nicel ve nitel belirleyicisidir.
Icinde bulundugumuz donem, teknoloji ve bilgi ¢agidir. 1lgili teknolojik gelismeler ve
hizli degisim yasanan bilgi c¢aginda Orgiitlerin ve kurumlarin varliklarini
siirdlirebilmeleri, calismalarinin devamli ve basarili olmasi, dinamik olarak
degisimlere adapte olmalar1 ve rekabet diinyasinda basariya ulasabilmeleri i¢in is
gorenlerin gostermis oldugu is performansi biiyiik bir 6neme sahip hale gelmektedir

(Kayabasi, 2019).

Is performansi agisindan ¢alisanlarin, calismis olduklar1 kurumlarda iizerlerine diisen
gorevleri istekli ve pozitif bir sekilde yerine getirmesine, sorumluluk ve rollerini
basariyla gergeklestirmelerine; bundan dolay: da yiiksek performans sergilemelerine
baglidir. Negatif neticeler, is gorenlerin sorumluluk ve rollerini yerine getirmemesi,
islerine uyum saglayamamalari, basarili ¢alismalar yapamamalari, diisiik performans

icinde olmalariyla meydana gelmektedir (Okka, 2008).

4.2.1. is Performansinin Onemi

Cagimizda rekabet giicii, organizasyonlarin siirekliliklerini saglayabilmeleri,
amaglarina ulagmalarinda onemli etkiye sahiptir. Dolayisiyla ekstra bir deger
olusturularak, is performansmin yiikseltilmesi Oonemlidir. Bu baglamda rekabet
bakimindan &nemli bir etken de insan kaynaklaridir. Ilgili nedenden dolay
calisanlarin 1§ performanslarinin ylikselmesi ile insan kaynaklarinin etkinligi arasinda

iliski vardir (Turung ve Celik, 2010).

Yiiksek performanslt biri olmak icin belli seviyede alt yapiya sahip olmak gerekir.
Bireylerin 1s aciklamalarindaki bazi gorevlerde daha iyi olduklari, bunlarin
alisilagelmis olmama durumuyla uygun olmasi veya tiretkenlik gerektirmesi manasina
gelir (Helvaci, 2002). Bu baglamda bireyin is arkadaslariyla beraber iyi bir performans
gostermeleri, vatandaslik durumu sergilemeleri ve oOrgiit iklimine olumsuz etki

yapacak yanlislardan kacinmalar1 gerekir. Dolayisiyla organizasyondaki {istlerin
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hedefi, is performansinin isareti olan ii¢ etkene sahip calisanlar1 bulundurmaktir

(Ozkasap, 2013).

Organizasyon yoOnetimi, performans yorulmalarinin ardindan olusan veriler
sonucunda net kararlara varabilir. Performans yorumlama sonucunda c¢alisana
bildirilen gelisim stratejisi ve geri doniitler, ¢alisanda verimlilik, motivasyon ve
hosnutluk artisina yol acabilir. ise giris zamaninda belli 6zelliklerin dl¢iimlenmesi
miimkiin olmaz (Turung ve Celik, 2010). Ilgili dzellikler performans yorumlama

kapsaminda olusan, ¢alisan gelisimi i¢in saglanabilmektedir.

Orgiitin hedeflerine zaman icerisinde ulasabilmesi igin calisanlarin islerinde
gdstermis olduklari performans son derece dnemlidir. ilgili durumun sebebi, drgiitiin
hedeflerine erismesi ile performans arasindaki paralelliktir. Bunun yaninda
performans verileri, insan kaynaklarinin gelisimi ve egitimi i¢in de temel
olusturmaktadir. Organizasyonlarin kurumsal amaglarina varmalar1 siirecinde en
onemli etken c¢alisan kisilerdir. Organizasyon sadece c¢alisanlarin ortaya koymus
oldugu performans kadar saptamis oldugu hedeflere ulagmasini saglar. Calisanlarin
performanslarinin iist seviyede olmasi ile organizasyonun hedeflerine ulasma diizeyi
artmaktadir. Ayrica tiiketici memnuniyeti, pazar genisligi ve ekonomik gelir de artis

gostermektedir (Glingéren, 2017).

4.2.2. Is Performansinin Boyutlar

Is performansi, gérev performansi ve baglamsal performans olarak iki boyuta ayrilir.
Gorev performansi, is gorenlerin yapmis olduklart isi ne kadar diizgiin yapip
yapmadiklar1 ile ilgilidir. Baglamsal performans ise isi yapma sirasinda arzu,
yardimlasma, olmasi gereken kural ve bigimlere uyma, ulagilmak istene amaglara,
meydana gelmesi hedeflenen etkilere ve istenen yonde gelismelere sahip olma ile
iligkilidir. S6z konusu durumda belirtilen bu boyutlarin dogru olarak aktarilmasi ve

anlasilmasi biiyiik bir 6nem tasimaktadir (Boncuklu, 2020).
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4.2.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, personellerin kendilerine verilen gorevleri yapma, is tanimindaki
sorumluluklar1 gerceklestirme, kendisinden beklenen gorevleri iistlenme ve resmi is
gereksinimlerini yerine getirme davraniglarini kapsayan faaliyetlerdir (Lara ve Ding,
2017). Bir diger tanimlamaya gore hizmetin ve lriinlin yerine getirilmesine imkan
veren, bunun yaninda idari yapi i¢inde faaliyetlerin yiiriitiilmesi manasinda calisanin
kendine ait gereklerinin yapilmasidir (Aydintan, 2015). Go6rev performansi, is

gorenlerin is sozlesmelerindeki genel gerceve igcinde ortaya koydugu calisma seklidir.

Personeller, {iriin tiretebilmek i¢in becerilerini ve teknik bilgilerini kullandiklarinda ya
da ¢aligmalar1 organizasyonun temel teknik siiregleri araciligiyla, s6z konusu temel
fonksiyonu destekleyen kendilerine ait 6zel gorevleri gerceklestirdiklerinde, gorev
performansin1 sergilerler. Gorev performansi, organizasyonun yaptigi isle ilgili
calisanlarin yaptiklar etkinlikleri igerir. Gorev performansi ¢alisanlarin kidemleriyle
paralel sekilde artis gosterir. Orgiitler tarafindan gérev performansinin artirilmasi
amaciyla personele isiyle alakali bilgileri egitim imkanlar1 ile vermekte ya da diger
orgiitlerden kalifiye calisanlar1 oOrgiite katmaktadir (Temtek, 2019). Personellere

orgiitte verilen etkili egitim, gorevlerine dair bilgilerini artirmaktadir.

Calisanlarin gorev performanslarinin artmas1 amaciyla Orgilitteki personeller icin
egitim sartlarinin saglanmasi gorev performansimi direkt etkiler. Bunun yaninda
miimkiin olan en yiliksek gorev performansini elde etmek amaciyla etkili egitimin
oneminin idarecilerce de Onemsenmesi gerekir. Bundan dolay1 orgiitlerin egitim
uygulamalarinin i alaninda pozitif neticelere sahip olmasi istendiginde, ideal ortami
saglamalar gerekir. Etkili bir egitimin gorev performansi haline gelmesi i¢in pozitif
bir yaklasimi benimsemesi ve buna ek olarak ortamin kosullarimi da egitim

planlamasina, orgilit amaglarina ulasmasina yardimer olmasi amaciyla dahil etmesi

gerekmektedir (Carlislea vd., 2019).

Bilhassa diger iilkelerde calisan personellerin yasamis olduklari en énemli sorun, o
tilkenin dilini bilmemesinden dolayi ortaya ¢ikan gorev performansinin diistikliigtidiir.
Bu baglamda ilgili durumun olusturmus oldugu kayginin azaltilmasi ve gorev

sorumluluguna dair performansin artirilmasi i¢in ¢alisanlara kiiltiirel zekay1
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artirmalart yoniinde segenek sunulmasi gerekir. Personellere kiiltiirel zekay:
geligtirmelerine imkan ve katki verecek gelistirme programlarinin sunulmasinin ¢ok

ciddi sonuglar1 oldugu bilinmektedir (Presbitero, 2019).

Gergeklestirilen ¢aligmalarda personellerin egitim seviyeleriyle gérev performanslari
arasinda yakin iligkilerin bulundugu goriiliir. Egitim seviyesi arttikca gorev
performansinin da artacagi fark edilmistir (Blickle ve Schiitte, 2017). Bu kapsamda
egitim ile beraber personellere bazi bilgilerin sunulmasi ve bilgi paylasimi yapilmasi

gerekmektedir.

Organizasyondaki gorevliler, diger ¢alisanlardan bilgilerini saklar ve farkli kisiler ile
paylasmaz. ilgili durumun orgiit icerisinde devam etmesi personeller arasinda
giivensizlige neden olur. Bilgi paylagilmamasinin ¢alisanlar arasinda devamli hale
donilismesi neticesinde, ¢aliganlar kendilerini gelistiremez ve verimliliklerinde ciddi

diisiis meydana gelir. Bu ise gorev performanslarinin diismesine neden olmaktadir

(Singh, 2019).

Personellere gorevlerinin gerektirmis oldugu gorev ve bilgileriyle alakali igeriklerin
(gorevlerine dair tanim, goreve baglilik ve gérevin 6nemi vb.) verilmesi ile personeller
gorevlerinin gereklerini etkili olarak 6grenir ve buna ek olarak gorevlerinin ¢ok
onemli olmasmin farkli olmalar ile gérev performanslarmin artirilmasi saglanir.
Personellerin  ekip ¢alismasinda gosterdikleri basar1 Onemli Olglide gorev
performansinda ylikselise neden olarak gorevleri yerine getirme yeteneklerinin
artmasini saglamaktadir. Ekip tlyeleri gérevlerinin anlamli ve 6nemli oldugunu fark
ettiklerinde, memnuniyet seviyeleri artar, ekip ¢alismasi i¢in daha biiyiik bir tutku
ortaya cikar ve ekibin basarisinin artirilmasi i¢in daha fazla ¢aba ve enerji gosterme

konusunda motivasyon saglanmaktadir (Zawawi ve Nasurdin, 2017).

4.2.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, kurumsal performansa dogrudan katki vermeyen ancak
sosyo-psikolojik ve kurumsal alana destek veren fiillerden olusur. Igerik ve konuya
dayal1 performans, resmi is tanimi i¢inde bulunmayan ¢alismalar i¢erdiginden gorev

performansindan farkli olmaktadir. Baglamsal performans ile is performans arasinda
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giiclii bir bag bulunur. Baglamsal performans, becerileri iyi seviyede ve dinamik olan
calisanlarin is performanslarini daha fazla artirarak direkt olmasa dahi orgiitsel is

performansina yetenek ve beceri bakimindan katki vermis olurlar (Boncuklu, 2020).

Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan baglamsal performans asagida yer alan

sekildeki gibi gosterilmistir.

Isgdrenin i tanimlama gereksinimlerinin devaminda
istekli is hareketleri

Gorev ihtiyaglarindan 6nemli olanlar1 bitirebilmek

maksadiyla aranan diirtli, heyecan ve etkinliklerin
devamlilig

Bagka iggorenlerin destegi

Zor zamanlarda da mevcut bulunan yontemleri ve
kurallar1 izleme

Kurumun amaglarin1 miidafaa etmede agik davranma

Sekil 10. Borman ve Motowidlo’a gore baglamsal performans

Kaynak: Borman, W. C. ve Motowidlo, S. M. (1993). Expanding the Criterion
Domain to Include Elements of Contextual Performance. In N. Schmitt & W. C.
Borman (Eds.), Personnel Selection in Organizations. San Francisco: Jossey-Bass,
5.25-40.

Dengeli ve diizenli baglamsal performans, bazi olumlu orgiitsel davranislar ile
orgiitsel vatandaslig1 i¢inde bulundurur. Orgiitsel vatandaslik, 6diil diizeni bakimindan
isimlendirilmemis, ancak onaylanan ve olumlanan istendik yonde bir tutum olarak
kabul edilir. Orgiitsel vatandaslik teriminde istendik olmasi kavraminin temeli,
calisanin kurumla alakali is s6zlesmesi uyarinca benzer bir ibarenin bulunmasindan
kaynakli bir sonu¢ olarak dikkat cekmektedir. ilgili yaklasim sekli birkag farkli
kapsamdan meydana gelmektedir (Organ, 1988):



Fedakarlik: Calisanlarin fedakarlik yapma egilimleri, is arkadaslarina ve
kuruma yardim etmeye istekli olmalar1 anlamina gelir. Ozverili davranislar,
isbirligi ve takim ¢aligsmasi ruhunu giiglendirmektedir.

Sportmenlik: Calisanlarin  sportmenlik anlayisi, problemli durumlarla
karsilagtiklarinda olgun ve yapici bir sekilde tepki gosterme yetenegine sahip
olmalarini ifade etmektedir. Sportmenlik, kisisel ¢ikarlari bir kenara birakarak,
objektif bir bakis agisiyla problemlere yaklasmay1 ve ¢6ziim odakli diistinmeyi
igermektedir.

Vatandaslik Erdemi: Calisanlarin vatandaslik erdemi gostermeleri, Orgilite ve is
arkadaslarina karst sorumluluk duygusu tasima ve kurumun etkinligine olumlu
katkida bulunma anlamima gelmektedir. Vatandaslik erdemi, kurumsal
hedeflere ve degerlere baglilik gdstermeyi, orgiite adanmislik hissini ve is
arkadaglarinin refahin1 6nemseme gibi 6zellikleri igermektedir.

Diiriistliikk: Calisanlarin diirlist davranmalari, dogru bilgi ve geri bildirim
saglamalar1 ve is siireglerinde seffaf olmalari anlamina gelmektedir.
Diirtistliik, kurum ig¢i iletisimin saglikli olmasin1 ve giivenin korunmasini
desteklemektedir. Aym1 zamanda, diirist davranmak, is birligini ve takim
caligmasini gii¢lendirmekte ve c¢atisma durumlarinda daha saglikli ¢oziimler
bulunmasini kolaylastirmaktadir.

Nezaket: Nezaket, calisanlarin katilimimi ve motivasyonunu artirir, onlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve igyeri kiiltiiriiniin daha olumlu bir
hale gelmesine katkida bulunmaktadir. Ozellikle alinacak énemli kararlarda
calisanlarin goriislerinin alinmasi, kurumun gesitlilige ve farkli bakis acilarina

deger verdigini gostermektedir.

Baglamsal performans, kisilerin arasindaki ise adanma ve yardimlasma seklinde iki

boyut olarak belirtilmektedir. Kisilerin arasindaki yardimlagma boyutu, calisanin

diger personel arkadaglarma yardim eden, birlikte is yapma noktasinda birlik

olusturan, hosgoriili davranan tiiriinden durumlar1 belirtmektedir. Ikinci boyut

konumundaki ise adanma ise kisinin kendi denetimiyle karar verme, ¢ok calisma ve

inisiyatif kullanma 6rgiitiin amaglarina ulagsmasi icin orgiitsel kurallar1 ve prosediirleri

harekete gegirme tiiriinden durumlar1 belirtmektedir. lgili durumda kisilerin arasinda

yardimlagma orgiitsel hedeflere erismeye yardimeci olan kisilerin arasinda iletisimi ve
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yakinlig1 artiran ¢alismalar, ise adanma boyutu ise is alaninda yasanan zorluklarin
ortadan kalkmasinda inisiyatif kullanma ve karar alabilme, basariy1 elde etmek icin

kendi iradesini kullanarak ¢aba harcama seklinde belirtilmektedir (Ersin, 2021).

Baglamsal performans ve gorev performansi kavramlarinin ortak yonleri olsa da
aralarinda birtakim farkliliklar vardir. ilgili iki boyutun arasinda olan en &nemli
farklilik ise personellerin Orgiitsel vatandaslik hareketini sergilerken bir karsilik
bekleme durumlaridir. Sadece gorev performansi sergileyen kisiler dikkatlerini tam
olarak toplayamazken, baglamsal performans sergileyen calisanlar performans
anlaminda dikkatlerini toplayabilir. Bu baglamda performans degerlemesinde
baglamsal performans sergileyen kisilere olumlu ydnde katki yaptigi ifade

edilmektedir (Bagc1, 2014).

Baglamsal performans ve gorev performans: birbirini tamamlayan kavramlar
olmasina ragmen, is performansinda baglamsal performans ve gorev
performanslariyla alakali birtakim farkliliklar vardir. S6z konusu farkliliklar asagida

yer alan sekilde gosterilmistir (Borman ve Motowidlo, 1993).
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Baglamsal performans faaliyetleri biitiin ¢caligmalar
icin kiyaslanabilir 6zelliklere sahipken, gorev
performans 6zgiin bir yapiya sahiptir.

Baglamsal performansta odaklanma ve kisilik esastir.
Gorev performansi ise daha ¢ok beceriyle 6l¢iiliir,

Baglamsal performans ig gorevi i¢ine girmeyen
fakat kisisel istege bagl bir tutumdur. Baglamsal
performans resmi 6diil yontemleriyle giidiilenerek
desteklenmektedir. Yine de direkt ya da dolayl
acidan idare insiyatifi ile bu durumu dikkate
almamaktadir. Gorev performansi ise is gorevi
icerisindeki resmi i tanimlamasinin bir bilesenidir.

Sekil 11. Gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki farkliliklar

Kaynak: Borman, W. C. ve Motowidlo, S. M. (1993). Expanding the Criterion
Domain to Include Elements of Contextual Performance. In N. Schmitt & W. C.
Borman (Eds.), Personnel Selection in Organizations. San Francisco: Jossey-Bass,
5.25-40.

4.3. Is Performansi Uzerine Etkili Olan Faktorler
Is gorenlerin is performanslarina etki eden ve performanslarinin seviyesini

bi¢cimlendiren ve performanslarina adeta yon veren bazi etkenler bulunmaktadir. Bu

etkenler, asagida yer alan sekilde gdsterilmistir (Oriicii ve Kanbur, 2008).
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Calisanin yetenekleri,

Calisanlarin islerine ve calistiklar1 géreve karst duygu

ve diisiinceleri,

Is yerinde calisanlara sunulan gelisme ve ilerleme

olanaklarinin ¢alisanlar acisindan cazip ve ¢ekici
olmasi,

Is yerinde calisanlardan beklenen rol ve

sorumluluklar ile hedeflerin 1yi tanimlanmis ve
calisanlarca 6nemseniyor olmasi,

Calisanlarin performanslarina yonelik geri

bildirimlerin yapiliyor olmasi,

Calisanlarin basarilarinin, azim ve gayretlerinin,
ortaya koyduklar yetenek ve emegin

odiillendirilmesi, basarisizlik ve diisiik performansin
cezalandirilmasi,

Calisanlarin islerini yapabilmeleri i¢in gerekli

kaynaklara, bilgiye, araglara ulasabiliyor olmasi,

Calisanlarin bireysel 6zellikleri, zihinsel kabiliyetleri,

inang ve degerleri, psikolojik durumlari.

Sekil 12. Calisanlarin is performanslarin etkileyen faktorler

Kaynak: Oriicii, E. ve Kanbur, A. (2008). Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktdrlerinin
calisanlarin performans ve verimliligine etkilerini incelemeye yonelik ampirik bir
calisma: hizmet ve endiistri isletmesi 6rnegi. Yonetim ve Ekonomi, 15(1), s. 87-97.

Is gorenlerin is performanslarini yiiksek seviyede tutan orgiitler, basari ve ilerleme

kaydedebilir. Bu noktada orgiitlerin, personellerin karsilastiklari problemlere ¢oziim

iiretmeleri, basarty1 6diillendirmeleri ve calismaya motive etmeleri onem tagimaktadir.

Kisacas1 orgiitlerin, personellerden yiiksek is performansi almalari, c¢alisanlara

sagladiklar1 yliksek motivasyonla direkt ilgilidir. Tersi durumda personellerin is

performanslarinda diisis meydana gelir ve Orgiitte devam etme ve kalma istekleri

diismektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008).
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Is gorenlerin yiiksek seviyede is performans: sergilemeleri iizerinde gorev yaptiklari
orgiitten kaynaklanan ve bireysel diisiince ve duygulariyla bigimlenen pek ¢ok unsur
vardir (Oriicii ve Kanbur, 2008). Is performansinin seviyesini orgiitsel, ¢evresel ve

bireysel yap1 unsurlari etkilemekte ve belirlemektedir.

4.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitlerin ve kurumlarin temel unsuru, insanlar yani ¢alisanlar olarak kabul edilir.
Isler yapilirken is birligine giden, performans ve yetenegi ile drgiite katki veren en
onemli etken insandir. Insan, yapisi geregince kendine 6zgii niteliklere, kisisel ve
psikolojik ozelliklere, becerilere sahiptir. Personellerin sahip olduklar1 nitelikler,
psikolojik durumlar, 6rgiitsel baglilik ve ise adanmislik seviyeleri, uyum diizeyleri ve
becerileri performanslarma pozitif veya negatif etkide bulunabilmektedir. Is
gorenlerin performanslarini etkileyen bireysel unsurlarin bilinmesi, takibi, gereken
hallerde var olan problemlerde ¢bziim yollart i¢in yardimci olunmasi, kurumun
idaresine diisen en Onemli sorumluluklar arasindadir ve oldukca fazla Gnem
tagimaktadir. Bireylerin bir¢ok demografik degiskenden oldugu gibi aile yapilar1 ve
medeni durumlarindan da performans seviyesi bakimindan etkilendigi bilinmektedir

(Tutar ve Altindz, 2010; Yilmazer, 2012).

Burada evlilik tatmini seviyelerinin kisinin psikolojisine olan pozitif veya negatif
etkilerin, 15 performansi iizerinde belli bir etkisi vardir. Ciinkii insan, psikolojik a¢idan
maruz kaldiklarindan, yasadiklarindan, sahip oldugu gerilim ya da huzurdan

etkilendiginde, bunlar performansina yansimaktadir (Aktas, 2019).

4.3.2. Cevresel Faktorler

Bireyin orgiitteki is arkadaslar1 ve orgiitiin ¢cevresindeki fiziki sartlar, performansa etki
eden ¢evresel unsurlar igindedir. Aile, egitim ve parasal durumlar gibi etkenler
performansa direkt olarak etki eder. Ailenin de igerisinde bulundugu toplam
performansa etki eden unsurlarin i¢inde gelir dagilimi tiirtinden etkenler de vardir.
Manevi kiiltiir ve inanglar, is performansini etkileyecek niteliklere sahiptir (Hocaoglu,
2021).
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4.3.3. Orgiitsel Faktorler

Is gorenlerin performanslarinda orgiitsel unsurlarin da son derece etkili ve belirleyici
oldugu bilinir. Orgiit igerisindeki fiziki calisma sartlari, Orgiitin misyon ve
vizyonunun c¢alisanlar tarafindan kabul edilerek benimsenmesi, Orgiitsel iklim,
orgiitteki problemlerin ¢oziimiine iliskin izlenen politikalar, isin stres seviyesi,
yonetim yapisi, ceza ve Odiil yontemlerinin yapisi, teknik imkanlarin durumu,
orgitteki eksiklikler ve kaynaklar, is gorenler arasindaki is birligi yapist ve diger
orgiitsel faktorler is gorenlerin performanslarin etkiler. Is saghig: giivenliginin yeteri
kadar saglanmamasi ve stresli ortamlar da is performansi iizerine negatif yonlii olarak

etki yapmaktadir (Kogel, 2018).

4.3.3.1. Calisanlarin Moral ve Motivasyon Diizeyleri

Mekanik bir varlik olmayan insan, duygu ve diisiincelere sahip olan bir canlidir. ilgili
duygu ve diisiinceler, is hayatinda maruz kalinan oOrgiit iklimi ve Kkiiltiiriinden,
idarecilerin tutumlarindan, arkadasliklar ve is ortamindan, igin genel yapisindan
etkilenebilecegi gibi; bireyin 6zel ve aile hayatindaki etkenlerden de etkilenir.
Kurumlarda idarecilerin is gorenlerin motivasyon ve moralleri ile ilgilenmeleri,
muhtemel sorun ve sikintilarinda destek vermeleri, ugras sergilemeleri, is gorenlerin is

performansini artirir. Moral ve motivasyon kisisel bir etkendir (Kogel, 2018).

Calisanlarin  gorevlerine ve islerine dair motivasyonlarinda bireysel yasamlari,
esleriyle olan etkilesim seviyeleri, aile ortami, saglikli bir aile ve evlilik yapisi
igerisinde bulunmalar1 da etkilidir. Motivasyon, kisiyi harekete geciren en 6nemli
etken olup, motivasyonu yiiksek olan kisiler, amagladiklar1 yonde ¢alisma sergilerken,

yiiksek performans gostermeye gayret etmektedir (Kaynak, 1996).

Calisanlarin motivasyon ve moralleri, deneysel ortamda mikroskopla analiz edilecek
bir durum olarak nitelendirilemez. Fakat kisinin davraniglarindan anlagilabilir ve
yorumlanabilir. Bundan dolay1 ¢alisma ortaminda idarecilerin hareket ve durumlar

dikkatli yorumlamalari, izlemeleri ve gerekli durumlarda destek vermeleri dnem

tasimaktadir (Kaplan, 2007).
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4.3.3.2. Odiil ve Ceza Yontemi

Is gdrenlerin is ortaminda idare tarafindan kendilerine uygulanan ceza ve 6diil sistemi,
is performansi ve motivasyonunda etkilidir. Manevi ve maddi ddiiller, ¢alisanlarin is
performanslarma pozitif etki yapar. Odiil sistemi, ¢alisanlarm is performanslarina
olumlu katki yapar, cezalandirma her zaman s6z konusu dogrultuda bir etki meydana
getirmeyebilir. Cezalarin, ¢calisanlarin is performans ve motivasyonlarina olumsuz etki
yapmayacak sekilde belirlenmesi ve yerinde uygulanmasi son derece Onem

tasimaktadir (Luecke, 2008).

4.3.3.3. Is Saghg ve Giivenligi

Is giivenligi ve sagliginin saglam tedbirlerle alinmasi ve calisanlarin is yerlerinde
kendilerini glivende gormeleri, i motivasyonu ve performansi iizerinde son derece
etkilidir. Gorev yapilan orgiitte risklerin belirlenerek bunlara dair tedbirlerin alinmasi
ve risklerin ortadan kaldirilmasi, ¢alisan ve orgiitsel liretimin giivenligini garanti eder.
Is gorenler bakimindan is yerindeki fiziki sartlarin, ¢alisma alaninin, is gevresinin,
calisanlarin giivenligini, motivasyonunu, sagligint ve huzurunu pozitif sekilde
etkileyecek bicimde diizenlenmesi gerekmektedir. Iginde bulundugumuz dénem
diinyasinda is saglig1 ve giivenligi, is gorenlerin is performanslarin1 6nemli seviyeye
¢ikarma noktasinda biiyiik bir 6neme sahiptir. Kullanilan is aletleri ve teknolojilerle
materyaller ¢esitlendikge, is giivenligi ve sagliginin saglanmasina yonelik 6nlemler

zorunlu hale gelmektedir (Saldamli, 2008).

4.3.3.4. Isyerindeki Yéonetim Yapisi

Is yerindeki idarenin yapisi ve bu yapmn is gdrenlere yansimasi, onlarin is
performanslarinda etkilidir. En yiiksek seviyedeki idareci basta olmak {izere biitiin
idarecilerin ¢alisanlarla iletisim sekilleri, ortaya koymus olduklar iislup, uygulamis
olduklar1 ydnetim bi¢imi, ¢alisan performanslarinda etkilidir. Orgiitlerdeki idare sekli,
ilk olarak ¢aligsanlar1 bireysel olarak etkiler. Bunun yaninda orgiitsel iklimi, is gorenler
arasindaki etkilesim ve iletisimin yapisini, ¢alisanlarin kendilerini ifade etme ve is

birligi icerisine girme ihtimallerini de etkileyebilmektedir (Basaran, 2018).
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4.3.3.5. Orgiit Iklimi

Orgiitsel iklim tanimin1 kapsamli tarzda yapan ilk kisi Argyris’tir (1958). Argyris
orglitsel ortamin psikolojik yapisina vurgu yapmak i¢in ilk defa “oOrgiitsel iklim”
kavramini kullananan kisi olmustur (Argyris, 1958’den aktaran Tutar ve Altindz,
2010). Calisanlar, is yerlerinde bulunan etkilesim yapisina, arkadaslik iliskilerine,
buradaki kisilerin birbirlerine olan yaklasimlarina bagli olarak ilgili oOrgiite
aidiyetlerini belirlemektedir. s yerinde, karsilikli anlayisin oldugu, samimi ve is
birligini icerecek bir iligkiler ag1 s6z konusuysa, calisanlarin is performanslari olumlu
etkilenmektedir. Ekibi meydana getiren ¢alisanlarin giivene dayali iligkiler iginde
gostermis olduklari performans, kurumlar agisindan da 6nem tasimaktadir (Bozkurt ve

Bozkurt, 2008).

Is gorenler, giinlerinin aktif zamanlarmin énemli béliimiinii is yerinde gecirmektedir.
Psikososyal ihtiyaglara cevap veren, olumlu iliski ag1 icinde olan ilgili 6rgiitsel iklim,
is performansini artirmaktadir. insan iliskilerinin yogun oldugu ¢alisma noktalarinda

bunun 6nemi ¢ok daha fazladir (Saldamli, 2008).

4.4. Saghk Kurumlarinda is Performansinin Onemi

Hasta bakiminin kalitesini ve kurumun genel basarisint dogrudan etkiledigi igin is
performanst saglik kurumlari i¢in ¢ok Onemlidir. Saglik kurumlarinda is
performansinin énemli olmasimin temel nedenlerinden bazilar1 sunlardir (Ozturk ve
Ergun, 2013; Alolayyan vd., 2020;):

e s performansi, hasta bakimmin kalitesini dogrudan etkilemektedir. Saglik
kurumlart iyi performans gosterdiginde, personel egitimi ve gelisimine, kalite
lyilestirme girisimlerine ve hasta gilivenligi Onlemlerine daha iyi yatirim
yaparak daha i1yi hasta sonuglar1 elde edebilirler.

e Qiigli 15 performansina sahip saglik kurumlarinin, verimli operasyonel
siireclere ve kolaylastirilmis is akislarina sahip olma olasilig1 daha ytiksektir.
Bu durum, daha iyi hasta verimine, daha kisa bekleme siirelerine ve daha iyi
bir hasta deneyimine katki saglayabilmektedir.

e Giglii is performansina sahip saglik kurumlarinin saglik hizmetleri pazarinda

rekabet etme olasilig1 daha yiiksektir.
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e Iyi performans gdsteren saglik kurumlarinin toplum saglig iizerinde olumlu
bir etkisi vardir. Yetersiz hizmet alan kisilere temel saglik hizmetlerini daha iyi

saglayabilirler.

Saglik kurumlari i¢in is performansi, sadece kurumun ig isleyisini etkilemekle kalmaz,
ayni zamanda hastalar ve hasta yakinlar1 i¢cin onemli sonuglar dogurabilir. Saglik
hizmetleri, hayati 6neme sahip oldugu i¢in is performansinin yiiksek oldugu kurumlar,
hastalarin giivenini ve memnuniyetini kazanma egilimindedir. Hastalar, nitelikli ve
etkili bir saglik hizmeti almak istedikleri i¢in is performansi, onlarin tercihlerini

belirleyen 6nemli bir faktordiir.

Bir saglik kurumunda yiiksek is performansi, verimliligi artirmak ve kaynaklari etkin
bir sekilde kullanmak anlamina gelmektedir. Bu, tibbi kaynaklarin israfinin
Onlenmesine ve maliyetlerin disiiriilmesine yardimci olurken, ayni zamanda
hastalarin daha hizli ve etkili bir sekilde tedavi edilmesine olanak tanimaktadir
(Alolayyan vd., 2020). Operasyonel verimlilik arttik¢a, bekleme siireleri azalir ve
hastalar daha hizli bir sekilde tedavi olabilir, bu da hasta deneyimini olumlu yonde
etkilemektedir. Bununla birlikte, is performansinin siirekli olarak izlenmesi ve
degerlendirilmesi, kurumun giiclii yonlerini belirlemenin ve zayif yonlerini
diizeltmenin bir yoludur. Siirekli performans izleme, kurum yoneticilerinin kararlarinm
bilgi ve veri temelli olarak almasina olanak saglamakta ve stratejik planlamay1

giiclendirmektedir.

4.5. Calismaya Tutkunluk ile Is Performans1 Arasindaki iliski

Orgiitsel baglilig1 ve galisan tutkunlugu yiiksek olan is gorenler, ise dair heyecanlidir
ve yiiksek performans gostermektedir. Tamamiyla orgiitle 6zdeslesir ve orada
olmaktan keyif almaktadir. Calisan tutkunlugu diisiik olanlarin yiiksek performans
gostermesi ve heyecanli olmasina karsin, bilhassa isini yapma firsati vermedikce
orgiitle ilgilenmedigi fark edilir. Orgiitsel baghilig1 yiiksek ve calisan tutkunlugu
olmayanlar, tamamen oOrgiitle 6zdeslesir ve orada bulunmaktan mutlu olmaktadir.
Buna karsin isle ilgili beklenenden fazlasini yapma noktasinda istekli degildirler.
Orgiitsel baglhilig: diisiik ve calisan tutkunlugu olmayanlar, ise dair basar1 elde etme

egiliminde olmayip, orgiitte kalma gibi istekleri bulunmamaktadir (Armstrong, 2009).
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Bakker (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, is performansini direkt olarak etkileyen
degiskenler arasinda ¢alismaya tutkunluk oldugu da ifade edilmistir. Gergeklestirilen
caligmalar, calismaya tutkunlugun oOrgiitsel performansin 6nemli isareti oldugunu

gostermistir.

Literatiir taramas1 yapildiginda c¢alismaya tutkunluk ile is performansi arasindaki
iliskiyi pozitif sekilde ortaya koyan arastirmalar oldugu gortilmiistiir (Demerouti vd.,
2015; Noh ve Johnson, 2016; Reijseger vd., 2017; Sahin ve Cankir, 2018).

Ote yandan calismaya tutkun bir ¢alisanin isini odaklanarak, ding ve adanmis olarak
yapacagi dikkate alindiginda, is performansinin da buna paralel bir sekilde artacagi

varsayillmaktadir (Sahin ve Cankir, 2019).

Rich ve digerleri (2010) tarafindan ise tutkunlugun is performansi ile orgiitsel destek
arasinda moderator etkiye sahip oldugu, bunun yaninda fiziksel enerjiye yatirim
yapmanin orgiitsel amaclara varmada 6nemli etkiye yol actig1 belirtilmektedir.
Robertson ve digerleri (2012) tarafindan ise tutkunlugun psikolojik iyi olus ile beraber
is performansini daha yiiksek seviyede pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir.

Makikangas ve digerleri (2016) tarafindan bireysel ve takim agisindan is
tutkunlugunun algilanan takim performansini arttirdigr tespit edilmistir. Bunun
yaninda is yiikiiniin takim tyeleri tarafindan paylasilmasinin da bireysel ise
tutkunlukta ve takim performansini artirmada Onemli bir etkinligi oldugu
belirtilmektedir. Takim igerisindeki sosyal desteklerin ve olumlu iklimin daha biiyiik

bir is birligine ve yiikselen is performansina yol actig1 da belirtilmektedir.

Havuz (2021) tarafindan yapilan arastirmada, lider milkemmeliyetciliginin is
performansi ve ¢alisan tutkunlugu ile olan iliskisi ele alinmistir. Calisma, Istanbul
ilinde gorev yapan beyaz yakali 353 6zel sektor calisaniyla beraber yapilmistir. Bunun
neticesinde ¢alisan  tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide lider
miikkemmeliyet¢iliginin diizenli rolii olmadigl, uyumlu miikemmeliyet¢i nitelikleri

olan liderlerin is performansi ve ¢alisan tutkunlugu iizerinde olumlu etkiler yaptig
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neticesine ulagilmistir. Buna ek olarak calisanlarin is performansiyla calismaya
tutkunluklar1 arasinda iligki oldugu tespit edilmistir.

Erdogan (2022) tarafindan yapilan arastirmada, takim calismasinin ARGE
birimlerinde gorev yapmakta olan 6gretmenlerin bireysel is performanslarina ve ise
tutkunluklarina olan etkisi ele alimmistir. Nitel arastirma tilirlerinden olan
Fenomenoloji (goriingiibilim) deseninde planlamasi yapilmistir. Caligma neticesinde
genel olarak takim caligmasinin bireysel performans ile ise tutkunlugu olumlu olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Takimdaki ortak calisma stratejilerinin, birlikteligin,
odiillerin, takim liderinin, sinerjinin, odaklanmanin, zaman yonetiminin, zorluklara
kars1 miicadelenin ise tutkunlukta ve is performansinda onemli oldugu tespit
edilmistir. Ekip iiyelerinin farkli caligma stratejilerinde takima baglilik, odaklanma,
beceri, bilgi ve motivasyon acisindan diisiik olmasi, diger ekip iiyelerini olumsuz
etkilemektedir. Gergeklestirilen isin niteligi, ekibi meydana getiren kisi sayisi, ekipte
olanlarin duygu durumlar1 ve ise karst tutumlari, gergeklestirilen isten alinan geri
bildirimler ve yakalanan basar1 seviyesi bireysel is performanslari ile ise tutkunluklar

etkilemektedir.

4.5. Is Motivasyonu ile Is Performans1 Arasindaki Iliski

Motivasyon, bilinen diger isimleriyle isteklendirme ve giidiileme, davraniglarin
baglatilarak yonlendirilmesi ve devam ettirilmesiyle ortaya ¢ikan giigtiir. Bireylerin
olusturmus olduklar1 ihtiyaglar gergevesinde motivasyon meydana gelir. Bireyin
yapacag iste basarili olmasini saglayan motivasyon, calisan performansina da etki

etmektedir.

Nortcraft ve Neale (1990) tarafindan motivasyonun yetenekleri ve gosterilen gabayi
meydana getirdigi, ilgili yeteneklerin de bi¢cimlenerek is performansini yiikselttigi
ifade edilmistir. Is gorenlerde performans artisi ile motivasyon arasinda olumlu iliski

vardir.
Karaman (2010) tarafindan gerceklestirilen bir aragtirmada ¢alisan motivasyonunu

degistiren durumlarin belirlenmesi hedeflenmistir. Calisma neticesinde performans ile

motivasyon arasinda olumlu ve anlamli bir iligki saptanmustir.
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Koroglu ve Avcikurt (2014) tarafindan turizm sektoriindeki turist danigsmanlarindan
olusan 437 kisiyle yaptig1 arastirmada, turist danigmanlarinin is performanslar ile
motivasyonlar1 arasinda Onemli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Uygulanan
regresyon analizi neticesinde motivasyonun performans: pozitif yonlii olarak

etkiledigi tespit edilmistir.

Oriicii ve Kanbur (2008) tarafindan Bursa kentinde Ray isletmesi ve hizmet isletmesi
olarak faaliyet gostermekte olan bir tekstil fabrikasindaki 215 birinci isletme ve 55 kisi
de ikinci igletme seklinde meydana getirilen Orneklemde yapilan c¢aligmada,
performans ile motivasyon uygulamalari arasinda anlamli bir iliski saptanmistir.
Regresyon analizi ve korelasyon caligmalar1 neticesinde calisanlarin performanslar

ile motivasyon uygulamalar1 arasinda giiclii bir iliski tespit edilmistir.

Sokmen ve digerleri (2013) tarafindan Ankara’da hizmet sektoriindeki bir bankanin
genel miidirliigiine 530 kisiden olusan bir 6rneklem secilmek suretiyle yapilan bir
ankette bankadaki calisanlarin performanslar1 ile motivasyonlari arasinda olumlu

yonlii iliski oldugu gorilmiistiir.

Altindag ve Akgiin (2015) tarafindan Istanbul ilinin Beyoglu ilgesinde kiigiik, orta ve
biiylik olgekli isletmelerdeki 200 calisan iizerinde gerceklestirilen anketteki veriler
cercevesinde, bireysel motivasyonun mesleki performansi olumlu yonli ve direkt
olarak etkiledigi tespit edilmistir. Daha farkli bir ifadeyle, kisilerin mesleklerinde
yeterli bir diizeye geldiklerinde terfi bekledikleri saptanmistir. Bunun yaninda
sorumluluk ve yetki artistyla da calisanlarin aidiyet duygular1 kuvvetlenerek

performansi olumlu etkiledigi fark edilmistir.

Kogak ve Oziidogru (2012) tarafindan Ankara ilindeki kamu hastaneleri ile 6zel
hastanelerde gergeklestirilen ¢aligmada 66 hastaneden rastgele segilen kisilere yapilan
anket neticesinde, performans ile motivasyon iligkisinin ayni yonde ve giiglii sekilde
meydana geldigi goriilmiistiir. Bu baglamda motivasyon ile is performansi azalmakta

veya birlikte artmaktadir.

Boncuklu (2020) tarafindan yapilan aragtirmada, is doyumunun ve i motivasyonunun

is performansi tizerindeki etkisi incelenmis, ¢alismanin 6rneklemi Hatay ilindeki
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tekstil liretimi yapan 6zel bir isletmedeki ¢alisanlardan olusturulmustur. Calismadan
elde edilen verilere gore; is tatmini ve motivasyon is performansimni olumlu olarak
etkiler. Motivasyon, is tatmini {izerinde olumlu etkiye sahiptir. Diger taraftan is
tatmininin, motivasyonun is performansindaki etkisinde, aracilik roliiniin olmadigi

tespit edilmistir.

Giilsen (2020) tarafindan gerceklestirilen arastirmada yetenek yontemi, is performansi
ve 13 motivasyonu arasindaki iliskinin goriilmesi hedeflenmistir. Calismada 224
goniillii akademisyenden veri toplanmigtir. Toplanan verilerin analizi sonucunda,
akademisyenlerin yonetimle iliskili algilar1 ile is performanslari arasinda olumlu yonlii
iliski oldugu fark edilmistir. Ayrica is performansi ile yetenek yonetimi arasinda da
yiiksek seviyede olumlu yonli iligki goriilmiistiir. Bunlara ek olarak yetenek
stratejilerine yoOnelik algi ile is performanslari arasinda olumlu yonli iligki

Saptanmaistir.

Dogruytiriir (2021) tarafindan yapilan arastirmada, is motivasyonu ve orgiitsel stresin,
is performansini nasil etkiledigine bakilmistir. Arastirmada 419 kisiyi kapsayan bir
anket diizenlenmis ve bu anketten elde edilen verilere gore is motivasyonunun, is

performansi iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Tiirk6z (2022) tarafindan yapilan arastirmada, 13 motivasyonunun, is performansina ve
bireysel mutluluga olan etkisi ele alinmistir. Bunun i¢in Burdur ilinde hizmet veren
400 zincir market ¢alisan1 {izerinde anket yontemi ile ¢alisma yapilmistir.
Arastirmadan elde edilen verilere gore; is motivasyonu, is performansi iizerinde
olumlu yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir. Ayrica aralarinda olumlu yonlii ve anlamli
bir iliski de vardir. Bunlara ek olarak motivasyonun mutluluk {izerinde olumlu yonlii
ve anlaml bir etkisinin bulundugu ve aralarinda olumlu ve anlaml1 bir iligkinin oldugu
tespit edilirken, is performansinin, mutluluk izerinde olumsuz ve anlamli bir etkisinin

oldugu ve aralarinda ise olumsuz ve anlamli bir iligkinin bulundugu saptanmustir.
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5. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin yontemi, evren-orneklemi, veri toplama araglari ve verilerin
analizine yerilmistir. Ayrica arastirmada kullanilan 6lgeklere dair dogrulayici faktor

analizi ve giivenilirlik analizleri yer almaktadir.

5.1. Arastirmanin Yontemi

Veri toplamada nicel analiz yonteminden yararlanilmistir. Yontem olarak genel

tarama yontemi kullanilmistir.

5.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Istanbul ilinde farkli saglik kurumlarinda ¢aligan saglik
gorevlileri olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise, Istanbul ilinde ¢alisan 385

saglik gorevlisi olusturmaktadir.

5.3. Veri Toplama Araclari

Arastirma kapsaminda kullanilacak anket formunda arastirmaci tarafindan olusturulan
10 soruluk demografik form, “Calismaya Tutkunluk Olgegi”, “Is Performansi Olgegi”
ve “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO) kullanilmistr.

Aragtirmaci tarafindan hazirlanan anketler 01.03.2023-30.03.2023 tarihleri arasinda
uygulanmigtir. Arastirmada anketler Google Form araciligi ile online olarak
toplanmistir. Katilimcilara Google Form linki iletilerek anketi doldurmalar1 talep
edilmistir. Kolayda 6rneklem yontemi ile toplanmistir. Kolayda 6rnekleme, ana kiitle
icerisinden secilecek drnek kesimin arastirmacinin yargilarinca belirlendigi tesadiifi
olmayan o0rnekleme yontemidir. Kolayda 6rneklemede veriler, ana kiitleden en kolay,

hizli ve ekonomik sekilde toplanir (Malhotra, 2004).
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Calismaya Tutkunluk Olgegi: Schaufeli ve digerleri tarafindan 2017 yilinda
gelistirilen Calismaya Tutkunluk Olgegi likert tip olup 3 maddeden olusmaktadir. Her
bir maddeye iliskin cevaplama 5 derece iizerinden Kesinlikle katilmiyorum (1),
Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle katiliyorum (5)
arasinda yapilmaktadir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir. Sahin ve Cankir (2018)

Olgegin giivenilirlik katsayisini .88 oldugunu belirlemislerdir.

Is Performans1 Olgegi: Sigler ve Pearson tarafindan 2000 yilinda gelistirilen Is
Performansi Olgegi likert tip olup 4 maddeden olusmaktadir. Her bir maddeye iliskin
cevaplama 5 derece iizerinden Kesinlikle katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Kararsizim (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle katiliyorum (5) arasinda yapilmaktadir.
Olgek tek boyuttan olugmaktadir. Col (2008) dlgegin giivenilirlik katsayisinin .83

oldugunu saptamislardir.

Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO): 2010 yilinda Gagné ve digerleri
tarafindan gelistirilen Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO), 19 maddeden
olusan bir likert tipi 6l¢ektir. Her bir maddeye yonelik yanitlar, hi¢c uygun degil (1),
cogunlukla uygun degil (2), uygun degil (3), orta (4), uygun (5), olduk¢a uygun (6) ve
tamamen uygun (7) seklinde yapilmaktadir. Olgek, alti farkli alt boyuttan
olugmaktadir. Bu alt Olcekler, motive olmama, digsal diizenleme-sosyal, dissal
diizenleme-maddesel, ice yansitilan diizenleme, kisisel diizenleme ve igsel
motivasyon olarak adlandirilmaktadir. Civilidag ve Sekercioglu (2017) olcegin

giivenilirlik katsayisini .80 bulmuslardir.

Arastirmada anketler Google Form araciligi ile online olarak toplanmistir.

Katilimcilara Google Form linki iletilerek anketi doldurmalari talep edilmistir.
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5.4. Demografik Veriler

Tablo 2’de ankete katilan katilimcilarin demografik verilerine iligskin dagilimlara yer
verilmigtir.

Tablo 2. Demografik veriler

N %
Cinsiyet Kadmn 203 52,73
Erkek 182 47,27
25 yas ve alti 100 25,97
26-31 Yas 160 41,56
Yasiniz 32-36 Yas 48 12,47
37-40 Yas 28 7,27
41 Yas ve lizeri 49 12,73
Lise ve alt1 45 11,69
Egitim Durumu (son mezun On Lisans 83 21,56
olunan okul) Lisans 140 36,36
Lisansiisti 117 30,39
Medeni durum Bek_ar 223 57,92
Evli 162 42,08
Hekim 124 32,21
Hemsire/Ebe 97 25,19
Meslek Idari Personel 31 8,05
Tekniker 74 19,22
Diger 59 15,32
Calistlan Bolim Sag-hk Hi?meFler.i 359 93,25
Kalite ve Idari Hizmetler 26 6,75
Sehir Hastanesi 121 31,43
Universite/Egitim Arastirma Hastanesi 126 32,73
Calisilan Kurum {12 Acil Saglik Hizmetleri 34 8,83
Ozel Hastane 19 4,94
Aile Saglig1 Merkezi 16 4,16
Diger 69 17,92
Giderim gelirimden fazla 150 38,96
Gelir Gider Dengesi Gelirim ile giderim dengeli 157 40,78
Gelirim giderimden fazla 78 20,26
5 yil ve alt1 198 51,43
[s hayatinizdaki toplam 6-10 y1l 78 20,26
calisma yiliniz 11-15 y1l 43 11,17
16 y1l ve iistii 66 17,14
Su an caligtiginiz is 1 y1l ve alt1 110 28,57
yerindeki toplam ¢aligma 2-5 yil 175 45 45
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yiliniz 6 yil ve iizeri 100 25,97

Tabloda katilimcilarin demografik forma verdikleri yanitlarin dagilimi goriilmektedir.
Buna gore katilimcilarin %52,73'0 kadin ve %47,27'si erkektir. Yas gruplan
bakimindan 26-31 yas araligt %41,56'lik oran ilen en kalabalik yas grubunu
olusturmaktadir. Katilimcilarin %36,36's1 lisans mezunu, %30,39'u ise lisansiistii
mezunu oldugunu ifade etmistir. Katilimcilarin %57,92’si bekardir. Meslek gruplari
bakimindan incelendiginde hekimler katilimecilarin %32,21'ini  olusturmaktadr.
Hemgsire/ebeler %25,19'luk oranla ikinci sirada yer almaktadir. Katilimcilarin
%93,25'1 saglik hizmetleri boliimiinde gorev yaptigini ifade etmistir. Caligilan
kurumlar bakimmdan Universite/Egitim Arastirma Hastanesi %32,73’liik oranla ilk
sirada yer almaktadir. Ikinci sirada ise %31,43’liikk oran ile sehir hastanesi yer
almaktadir. Katilimcilarin 40,78'i gelir ve giderinin dengeli oldugunu ifade ederken
%38,96's1 giderinin gelirinden fazla oldugunu ifade etmistir. Katilimcilarin %51,43’0
caligma hayatindaki toplam siiresinin 5 yil ve altinda oldugunu ifade etmistir.
%45,45'lik kesim ise 2-5 yil arasi siiredir mevcut is yerlerinde ¢alistiklarini ifade

etmistir.

5.5. Verilerin Analizi

Verilerin analizi, SPSS 23 programi kullanilarak gerceklestirilmistir ve calismada
%95 giiven diizeyi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek icin
korelasyon testi uygulanmistir. Ayrica, 6l¢eklerin demografik 6zelliklerle iliskisini
belirlemek amaciyla t-testi ve ANOVA testleri yapilmistir. Bu testlerden once,
analizlerin parametrik veya parametrik olmayan yontemlere gore yapilmasi igin

normallik testi yapilmis ve sonuglara gore karar verilmistir.

5.6. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi (DFA), varsayilan bir degisken modelinin bir dizi gézlenen
veriye uygunlugunu test etmek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontem olup bir dizi

gbzlenen degiskenin daha az sayida temel yapiyla agiklanip acgiklanamayacagini

dogrulamak i¢in kullanilmaktadir (Brown, 2015).
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Caligmada yer verilen 6l¢eklerin, model yap1 gegerliliginin degerlendirilebilmesi igin
dogrulayici faktor analizi yiriitiilmiis ve uyum indeksleri hesaplanmistir. Bu analiz

AMOS programi araciligi ile yapilmustir.

88 CT1

Calismaya

Tutkunluk CT2

CT3

boi

Sekil 13. Calismaya Tutkunluk Olgegi path diyagrami

Sekil 13’de Calismaya Tutkunluk Olcegine iliskin path diyagrami verilmistir. Bir path
diyagrami, DFA modelinde gizli degiskenler ile gozlenen degiskenler arasindaki
varsayilan iligkilerin grafiksel bir temsilidir. Modeli gorsellestirmek ve degiskenler
arasindaki iligkilerin anlagilabilmesine yardimci olmak i¢in kullanilmaktadir. Yol
diyagramlar tipik olarak degiskenler arasindaki varsayilan nedensel iliskileri temsil

eden oklarin yonii nedensel etkinin yoniinii gosterir (Kline, 2016).

Olgek maddelerine iligskin faktdr yiiklerinin minimum 0,30 degerini almasi
gerekmektedir (Brown, 2015). Buna gore, Ol¢ekte yer alan 3 maddenin de faktor
yiiklerinin yiiksek oldugu goézlemlenmis bu nedenle madde ¢ikarilmasina gerek

olmadig1 degerlendirilmistir.

DFA kapsaminda model uyumunun test edilebilmesi amaciyla 12, [12/df, CFI, TLI,
GFIl, RMR ve RMSEA uyum indeksleri hesaplanmistir. Ki-kare (%), gozlenen veriler
ile varsayillan modelden tahmin edilen veriler arasindaki tutarsizligin bir dlgiistidiir.
Anlamli olmayan bir ¥* iyl bir uyuma isaret eder, ancak bu indeks biiyiik
orneklemlerde uyumsuzluga karsi ¢ok hassas degildir. y?/df, ki-karenin serbestlik
derecesine oranidir. ¥*'den daha muhafazakar bir uyum indeksidir ve genellikle farkli
modellerin uyumunu karsilastirmak icin kullanilir. CFI veya karsilastirmali uyum

indeksi, varsayilan modelin higbir faktor icermeyen temel modele goreli uyumunun
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bir 6lgiistidiir. TLI veya Tucker-Lewis endeksi, CFI'ye benzer, ancak uyumsuzluga
kars1 biraz daha az hassastir. GFI veya uyum iyiligi indeksi, varsayilan modelin
verilere genel uyumunun bir Olgiisiidiir. RMR veya hata kareler ortalamasinin
karekokii, gozlemlenen veriler ile varsayilan modelden tahmin edilen veriler
arasindaki ortalama sapmanin bir Olcilisidir. RMSEA veya yaklagik hatalarin
karekokii, drneklem biiytikliigiinden etkilenmeyen RMR'den daha saglam bir uyum
indeksidir (Kline, 2016; Hu ve Bentler, 1999; Tucker ve Lewis, 1973; Brown ve
Cudeck, 1993).

Tablo 3. Calismaya Tutkunluk Olgegine iliskin uyum indeksleri

Uyum Indeksleri Analiz Sonuglari
02 0,000
[2/df -

p -

CFI 1,000

TLI -

GFlI 1,000
RMR 0,000
RMSEA 0,876

Tabloda analiz sonucunda elde edilmis olan Calismaya Tutkunluk 6lcegine iliskin
uyum indeksleri verilmistir. Yap1 gegerliligi i¢in uyum indekslerinin istenilen
araliklarda olmasi gerekmektedir. CFI, TLI ve GFI degerlerinin 0,90’un {izerinde yer
almas1 kabul edilebilir uyuma isaret ederken 0,95’in iizerindeki degerler iy1 bir
uyumun sz konusu oldugu anlamina gelmektedir. RMR ve RMSEA degerlerinin
kabul edilebilir bir uyum i¢in 0,08’in altinda yer almasi gerekmektedir. “0”
miikemmel uyum anlamina gelmektedir. 0,1’in lizerindeki degerler modelin kabul
edilemeyecegini ifade eder. Dz/sd(serbestlik degeri) degerinin 3 ya da altinda olmasi
ilyi uyuma, 5 ya da altinda olmasi ise kabul edilebilir bir uyuma isarettir.
(Harrington,2009; Simsek, 2007).

Bu cercevede, modele iliskin degerlerin CFI ve GFI degerlerinin ¢ok iyi uyum
gosterdigi sOylenebilir. Analiz sonucunda elde edilen RMR degerinin miikemmel
uyum anlamina gelen “0” degerini aldig1 goriilmektedir. S6z konusu modelde [1%/sd
degeri serbestlik derecesinin ve [J? degerinin  “0” olmasi dolayisiyla

hesaplanamamustir. Serbestlik derecesinin sifir olmasi modelin kabul ya da
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reddedilmesinin miimkiin olmadig1 anlamma gelir. RMSEA degeri ise 0,876 ile
referans degerin oldukg¢a ilizerinde konumlanmistir. Simiilasyon c¢aligmalarinda,
Kenny vd. (2015), diisiik serbestlik derecesine sahip modeller i¢in, RMSEA degerinin
zay1lf uyum gosterebilecegini ve bu durumun ki kare sonuglarinin anlamli olmadigi
durumlarda dahi gozlenebildigini tespit etmistir. Bu nedenle diisiik serbestlik
derecesine sahip modellerde model uyumunu degerlendirmek i¢gin RMSEA'nin tek
basina kullaniminin 6rneklem boyutunun cok biiyiik olmadigi durumlarda yaniltici
olacagini ifade etmistir. Elde edilen veriler modelin doygun oldugunu ve miikemmel

uyum gosterdigini isaret etmektedir.
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Sekil 14. Is Motivasyonu path diyagrami
Sekil 14°de Is Motivasyonu dlgegine iliskin path diyagrami verilmistir. Olgekte yer

alan maddelerin tamaminin faktor yiiklerinin yiiksek oldugu gézlemlenmis bu nedenle

madde ¢ikarilmasina gerek olmadig1 degerlendirilmistir.
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Tablo 4. Is Motivasyonu 6lgegine iliskin uyum indeksleri

Uyum Indeksleri Analiz Sonuglart
02 512,000

2/df 2,610

P 0,000

CFI 0,951

TLI 0,938

GFlI 0,920

RMR 0,051

RMSEA 0,065

Tabloda analiz sonucunda elde edilmis olan Is Motivasyonu dlcegine iliskin uyum
indeksleri verilmistir. Analiz sonuglarina gore, CFI degerinin 0,95’in tizerinde, TLI ve
GFI degerlerinin ise 0,90’un lizerinde yer aldig: tespit edilmistir. RMR ve RMSEA
degerine bakildiginda ise iki degerinde 0,08’in altinda yer aldigi goriilmektedir.
[12/df degeri ise (2,610) 3’in altinda yer almaktadir. Elde edilen veriler 1s1ginda

modelin uyumunun kabul edilebilir oldugunu séylemek miimkiindiir.

IP1
’ P2
Is
Performansi
IP3
IP4

Sekil 15. Is Motivasyonu path diyagrami
Sekil 15°de Is Performans: dlgegine iliskin path diyagrami verilmistir. Olgekte yer

alan maddelerin tamaminin faktor yiiklerinin ytliksek oldugu gézlemlenmis bu nedenle

madde ¢ikarilmasina gerek olmadig1 degerlendirilmistir.
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Tablo 5. Is Performans: 6lgegine iliskin uyum indeksleri

Uyum Indeksleri Analiz Sonuglar1
02 5,130
[2/df 2,565
P 0,077
CFlI 0,998
TLI 0,994
GFlI 0,993
RMR 0,007
RMSEA 0,064

Tabloda analiz sonucunda elde edilmis olan Is Performans: dlcegine iliskin uyum
indeksleri verilmistir. Analiz sonuglarina gore, CFI, GFI ve TLI degerinin 0,95’in
tizerinde oldukga tizerinde yer aldigi ve 1’e yakinsadigi goriilmektedir. RMR ve
RMSEA degerine bakildiginda ise iki degerinde 0,08’in altinda yer almaktadir. [12/df
degeri ise (2,565) 3’lin altinda yer almaktadir. Elde edilen veriler 1s18inda modelin iyi

bir uyuma sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.

5.7. Guvenilirlik Analizi

Tablo 6. Cronbach’s alfa katsayilari

Madde Sayis1 Cronbach’s alfa

Calismaya Tutkunluk 3 0,919
Is Motivasyonu 18 0,893
Kisisel Diizenleme 3 0,864

Dussal Diizenleme-Maddesel 3 0,778

Digsal Diizenleme-Sosyal 3 0,824

Motive Olmama 3 0,833

Ice Yansitilan Diizenleme 3 0,860

Icsel Motivasyon 3 0,856

is Performansi 4 0,949

Tabloda olceklerin giivenilirliginin bir 6lgiitii olarak hesaplanan Cronbach’s alfa
katsayilar1 verilmistir. Cronbach'in alfa katsayisinin yapilmasinin amaci, bir 6lgegin i¢
tutarliligini degerlendirerek olgegin giivenilirligini belirlemektir. Cronbach'in alfa

katsayist, bir 6l¢egin tiim 6geleri arasindaki iligkileri dlger. Yiiksek bir alfa katsayisi,
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6l¢egin i¢ tutarlilik diizeyinin yliksek oldugunu gdsterir, yani 6gelerin birbirleriyle
giiclii bir sekilde iliskili oldugunu ve olgtiikleri kavrami giivenilir bir sekilde temsil
ettiklerini gostermektedir. Cronbach’s alfa katsayisi 0-1 arasinda degismektedir.
Katsay1 0,00 <0,40 araliginda yer aliyorsa olgek giivenilir degil, 0,40 <0,60 araliginda
ise Olgek diisiik glivenirlikte, 0,60 <0,80 araliginda ise 6l¢ek oldukga gilivenilir ve 0,80
<1,00 arahiginda ise Olgek yliksek derecede giivenilir bir Olgek” olarak
degerlendirilmektedir (Tavsancil, 2005). Analiz sonuglarina goére, Calismaya
Tutkunluk, Is Motivasyonu ve Is Performansi 6lgekleri yiiksek derecede giivenilirdir.
Ayrica, Is Motivasyonu dlgeginin Kisisel Diizenleme, Dissal Diizenleme-Sosyal,
Motive Olmama, ige Yansitilan Diizenleme ve igsel Motivasyon alt boyutlarmin da
yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir. Is Motivasyonu &lgeginin Dissal

Diizenleme-Maddesel boyutu ise oldukga giivenilirdir.
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6. BULGULAR

Bu boliimde yapilan anket neticesinde elde edilen verilerin analizleri yer almaktadir.

Tablo 7. Carpiklik Basiklik Analizi

ort. SS. min. maks. c¢arpiklik basiklik
Calismaya Tutkunluk 9,56 3,73 3 15 -0,341  -1,040
is Motivasyonu 66,48 21,61 18 126 0,221 0,436

Kisisel Diizenleme 14,50 5,65

Dissal Diizenleme-Maddesel 8,97 5,07
Dugsal Diizenleme-Sosyal 8,54 5,10
Motive Olmama 7,21 4,51

Ice Yansitilan Diizenleme 14,91 5,66
Icsel Motivasyon 12,34 5,47

is Performansi 15,62 443

21 -0,431  -0,977
21 0,868 0,043
21 0,868 0,034
21 1,291 1,362
21 -0,565  -0,914
21 0,038  -1,043
20 -1,313 1,030

AW W wwww

Tabloda ¢alismada yer alan 6l¢eklere ve alt boyutlarina iliskin tanimlayicr istatistikler
SPSS programi araciligiyla hesaplanmistir. Elde edilen verilerin normal dagilima
uygunlugunun tespit edilebilmesi amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanmustir. Verilere ait basiklik ve carpiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda
olmast normal dagilim icin yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden, 1984;
Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997). Tabloda katilimcilardan elde
edilen verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +3 ve -3 araliginda yer aldig
goriilmektedir. Bu nedenle verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmis ve

analizlerde parametrik yontemler tercih edilmistir.

6.1. Demografik Verilere Gore Ol¢ek Puanlarmin Karsilastirilmasi

Olgeklerden elde edilen verilerin demografik degiskenlere gore degerlendirilmesi
amaciyla bir dizi analiz gerceklestirilmistir. Veriler normal dagilim varsayimin
karsiladig1 i¢in parametrik testler tercih edilmistir. Bu g¢ercevede SPSS yazilimi
araciligi ile bagimsiz gruplar t testi ve tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA)

kullanilmistir.

Bagimsiz gruplar t testi, iki bagimsiz grubun ortalamalarini karsilagtirmak igin

kullanilan parametrik bir testtir. Bagimsiz gruplar t testinin sonuglari tipik olarak bir t
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istatistigi ve bir p degeri olarak rapor edilmektedir. T degeri, iki ortalama arasindaki
farkin boyutunu ve p degeri ise, sifir hipotezi dogruysa, en az gozlemlenen kadar

bliyiik bir fark elde etme olasiligin1 géstermektedir (Field, 2018).

Tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA), li¢ veya daha fazla bagimsiz grubun
ortalamalarini karsilastirmak i¢in kullanilan parametrik bir testtir. One-Way ANOVA
sonuglart tipik olarak bir F istatistigi ve bir p degeri olarak rapor edilir. F degeri,
gruplarin ortalamalar1 arasindaki farkin biiyiikliigiinli, p-degeri ise sifir hipotezi

dogruysa en az gézlemlenen kadar biiyiik bir fark elde etme olasiligin1 géstermektedir

(Gravetter ve Wallnau, 2020).

Tablo 8. Degiskenlerin cinsiyet bakimindan karsilastiriimasi

Kadin Erkek
t p
ort. SS. ort. SS.
Calismaya Tutkunluk 9,82 3,45 9,27 4,00 1,430 0,154
is Motivasyonu 65,31 19,06 67,79 24,12 -1,111 0,267

Kisisel Diizenleme 14,60 5,44 14,40 5,90 0,336 0,737

Dussal Diizenleme-Maddesel 8,59 4,66 9,40 5,47 -1,555 0,121
Dugsal Diizenleme-Sosyal 8,21 4,86 8,90 5,34 -1,325 0,186
Motive Olmama 6,64 3,89 7,86 5,05 -2,637  0,009*

Ice Yansitilan Diizenleme 15,29 5,31 14,49 6,02 1,361 0,175
Icsel Motivasyon 11,99 5,16 12,74 5,78 -1,330 0,184

i§ Performansi 15,94 3,91 15,26 4,94 1,493 0,136

Tabloda 6l¢ek puanlarinin katilimcilarin cinsiyetleri bakimindan karsilastirilmasi igin
gerceklestirilen bagimsiz gruplar t testi sonuglari verilmistir. Analiz sonuglarina gore;
Cinsiyet gruplar1 arasinda is Motivasyonu 6lgegi, Motive Olmama alt boyut puani
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore,
erkeklerin Motive Olmama alt boyut puanlar1 kadinlara gore anlamli diizeyde

yiiksektir.
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Tablo 9. Degiskenlerin yas bakimindan karsilagtirilmast

25 yag ve alti 26-31 Yas 32-36 Yas 37-40 Yas 41 Yas ve lizeri E 0
ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.

Calismaya Tutkunluk 10,15 3,67 9,20 3,56 9,44 3,94 8,04 4,08 10,55 3,67 3,113  0,015*
Is Motivasyonu 68,81 22,83 66,59 20,94 65,67 21,42 59,00 21,99 66,47 21,04 1,149 0,333
Kigsisel Diizenleme 15,11 5,48 14,34 5,47 14,40 5,39 12,29 6,91 15,16 5,93 1,577 0,180
Duigsal Diizenleme-Maddesel 9,98 5,30 8,74 5,01 8,44 4,68 8,75 4,70 8,33 5,23 1,422 0,226
Dugsal Diizenleme-Sosyal 9,03 5,27 8,68 5,08 8,48 4,77 7,64 4,68 7,65 5,36 0,846 0,496
Motive Olmama 6,86 4,68 7,44 4,39 7,71 4,35 7,39 4,75 6,59 4,63 0,643 0,632
I¢e Yansitilan Diizenleme 15,31 5,50 15,11 5,48 13,90 5,37 12,25 6,88 15,98 5,78 2,580  0,037*
I¢sel Motivasyon — 12,52 511 12,28 5,57 12,75 5,60 10,68 5,37 12,76 5,83 0,815 0,516
is Performansi 15,37 4,77 15,66 4,14 15,71 4,60 14,82 5,48 16,37 3,82 0,661 0,620
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Tabloda 6l¢ek puanlarimin katilimcilarin yaslart bakimindan karsilastirilmast igin
gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) sonuglar verilmistir.

Analiz sonuglarina gore;

Yas gruplar1 arasinda Is Motivasyonu Olgegi puan1 bakimindan istatistiksel olarak
anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore, 41 yas ve iizeri grubun Is

Motivasyonu puanlar1 37-40 yas aras1 grubuna gore anlamli diizeyde yiiksektir

Yas gruplari arasinda Ige Yansitilan Diizenleme alt boyut puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<<0,05). Buna gore, 41 yas ve tizeri
grubun Ige Yansitilan Diizenleme alt boyut puanlar1 37-40 yas aras1 grubuna gdre

anlamli diizeyde yiiksektir.

Tablo 10. Degiskenlerin egitim durumu bakimindan karsilastiriimasi

Lise ve alt1 On Lisans Lisans Lisansiistii E 0
ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.
Calismaya Tutkunluk 931 471 1006 381 962 359 924 341 0869 0,459
is Motivasyonu 66,51 28,96 68,73 2050 6502 2104 6662 19,85 0556 0,645

Kigsisel Diizenleme 14,38 6,84 15,08 524 1441 566 1426 547 0,433 0,730

Dissal Diizenleme-Maddesel 10,78 5,75 941 518 851 469 852 503 2840 0,038*
Dugssal Diizenleme-Sosyal 7,93 5,99 8,60 4,86 8,26 4,97 9,06 506 0,764 0,515
Motive Olmama 6,93 484 683 468 7,16 447 7,66 433 0,641 0,589

Ice Yansitilan Diizenleme 14,60 6,85 1588 549 1457 548 1475 550 1,093 0,354
I¢sel Motivasyon 11,89 6,48 1293 556 12,11 5,05 1238 551 0473 0,702

is Performansi 1356 6,38 1598 4,79 1564 3,86 16,13 3,67 2,257 0,084

Tabloda Olgek puanlarmin  katilimeilarin e@itim  durumlart  bakimindan
karsilastirilmasi igin gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA)

sonuglart verilmistir. Analiz sonuglarina gore;

Egitim durumu gruplar1 arasinda Digsal Diizenleme-Maddesel alt boyut puani
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore, lise
ve altt mezunu olanlarin Digsal Diizenleme-Maddesel alt boyut puanlari lisans

mezunlarina gore anlaml diizeyde yliksektir.
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Tablo 11. Degiskenlerin medeni durum bakimindan karsilastiriimasi

Bekar Evli

t p
ort. SS. ort. SS.
Calismaya Tutkunluk 9,47 3,76 9,70 3,69 -0,600 0,549
Is Motivasyonu 66,83 21,76 66,01 21,45 0,369 0,713

Kigsisel Diizenleme 14,69 5,63 14,25 5,69 0,760 0,448

Dissal Diizenleme-Maddesel 9,09 5,10 8,82 5,04 0,504 0,614
Digsal Diizenleme-Sosyal 8,48 5,25 8,61 4,90 -0,241 0,810
Motive Olmama 7,23 4,62 7,19 4,37 0,103 0,918

Ice Yansitilan Diizenleme 15,07 5,54 14,70 5,84 0,632 0,528
Icsel Motivasyon 12,27 5,48 12,44 5,46 -0,310 0,757

Is Performansi 15,49 4,59 15,80 4,21 -0,672 0,502

Tabloda o6lgek puanlarinin  katilimcilarin - medeni  durumlart  bakimindan
karsilastirilmast i¢in gergeklestirilen bagimsiz gruplar t testi sonuglar1 verilmistir.
Analiz sonuglaria gore medeni durum gruplar arasinda dl¢ek puanlart bakimindan

istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilememistir (p>0,05).
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Tablo 12. Degiskenlerin meslekler bakimindan karsilastiriimasi

Hekim Hemgire/Ebe Idari Personel Tekniker Diger E 0
ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.

Calismaya Tutkunluk 9,15 3,24 9,63 3,45 8,81 4,54 9,47 3,98 10,83 4,14 2,060 0,090
Is Motivasyonu 66,02 18,31 65,36 19,56 73,90 29,39 62,18 18,32 70,81 28,34 1,757 0,142
Kigisel Diizenleme 14,58 4,99 14,72 5,75 15,03 6,31 13,55 5,72 14,90 6,38 0,653 0,626
Dussal Diizenleme-Maddesel 8,32 4,48 8,42 452 11,52 6,28 8,45 4,46 10,58 6,35 3,165 0,016*
Dugssal Diizenleme-Sosyal 8,64 4,79 7,72 4,53 11,32 6,52 7,92 4,26 8,98 6,22 2,494  0,046*
Motive Olmama 7,32 3,84 7,27 4,48 8,13 6,03 6,22 3,68 7,66 571 1,549 0,192
I¢e Yansitilan Diizenleme 14,72 5,32 15,10 5,55 15,52 6,15 14,57 5,80 15,12 6,25 0,238 0,917
I¢sel Motivasyon 12,44 5,08 12,12 5,08 12,39 6,65 11,47 5,08 13,58 6,54 1,082 0,368
is Performansi 15,60 3,81 16,18 3,50 15,26 5,59 15,69 5,08 14,85 5,40 0,868 0,485
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Tabloda 6lgek puanlarinin katilimeilarin meslekleri bakimindan karsilastirilmasi igin
gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) sonuglari verilmistir.

Analiz sonuglarina gore;

Meslek gruplari arasinda Is Motivasyonu Olgegi, Digsal Diizenleme-Maddesel alt
boyut puani bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05).
Buna gore, idari personel olan katilimcilarin Dissal Diizenleme-Maddesel alt boyut
puanlari, hekim, hemsire/ebe ve tekniker olan katilimcilara gore anlamli diizeyde

yiiksektir.

Tablo 13. Degiskenlerin ¢alisilan boliim bakimindan karsilastirilmasi

Saglik Hizmetleri Kalite ve Idari Hizmetler

t p
ort. SS. ort. SS.

Calismaya Tutkunluk 9,65 3,68 8,42 4,26 1,618 0,106
Is Motivasyonu 66,54 21,15 65,73 27,73 0,145 0,886
Kisisel Diizenleme 14,63 5,59 12,81 6,41 1,587 0,113
Dussal Diizenleme-Maddesel 8,91 5,04 9,81 5,46 -0,868 0,386
Dussal Diizenleme-Sosyal 8,41 5,05 10,27 5,55 -1,798 0,073
Motive Olmama 7,18 4,50 7,73 4,75 -0,606 0,545
Ice Yansitilan Diizenleme 15,01 5,59 13,54 6,55 1,281 0,201
Icsel Motivasyon 12,40 5,42 11,58 6,14 0,739 0,460
is Performansi 15,81 4,24 12,96 6,06 2,357 0,026*

Tabloda o6l¢ek puanlarmin  katilmeilarin - ¢alistiklart  boliim  bakimindan
karsilastirilmasi icin gergeklestirilen bagimsiz gruplar t testi sonucglar1 verilmistir.

Analiz sonuglarina gore;

Calisilan boliim gruplari arasinda Is Performansi dlgegi puam bakimindan istatistiksel
olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore, saglik hizmetlerinde
calisanlarin Is Performans: puanlar1 Kalite ve Idari Hizmetlerde calisanlara gore

anlaml diizeyde yiiksektir.
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Tablo 14. Degiskenlerin ¢alisilan kurum bakimindan karsilastiriimasi

Universite/Egitim

Aragtirma

112 Acil Saglik

Aile Sagligi

Sehir Hastanesi Hastanesi Hizmetleri Ozel Hastane Merkezi Diger

ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.
Calisgmaya Tutkunluk 9,12 3,60 8,80 3,70 1044 361 1242 248 9,06 326 10,62 3,86 5468 0,000*
Is Motivasyonu 64,55 21,17 65,75 23,14 70,38 21,06 7947 20,16 64,00 16,550 66,29 20,38 1,882 0,097
Kigisel Diizenleme 14,09 571 13,86 587 1650 542 1632 4,15 1463 515 1490 556 1,784 0,115
Dussal Diizenleme-Maddesel 8,38 4,66 9,14 5,02 797 477 1237 6,08 9,06 3,92 9,25 562 2,416 0,036*
Dugsal Diizenleme-Sosyal 8,19 4,89 9,47 5,38 782 494 1053 6,02 7,63 3,65 746 475 2421 0,035*
Motive Olmama 7,46 4,80 6,99 3,96 7,68 5,32 7,68 5,08 6,50 3,06 6,99 471 0,360 0,876
I¢e Yansitilan Diizenleme 14,78 5,68 14,13 587 1662 483 1663 478 1525 586 1519 570 1519 0,183
I¢sel Motivasyon 11,65 503 12,16 554 13,79 518 1595 465 1094 484 1251 6,16 2,833 0,016*
is Performansi 16,01 3,98 14,70 4,58 1591 4,90 17,37 4,30 15,13 5,41 16,10 4,27 2,131 0,061
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Tabloda Olgek puanlarmin  katilimcilarin - ¢alistiklart  kurumlar  bakimindan
karsilagtirilmast igin gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA)

sonuglar1 verilmistir. Analiz sonuglarina gore;

Calistlan kurum gruplan arasinda Calismaya Tutkunluk Olgek puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<<0,05). Buna gore, 6zel hastanede
calisanlarin Calismaya Tutkunluk Olcek puanlar1 sehir hastanesinde ve egitim ve
arastirma hastanesinde calisanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir. Ayrica sehir
hastanesinde ¢alisanlarin da Calismaya Tutkunluk Olgek puanlari “diger” grubunda yer

alan kurumlarda c¢alisanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Calisilan kurum gruplari arasinda Is Motivasyonu Olgegi, Dissal Diizenleme-Maddesel
alt boyut puani bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05).
Buna gore, 6zel hastanede galisanlarin Digsal Diizenleme-Maddesel alt boyut puanlari
sehir hastanesinde ve 112 acil saglik hizmetlerinde ¢alisanlara gore anlamli diizeyde

yiiksektir.

Calisilan kurum gruplari arasinda Is Motivasyonu Olgegi, Dissal Diizenleme-Sosyal alt
boyut puan1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<<0,05). Buna
gore, Uiniversite/egitim aragtirma hastanesinde ¢alisanlarin Digsal Diizenleme-Sosyal alt

boyut puanlari sehir hastanesinde ¢alisanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Calisilan kurum gruplar arasinda Is Motivasyonu Olgegi, I¢sel Motivasyon alt boyut
puani bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore,
ozel hastanede calisanlarm Igsel Motivasyon alt boyut puanlari sehir hastanesinde

calisanlara gore anlaml diizeyde ytiksektir.

Tablo 15. Degiskenlerin gelir-gider dengesi bakimindan karsilastiriimasi

Giderim Gelirim ile Gelirim F P
gelirimden giderim giderimden
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fazla dengeli fazla

ort. SS. ort. SS. ort. SS.
Calismaya Tutkunluk 911 386 989 373 978 342 1819 0,164
Is Motivasyonu 65,39 23,20 67,62 21,33 66,31 18,98 0,411 0,663
Kisisel Diizenleme 13,83 5,93 15,00 554 14,81 526 1,801 0,167
Dussal Diizenleme-Maddesel 9,33 529 896 518 832 4,34 1,012 0,364
Dissal Diizenleme-Sosyal 865 510 838 525 865 485 0,133 0,876
Motive Olmama 7,82 4,97 6,71 424 706 4,01 2231 0,110
Ice Yansitilan Diizenleme 14,15 583 15,74 541 14,72 569 3,122 0,045*
Icsel Motivasyon 11,62 556 12,83 548 12,74 5,16 2,167 0,116
is Performansi 1534 4,80 15,88 4,27 1563 4,00 0,567 0,568

Tabloda ol¢ek puanlarinin katilimeilarin gelir-gider dengesi bakimindan karsilastiriimasi

icin gerceklestirilen tek yonli varyans analizi (One-Way ANOVA) sonuglar verilmistir.

Analiz sonuglarina gore;

Gelir-gider dengesi gruplar1 arasinda Is Motivasyonu Olgegi, Ige Yansitilan Diizenleme

alt boyut puan1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05).

Buna gore, gelir ve gideri dengeli olanlarin Ige Yansitilan Diizenleme alt boyut puanlari

gideri gelirinden fazla olanlara gore anlaml diizeyde ytiksektir.

Tablo 16. Degiskenlerin is hayatinda toplam ¢aligsma siiresi bakimindan karsilastirilmasi

5 yil ve alti 6-10 yil 11-15 yil 16 yil ve Ustl F D
ort. SS. ort. SS. ort. SS. ort. SS.

Calismaya Tutkunluk 9,59 3,58 9,35 3,62 9,00 428 10,11 391 0,884 0,449
is Motivasyonu 68,42 1981 6358 21,15 64,09 2891 6565 21,76 1,220 0,305
Kigsisel Diizenleme 15,09 523 1368 550 1293 6,68 14,76 6,14 2,183 0,093
Dussal Diizenleme-Maddesel 9,37 5,11 823 4,77 8,70 5,14 8,85 524 1,016 0,386
Dussal Diizenleme-Sosyal 8,86 4,88 8,09 5,02 9,23 6,17 7,64 5,03 1,428 0,234
Motive Olmama 7,01 4,43 7,74 4,36 8,14 5,49 6,59 4,18 1,522 0,208
Ice Yansitilan Diizenleme 15,55 5,24 13,82 5,44 13,02 6,54 15,53 6,19 3,372 0,021*
I¢sel Motivasyon 1255 522 1201 509 12,07 6,70 1229 585 0,237 0,871
is Performansi 1559 4,23 16,19 3,92 15,12 5,51 15,35 4,82 0,718 0,543
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Tabloda 6l¢ek puanlarinin katilimcilarin is hayatinda gecirdikleri toplam siire bakimindan
karsilagtirilmast i¢in gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA)

sonuglar1 verilmistir. Analiz sonuglarina gore;

Is hayatinda gegirilen toplam siire gruplar arasinda Is Motivasyonu Olgegi, ice Yansitilan
Diizenleme alt boyut puani bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir
(p<0,05). Buna gdre, 5 yil ve alt1 siiredir calisanlar1 ice Yansitilan Diizenleme alt boyut

puanlar1 11-15 yil aras1 ¢alisanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Tablo 17. Degiskenlerin mevcut is toplam ¢alisma siiresi bakimindan karsilastiriimasi

1 yil ve alt1 2-5y1l 6 y1l ve tizeri = D
ort. SS. ort. SS. ort. SS.
Calhismaya Tutkunluk 10,12 3,77 9,34 349 934 406 1688 0,187
Is Motivasyonu 68,75 20,61 66,27 19,17 6435 26,21 0,988 0,374

Kisisel Diizenleme 15,15 546 14,66 519 1352 650 1,950 0,145

Dussal Diizenleme-Maddesel 9,66 5,07 8,82 4,96 8,48 5,22 1,576 0,208
Dussal Diizenleme-Sosyal 9,28 509 8,10 467 849 575 1,837 0,161
Motive Olmama 6,45 4,06 730 443 7,89 502 2,739 0,066

Ice Yansitilan Diizenleme 15,17 546 1526 528 14,02 6,44 1414 0,245
Icsel Motivasyon 13,03 570 12,14 505 11,95 589 1,245 0,289

is Performansi 1539 449 16,03 394 1514 511 1,487 0,228

Tabloda 6l¢ek puanlarinin katilimcilarin mevcut is yerlerinde gegirdikleri toplam siire
bakimindan karsilastirilmasi i¢in gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi (One-Way
ANOVA) sonuglar verilmistir. Analiz sonuglarina gére mevcut is yerinde ¢alisma stire
gruplart arasinda 6l¢ek puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit

edilememistir (p>0,05).

6.2. Korelasyon Analizleri

Olgekler ve alt boyutlar arasindaki iliskilerin ortaya konulabilmesi amaciyla korelasyon
analizleri ger¢eklestirilmistir. S6z konusu iligkileri incelemek i¢in Pearson korelasyonu

kullanilmistir. Pearson korelasyonu, iki siirekli degisken arasindaki dogrusal iliskiyi
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Olemek icin kullanilan spesifik bir korelasyon analizi tiiriidiir. Verilerin normal
dagildigint ve iki degiskenin varyanslarinin esit oldugunu varsaydigi anlamina gelen

parametrik bir testtir (Gravetter ve Wellnau, 2020).

Tablo 18. Degiskenlerin iliski testi

Is

Calismaya Motivasyor  Kisisel Digsal Digsal Motive ice Yansitilan igsel
Tutkunluk u Diizenleme Diizenleme-MaddeseDiizenleme-Sosyal Olmama Diizenleme  Motivasyon
Calismaya
Tutkunluk r
is Motivasyonu r 0,465*
Kigisel Diizenleme 514 765*
Dussal
Diizenleme-Maddese 0,738
I r 0,270* * 0,354*
Daigsal 0,717
Diizenleme-Sosyal r 0,156* * 0,302* 0,665*
Motive Olmama r 9051  337* -0,099 0,272* 0,386*
Ice Yansitilan 0,756
Diizenleme r 0,437* * 0,779* 0,387* 0,298* -0,048
I¢sel Motivasyon 0,747
r 0,498* * 0,652* 0,377* 0,346* 0,049 0,547*
is Performansi 0,313
r 0,410* * 0,382* 0,060 0,048 -0,005 0,406* 0,326*

Tabloda degiskenler arasinda iliskinin test edilmesi i¢in gergeklestirilen Pearson
Korelasyon testi sonuglar1 verilmistir. Korelasyon testi neticesinde elde edilen korelasyon
katsayisinin alacagir degerlerden 0-0,19 ¢ok zayif, 0,20-0,49 zayif, 0,50-0,69 orta,
0,70-0,89 yiiksek, 0,90-1,00 ise ¢ok yiiksek iligki anlamina gelmektedir (Schmidt ve
Osebold, 2017). Analiz sonuglarina gore;

Calismaya Tutkunluk Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi arasinda pozitif yonlii zayif
(r=0,465) bir iligki vardir (p<0,05).

Calismaya Tutkunluk Olgegi ile Is Performansi Olgegi arasinda pozitif yonlii zayif
(r=0,410) bir iligki vardir (p<0,05).
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Calismaya Tutkunluk Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi alt boyutlarindan Kisisel
Diizenleme (r=0,514) ve I¢sel Motivasyon (1=0,498) arasinda pozitif yonlii orta diizeyde
bir iligki vardir (p<0,05).

Calismaya Tutkunluk Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi alt boyutlarindan Dissal
Diizenleme-Maddesel (r=0,270) ve i¢e Yansitilan Diizenleme (r=0,437), arasinda pozitif

yonlii zayif bir iligki vardir (p<0,05).

[s Performansi Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi arasinda pozitif yonlii zayif (=0,313) bir
iliski vardir (p<0,05). Bu baglamda daha yiiksek is motivasyonuna sahip olan bireylerin

genellikle daha iyi is performansi sergileme egiliminde olduklar1 sdylenebilir.

Is Performans1 Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi alt boyutlarindan Kisisel Diizenleme
(r=0,382), Ice Yansitilan Diizenleme (r=0,406) ve igsel Motivasyon (r=0,323) arasinda
pozitif yonlii zayif bir iligki vardir (p<0,05).

6.3. Regresyon Analizleri

Olgekler arasindaki iliskilerin matematiksel olarak ortaya konulabilmesi amaciyla
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Coklu dogrusalligin tespit edilebilmesi i¢in Varyans
Enflasyon Faktorii ile tolerans degerleri hesaplanmistir. Varyans enflasyon faktorii (VIF)
ve tolerans, regresyon analizinde c¢oklu baglantiyr degerlendirmek i¢in kullanilan iki
istatistiksel aractir. Coklu baglanti, bir regresyon modelindeki iki veya daha fazla
bagimsiz degiskenin yiiksek oranda iliskili oldugunda ortaya ¢ikan bir durumdur. Bu,
regresyon modelinde kararsiz katsay1 tahminleri ve hatali standart hatalar gibi sorunlara
neden olabilmektedir. Varyans Enflasyon Faktorlerinin (VIF) 5’in altinda ve tolerans

degerlerinin 0,20’nin iizerinde olmas1 beklenmektedir (Kim, 2019).

Regresyon modelinde otokorelasyon varligini degerlendirmek i¢in. Durbin-Watson (DW)
katsayist hesaplanmigtir. Otokorelasyon, bir regresyon modelinin hata terimlerimin
birbiriyle iligkili olmas1 durumudur. DW degeri 0 ile 4 arasinda degismektedir. Katsayimin

2 degeri almasi, otokorelasyon olmadigini gosterirken, 0 veya 4 degerleri sirasiyla
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miikkemmel pozitif veya negatif otokorelasyon oldugunu isaret etmektedir. 1 ile 3 arasinda
bir DW istatistigi kabul edilebilir olarak kabul edilmektedir (Field, 2018). Basit dogrusal
regresyon formiilii “y= ax+b” ¢oklu dogrusal regresyon formiilii ise “y=ax;+bX,+c”dir.

Tablo 19. Is Motivasyonu’nun Is Performansi iizerindeki etkisi

Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model Toleran - Durbin-Watso
Degisken Degisken ) S n
B t p F p R
Calismay . 4,23 0,00
a sabit 3 17 o 10540 000 021 Lo0
Tutkunlu T 0,08 10,26 0,00 4 0 6 1.000 1,00 '
k Motivasyonu 0 7 0 ! 0

Tabloda Is Motivasyonunun Calismaya Tutkunluk iizerindeki etkisinin tespit edilmesi
amaciyla gercgeklestirilen basit regresyon analizi goriilmektedir. DW katsayist 1-3
araliginda, VIF degeri 5’ten kiiciik ve tolerans 0,20 degerinin iizerinde yer almaktadir. Bu
verilere gore modelde ¢oklu dogrusallik ve otokorelasyon problemi olmadigi kabul
edilebilir. Analiz sonuglarina gore kurulan model anlamlidir (p<0,05). Is Motivasyonu,
Calismaya Tutkunluk 6l¢egini anlamli diizeyde yordamaktadir. Calismaya Tutkunlukta

meydana gelen degisimin %21,6’s1 Is Motivasyonu ile agiklanabilmektedir.

Tablo 20. Is Motivasyonu’nun Calismaya Tutkunluk iizerindeki etkisi

Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model Toleran VIE Durbin-Watso
Degisken Degisken B t p E p R? S n
is sabit 11,34 16,31 0,00
6 5 0 41,70 0,00 0,09
Performans i 0.00 9 0 8 1.00 1,896
' V 0,064 6458 1,000

Motivasyonu 0 0

Tabloda Is Motivasyonunun Is Performans: iizerindeki etkisinin tespit edilmesi amaciyla
gergeklestirilen basit regresyon analizi goriilmektedir. DW katsayis1 1-3 araliginda, VIF
degeri 5’ten kiiciik ve tolerans 0,20 degerinin lizerinde yer almaktadir. Bu verilere gore
modelde ¢oklu dogrusallik ve otokorelasyon problemi olmadigi kabul edilebilir. Analiz
sonuclarina gére kurulan model anlamlidir (p<0,05). Is Motivasyonu, Is Performansin
anlaml diizeyde yordamaktadir. Is Performansinda meydana gelen degisimin %9,8’i Is

Motivasyonu ile agiklanabilmektedir.
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Tablo 21. Is Motivasyonu ve Calismaya Tutkunlugun Is Performans: iizerindeki etkisi

Bagimh Bagimsiz Katsayilar Model Durbin-
- o , Tolerans VIF W
Degisken Degisken B T p E p R atson

sabit 9,652 13,573 0,000
Is Is
Performan  Motivasyonu 0052 3012 0003 43985 0000 0187 o784 1275 1963
s1 Caligmaya

0,400 6,467 0,000

Tutkunluk 0,784 1,275

Tabloda Is Motivasyonu ve Calismaya Tutkunlugun Is Performans: iizerindeki etkisinin
tespit edilmesi amaciyla gergeklestirilen ¢oklu regresyon analizi goriilmektedir. DW
katsayist 1-3 araliginda, VIF degeri 5’ten kii¢iik ve tolerans 0,20 degerinin iizerinde yer
almaktadir. Bu verilere gore modelde c¢oklu dogrusallik ve otokorelasyon problemi
olmadig1 kabul edilebilir. Analiz sonuglarina gére kurulan model anlamhidir (p<0,05).
Kurulan model Is Performansindaki degisimi %18,7 oraninda aciklayabilmektedir.
Gergeklestirilen regresyon analizi ile ilgili 6nemli bir bulgu ¢oklu regresyon analizinde
Calismaya Tutkunluk analize girdiginde Is Motivasyonuna iliskin anlamlilik diizeyinde
(p=0,003), Is Motivasyonunun basit regresyonda Is Performansi {izerindeki etkisine gore
anlamsizlasma goriilmektedir. Bu durum aracilik etkisini isaret etmektedir. Tamamen

anlamsizlagsma gerceklesmedigi i¢in kismi aracilik etkisi s6z konusudur.

Kismi aracilikta araci1 degisken, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskiyi
kismen agiklamaktadir. Bu, bagimsiz degiskenin hala bagimli degisken iizerinde
dogrudan bir etkiye sahip oldugu, ancak aracinin da dolayl bir etkiye sahip oldugu

anlamia gelmektedir (Preacher ve Hayes, 2008).

Is Motivasyonunun Is Performansi iizerindeki toplam, dogrudan ve dolayl etkilerinin ve
bu etkilerin anlamli olup olmadiginin tespit edilebilmesi amaciyla bootstraping (yeniden
ornekleme) metoduyla giiven araligi alt ve st limitleri SPSS i¢in Hayes Process eklentisi

kullanilarak hesaplanmistir. Bootstrapping verileri degistirerek tekrar tekrar 6rnekleyerek
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ve ardindan ilgilenilen istatistigi yeniden tahmin ederek c¢aligmaktadir. Bootstrap
tahminlerinin dagilimi daha sonra orijinal tahminin belirsizligini tahmin etmek igin
kullanilmaktadir. Bootstraping yontemi, varsayimlarin ihlaline karst1 daha dayanikli
olmasi, dolayl etkinin daha dogru tahminlerini saglamasi ve daha karmasik modellerde
de kullanilabilmesi nedeniyle aracilik etkisinin test edilebilmesi icin gii¢lii bir yontem

olarak goriilmektedir (Hayes, 2009).

Tablo 22. is Motivasyonunun Is Performansi iizerindeki toplam, dogrudan ve dolayli

etkisi

Giiven .. «
Etki Arah@ Alt Giiven A.‘rz}hgl
.S Ust Limit
Limit
Toplam 0,064 0,447 0,084
Dogrudan 0,032 0,011 0,053
Dolayl 0,032 0,018 0,047

Tabloda Is Motivasyonunun Is Performansi iizerindeki etkisinde Calismaya Tutkunlugun
aracilik etkisinin tespit edilebilmesi amaciyla hesaplanan etki biiyiikliikleri ve giiven
aralig1 alt ve tist limitleri verilmistir. Analiz sonuglarina gére giiven araliklar1 “0” degerini
barindirmadigi i¢in toplam, dogrudan ve dolayli etkilerinin anlamli oldugu goriilmektedir.
Is Motivasyonunun Is Performansi iizerinde hem dogrudan bir etkisi hem de Calismaya
Tutkunluk iizerinden gergeklesen dolayli bir etkisi bulunmaktadir. Bu durumda Is
Motivasyonunun Is Performans: iizerindeki etkisinde Calismaya Tutkunlugun kismi

aracilik etkisi bulunmaktadir.

Is motivasyonunun is performans: iizerindeki dogrudan etkisi 0,032 olarak
hesaplanmistir. Bu, is motivasyonunun c¢alismaya tutkunluktan bagimsiz olarak is
performans1 iizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu anlamma gelmektedir. Is
motivasyonunun c¢aligmaya tutkunluk yoluyla is performansi lizerindeki dolayl etkisi ise
0,032'dir. Bu, ¢alismaya tutkunlugun kismen is motivasyonu ve is performansi arasindaki

iliskiye aracilik ettigi anlamina gelmektedir. Baska bir deyisle, iy motivasyonunun is
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performansi iizerinde dogrudan bir etkisi vardir, ancak ¢alismaya tutkunluk da bu iliskide

rol sahibidir.

Tablo 23. Hipotezlerin Kabul/Red Durumlari

H1: Saglik ¢alisanlarinda i motivasyonu ile ig performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Kabul
H2: Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile ¢alismaya tutkunluk arasinda anlamli bir farklilik |[Kabul
bulunmaktadir.
H3: Saglik ¢alisanlarinda is performansi ile calismaya tutkunluk arasinda anlamli bir farklilik [Kabul
bulunmaktadir.
H4: Saglik ¢alisanlarinda is motivasyonunun is performansi tizerindeki etkisinde ¢alismaya tutkunlugun [Kabul
pracilik rolii vardir
H5,: Saglik ¢alisanlarinda is motivasyonu ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Red
H5,: Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile yas arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Red
H5,: Saglik caliganlarinda is motivasyonu ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Red
H5,: Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Red
H5e: Saglik ¢aliganlarinda is motivasyonu ile meslek arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Red
H5;: Saglik ¢alisanlarinda is motivasyonu ile ¢alisilan boliim arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Red
H5,: Saglik caliganlarinda ig motivasyonu ile ¢alisilan kurum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Red
H5,: Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile aylik hane geliri arasinda anlamli bir farklilik |Red
bulunmaktadir.
H5.: Saglik ¢alisanlarinda is motivasyonu ile toplam c¢aligma yili arasinda anlamh bir farklilik |Red
bulunmaktadir.
H5;: Saglik calisanlarinda is motivasyonu ile ayni iste ¢alisma yili arasinda anlamli bir farklilik |Red
bulunmaktadir.
H6,: Saglik calisanlarinda ig performansi ile cinsiyet arasinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Red

H6,: Saglik calisanlarinda is performansi ile yas arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Red

H6,: Saglik ¢alisanlarinda i performansi ile egitim durumu arasinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir. |Red

H6,4: Saglik ¢alisanlarinda is performansi ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Red

H6,: Saglik calisanlarinda ig performansi ile meslek arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Red

H6:: Saglik ¢alisanlarinda i performansi ile ¢aligilan boliim arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Kabul
H6,: Saglik ¢alisanlarinda ig performansi ile ¢alisilan kurum arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Red

H6,: Saglik ¢aliganlarinda is performansi ile aylik hane geliri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. |Red

H6,: Saglik calisanlarinda is performansi ile toplam caligma yili arasinda anlamli bir farklilik |Red

bulunmaktadir.
H6;: Saglik c¢alisanlarinda is performansi ile ayni iste caligma yili arasinda anlamli bir farklilik |Red
bulunmaktadir.
H7.: Saglik ¢aliganlarinda ¢aligmaya tutkunluk ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.  |Red

H7,: Saglik calisanlarinda ¢aligmaya tutkunluk ile yas arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Kabul
H7. Saglik ¢alisanlarinda calismaya tutkunluk ile egitim durumu arasinda anlamh bir farklilik |Red

bulunmaktadir.
H7,. Saglik calisanlarinda ¢alismaya tutkunluk ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik |Red
bulunmaktadir.
H7.: Saglik calisanlarinda ¢aligmaya tutkunluk ile meslek arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Red
H7: Saglik c¢alisanlarinda ¢alismaya tutkunluk ile g¢aligilan boliim arasinda anlamli bir farklilik |Red
bulunmaktadir.
H7,: Saglik calisanlarinda galismaya tutkunluk ile galistlan kurum arasinda anlamli bir farklihk |Kabul
bulunmaktadir.
H7,: Saglik ¢alisanlarinda ¢alismaya tutkunluk ile aylik hane geliri arasinda anlamli bir farklilik [Red
bulunmaktadir.
H7: Saglik calisanlarinda ¢alismaya tutkunluk ile toplam ¢alisma yili arasinda anlamh bir farklilik |Red
bulunmaktadir.
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H7:: Saglik calisanlarinda ¢alismaya tutkunluk ile ayni iste ¢alisma yili arasinda anlamli bir farklilik |Red
bulunmaktadir.

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu aragtirmada saglik c¢alisanlarinda is motivasyonunun is performansi tizerindeki
etkisinde caligmaya tutkunlugun aracilik rolii incelenmistir. Elde edilen sonuglar bu

boliimde yer almaktadir.

Olgeklere iliskin uyum indeks sonuglarma gore, Calismaya Tutkunluk 6lcegine iliskin
CFI, TLI ve GFI degerlerinin 0,90’un iizerinde yer almasi kabul edilebilir uyuma isaret
ederken 0,95’in lizerindeki degerler iyi bir uyumun s6z konusu oldugu anlamina
gelmektedir. Bu cer¢evede, modele iliskin degerlerin CFI ve GFI degerlerinin ¢ok iyi
uyum gosterdigi sdylenebilir. Elde edilen veriler modelin doygun oldugunu ve miikemmel

uyum gosterdigini isaret etmektedir.

Is Motivasyonu 6lgegine iliskin uyum indeks sonuglarina gére, Analiz sonuglarma gore,
CFI degerinin 0,95’in lizerinde, TLI ve GFI degerlerinin ise 0,90’un tizerinde yer aldig:
tespit edilmistir. RMR ve RMSEA degerine bakildiginda ise iki degerinde 0,08’in altinda
yer aldig1 goriilmektedir. Elde edilen veriler 15181nda modelin uyumunun kabul edilebilir

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Is performansi dlgegine iliskin uyum indeks sonuglarina gore, CFI, GFI ve TLI degerinin
0,95’in tlizerinde oldukga iizerinde yer aldig1 ve 1’e yakinsadigi goriilmektedir. RMR ve
RMSEA degerine bakildiginda ise iki degerinde 0,08’in altinda yer almaktadir. Elde

edilen veriler 151831nda modelin 1yi bir uyuma sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Yapilan T testinin sonuglarma gére Erkeklerin Is Motivasyonu élgeginin Motive Olmama
alt boyut puanlar1 kadinlara gore anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bu durum, erkek
calisanlarin is motivasyonuyla ilgili motivasyon eksikligi yasama egiliminde olduklarini
gosterirken, kadin calisanlarin ise daha diisiik bir motivasyon eksikligi yasadigini isaret

etmektedir. Bu sonug, cinsiyetler arasinda is motivasyonu diizeyleri agisindan farkliliklar
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oldugunu diisiindiirebilir. Geyik (2016) ve Atasoy (2021) kadinlarin is motivasyonu
diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yiiksek oldugunu aktarmistir. Giiner
(2016) ise erkeklerin is motivasyonu diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir.
Abbasoglu (2015), Keklik ve Coskun (2013) ve Konca (2021) ise saglik ¢alisanlarinin

motivasyon diizeylerinin cinsiyete gore anlamli farklilik géstermedigini belirlemistir.

Aragtirmamizda ¢alismaya tutkunluk ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
belirlenmemistir. Fakat baz1 arastirmalarda erkeklerin ¢alismaya tutkunlugunun kadinlara
gore daha ¢ok oldugu belirlemistir (Ozer vd., 2015; Arslan ve Demir, 2017; Kartal, 2017;
Soydan, 2022). Bu bulgulardan farkli olarak Mauno ve arkadaslari (2007) saglik
calisanlar ile Finlandiya’da yaptiklar1 ¢alismada, kadinlarin calismaya tutkunluklarinin
erkeklerden daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir. Wan ve arkadaslar1 (2018) ve Blair
(2020) ise cinsiyetin calismaya tutkunluk puan ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik
olusturmadigini saptamislardir ve bu sonuglar ¢caligmamizla paralellik gostermektedir.
Keles (2017) ve Ozdemir ve digerleri (2019) is performanst ile cinsiyet arasinda anlamli

bir farklilik belirlememislerdir ve bu sonug ile ¢alismamiz uyum gostermistir.

Yapilan One-Way Anova testinin sonuglarina gére 41 yas ve iizeri grubun Is Motivasyonu
puanlar1 ve Ice Yansitilan Diizenleme alt boyut puanlar1 37-40 yas arasi grubuna gore
anlamli diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu, daha yash olan bireylerin is
motivasyonu agisindan daha yiiksek puanlar aldigini gostermektedir. Yani, 41 yas ve lizeri
yas grubundaki bireylerin islerine daha fazla motivasyonla yaklastig1 ve daha yiiksek bir
13 motivasyonu seviyesine sahip oldugu sonucu ¢ikarilabilir.Benzer sekilde 41 yas ve
izeri bireylerin i3 motivasyonunda genel olarak daha fazla deneyim, olgunluk ve
0zsaygiya sahip olduklar1 yorumunu yapmak miimkiindiir.Arslan (2023) 30 yas ve altinda
olan saglik ¢alisanlarinin is motivasyonu 6lgeginin kisisel diizenleme ve ice yansiyan
diizenleme alt boyutlarindan daha yiiksek puanlar aldiklarini belirlemistir. Geyik (2016)
18-24 yas araliginda olanlarin is motivasyonu diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde yiiksek oldugunu aktarmistir. Giiner (2016) 21-26 yas grubu c¢alisanlarin 45 yas ve
tizerine gore motivasyon diizeyi daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Konca (2021) ise

saglik calisanlarinin motivasyon diizeylerinin yasa gore anlaml farklilik gostermedigini
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belirlemistir. Simson (2009), Aboshaiqah ve arkadaslar1 (2016) ve Soydan (2022) saglik
calisanlarinin yaglarinin artmasinin ¢aligmaya tutkunluklarini da arttirdig: aktarmislardir.
Zhang ve arkadaslar1 da (2021) yas grubu yiikseldik¢e hemsirelerin ¢alismaya tutkunluk
diizeylerinin arttigin1 ve 6zellikle 40 yas iistii hemsirelerin ¢alismaya tutkunluklarinin en
yiiksek oldugunu belirtmektedir. Turgut (2011), Ozer ve arkadaslar1 (2015) ve Sahin ve
arkadaslar1 (2018) ise, yas ile ¢alismaya tutkunluk arasinda anlamli farklilik olmadigi
belirlenmis ve calismamizla paralellik gostermistir. Pekmezci (2019) ve Saritas (2022)
yas ile is performansi arasinda anlamli farklilik olmadig: belirlemislerdir ve bu sonuglar

calismamizla paralellik gostermistir.

Lise ve alt1 mezunu olanlarin is Motivasyonu &lgeginin Digsal Diizenleme-Maddesel alt
boyut puanlari lisans mezunlarmma goére anlamh diizeyde yiiksektir. Bu bulgu
dogrultusunda lise ve alti mezunlarinin is motivasyonunu maddi odiller ve digsal
faktorler lizerinden daha fazla sekillendirdigi yorumunu yapmak miimkiindiir. Geyik
(2016) doktora mezunu olanlarin i motivasyonu diizeylerinin diger gruplara gore daha
yiiksek oldugunu aktarmistir. Abbasoglu (2015) lisans/doktora mezunu olanlarin is
motivasyonu diizeylerinin ilkogretim/lise mezunlarima gore daha yiliksek oldugunu
belirlemistir. Karakaya ve Ay (2007) yaptiklar1 calismada egitim degiskeninin is
motivasyonu tizerinde pozitif anlamli etkisi oldugunu, egitim seviyesi arttik¢a
motivasyonun da arttigini aktarmiglardir. Giiner (2016) ve Atasoy (2021) caligmasinda
egitim durumu ile motivasyon arasinda anlamli fark belirlememislerdir. Mahboubi ve
arkadaslar1 (2015), Arslan ve Demir (2017), Zhang ve arkadaglar1 (2021) ve Soydan
(2022) egitim durumlari ile calismaya tutkunluk diizeyleri arasinda iligki bulmamuislardir.
Bu sonuglar ile ¢alismamiz uyum gostermistir. Sahin ve arkadaglar1 (2018) lise ve 6n
lisans mezunu saglik ¢alisanlarinin ¢alismaya tutkunluk diizeylerini lisans mezunu saglik

calisanlarina gore anlamli olarak daha yiiksek saptamistir.

Analiz sonuglarina gére medeni durum gruplar1 arasinda dl¢ek puanlart bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilememistir. Geyik (2016) ve Atasoy (2021)
bekarlarin i motivasyonu diizeylerinin daha yiliksek oldugunu belirlemislerdir.

Abbasoglu (2015) ise evlilerin is motivasyonu diizeylerinin daha yiliksek oldugunu

90



aktarmistir. Ozer ve arkadaslar1 (2015) ve Soydan (2022) medeni durum ile calismaya
tutkunluk arasinda anlamli bir farkliliga rastlamamislardir. Bu sonuglar ile ¢alismamiz
uyum gostermektedir. Calisma bulgularindan farkli olarak Aboshaigah ve arkadaslari
(2016), Zhang ve arkadaslar1 (2021) medeni durumun ¢alismaya tutkunluk puanlarinda
evli olanlarin lehine farklilik olusturdugunu belirtmektedir. Boz (2009), Ozdemir ve
digerleri (2019) is performans: ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik

belirlememislerdir ve bu sonug ile calismamiz uyum gostermistir.

Idari personel olan katilimeilarin Digsal Diizenleme-Maddesel alt boyut puanlari, hekim,
hemsire/ebe ve tekniker olan katilimcilara gore anlamli diizeyde yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu sonug, idari personelin is motivasyonunu maddi o6diiller ve digsal
faktorlere daha fazla dayandirdigini géstermektedir. Ozer ve arkadaslarinin (2015) saglik
calisanlar ile yaptig1 calismada, hemsirelerin ve diger saglik ¢alisanlarmin tutkunluk
diizeyinin hekim ve idari personellere kiyasla daha diisiik oldugu saptanmistir. Bal’in
(2009) beyaz yakalilarla yaptig1 ¢aligmada, kurumda yoneticilik gérevi olan ¢alisanlarin
caligmaya tutkunluk seviyelerinin digerlerine gore daha yiiksek oldugu belirtilmistir.

Aragtirmamizda ise istatiksel olarak dnemli bir farkliliga rastlanmamastir.

Saglik hizmetlerinde ¢alisanlarin Is Performansi puanlar1 Kalite ve Idari Hizmetlerde
caliganlara gore anlamli diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu sonug, saglik
hizmetlerinin dogas1 geregi is performansinin énemli oldugunu ve saglik calisanlarinin
daha yiiksek bir performans sergiledigini gostermektedir. Kalite ve idari hizmet
calisanlar1 dogrudan hasta bakimiyla ilgilenmedikleri i¢in, is performanslarinin daha
diisiik olmasi beklenebilir. Sahin ve arkadaslar1 (2018), polikliniklerde ve idari birimlerde
calisan personelin digerlerine gore ¢aligmaya tutkunluk puanlarinin daha yiiksek oldugu

belirtilmiglerdir. ~Arastirmamizda ise istatiksel olarak O6nemli bir farkliliga

rastlanmamuistir.

Ozel hastanede calisanlarin Calismaya Tutkunluk Olgek puanlari sehir hastanesinde ve
egitim ve arastirma hastanesinde ¢alisanlara gore anlamli diizeyde yliksektir. Sahinbas ve

Erigii¢ (2019) bir {iniversite hastanesinde acil serviste calisan saglik personellerinin
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calismaya tutkunluk diizeylerinin digerlerine gore daha diisiik oldugu saptamislardir.
Cerit Soydan ve Bahgecik (2018) calismasinda, 6zel hastane hemsirelerinin ¢alismaya
tutkunluklarinin daha yiiksek oldugunu aktarmislardir. Aboshaiqah ve arkadaslar1 (2016),
yaptiklar1 c¢alismada hastane tliriine goére hemsirelerin ¢alismaya tutkunluk puan
ortamalarinda anlamli fark saptadiklarini ve tutkunlugun askeri ve giivenlik giicii

hastanelerinde en yiiksek oldugunu belirtmektedir.

112 acil saglik hizmetlerinde ¢alisanlarin Kisisel Diizenleme alt boyut puanlari egitim ve
arastirma hastanesinde calisanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir. Ozel hastanede
calisanlarin Digsal Diizenleme-Maddesel alt boyut puanlari sehir hastanesinde ve 112 acil
saglik hizmetlerinde calisanlara gore anlaml diizeyde yiiksektir. Universite hastanesinde
calisanlarin Digsal Diizenleme-Sosyal alt boyut puanlart “diger” grubunda yer alan
kurumlarda calisanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir. 112 acil saglik hizmetlerinde
calisanlarin ige Yansitilan Diizenleme alt boyut puanlar1 egitim ve arastirma hastanesinde
calisanlara gore anlaml diizeyde yiiksektir. Ozel hastanede ¢alisanlarin I¢sel Motivasyon
alt boyut puanlari sehir hastanesinde ve egitim ve aragtirma hastanesinde galisanlara gore
anlamli diizeyde ytiksektir.Sonug olarak, bu verilere dayanarak genel bir ¢ikarim yapmak
gerekirse, 0zel hastane g¢alisanlarinin, iglerine daha tutkulu ve bagli olduklari, maddi
odiillere ve digsal faktorlere daha fazla odaklandiklar1 ve i¢sel motivasyonlarinin da
yiiksek oldugu soylenebilir.Cengiz (2023) motivasyonu algisi ile hastane tiirii degiskeni

arasinda istatistiksel olarak anlamli fark belirlememistir.

Gelir ve gideri dengeli olanlarin Ige Yansitilan Diizenleme alt boyut puanlar1 gideri
gelirinden fazla olanlara gore anlaml diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu sonug,
gelir ve gideri dengeli olan bireylerin i motivasyonunda daha yiiksek bir i¢ce yansitilan
diizenleme seviyesine sahip olduklarmi gdstermektedir. Ice yansitilan diizenleme, bireyin
kendi i¢sel degerleri, amaclar1 ve ilgi alanlarina dayali olarak isini diizenleme yetenegini
ifade eder. Gelir ve gideri dengeli olan bireyler, islerini bu igsel motivasyon kaynaklarina
dayanarak daha etkili bir sekilde diizenleyebilmektedir. Sonug olarak, gelir ve gideri
dengeli olan bireylerin is motivasyonunda daha yiiksek bir ice yansitilan diizenleme

seviyesine sahip oldugunu gosteren bu sonuclar1 degerlendirdigimizde, finansal denge ve
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i¢csel motivasyon arasinda bir iligki olabilecegini diisiintilebilinir. Arslan ve Demir (2017)
ve Soydan (2022) aylik gelir durumlar ile ¢calismaya tutkunluk diizeyleri arasinda iligki
bulmamislardir. Bu sonuglar ile ¢alismamiz uyum gostermistir. Calisma bulgularindan
farkli olarak Sundaray (2011) calismaya tutkunlugu etkileyen faktorleri ve sonuglari

inceledigi ¢aligmasinda, iicretin ¢alismaya tutkunlukta rol oynadigini belirtmektedir

1 y1l ve alt1 siiredir ¢alisanlar1 Ige Yansitilan Diizenleme alt boyut puanlari 11-15 yil arasi
calisanlara gore anlamli diizeyde yiiksek oldugu saptanmistir. Bu sonug, is hayatinda daha
kisa siire calisan bireylerin islerini daha fazla ice yansitilan diizenleme ile
yonlendirdiklerini gostermektedir. Ice yansitilan diizenleme, bireyin kendi i¢sel degerleri,
amaglart ve ilgi alanlarina dayali olarak isini diizenleme yetenegini ifade eder. Bu
durumda, daha yeni ise baslayan bireylerin islerine daha fazla kisisel degerleri ve
amaglariyla baglant1 kurarak yaklastigi soylenebilir. Arslan (2023) mesleki kidemi 5
yildan az olan saglik calisanlari, i motivasyonu i¢sel motivasyon ve ice yansiyan
diizenleme alt boyutlar1 puanlarindan daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Soydan (2022)
saglik calisanlarinin mesleki deneyim siireleri uzadik¢a calismaya tutkunluklarinin da
arttigini belirlemistir. Mesleki deneyim siiresi 11-18 yil arasinda olan hemsirelerin
calismaya tutkunluklarini en ytliksek seklinde bulmustur. Buna benzer sekilde Aboshaiqah
ve arkadaslar1 (2016), Sahin ve arkadaslar1 (2018), Blair (2020) ¢aligmaya tutkunlugun
mesleki deneyim siiresi ile pozitif iligkisi oldugunu belirtmektedir. Simson (2009), Turgut
(2011) ve Ozer ve arkadaslar1 (2015) tarafindan yapilan ¢aligma sonuglarinda ise calisma
siiresinin ¢alismaya tutkunluk ile iligskisinin olmadigi belirlenmistir ve bu sonuglar ile
calismamiz uyum gostermistir. Saritas (2022) toplam ¢alisma siiresinin is performansi ile

iligkisinin olmadig1 belirlemistir ve bu sonug ile ¢alismamiz uyum gdstermistir.

Analiz sonuglaria gore mevcut is yerinde calisma siire gruplar arasinda 6l¢ek puanlari
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilememistir. Arslan (2023) hastanede
5 yildan az zamandir ¢alismakta olan saglik calisanlari, is motivasyonu ice yansiyan

diizenleme alt boyutundan daha yiiksek puan aldiklarini aktarmigtir.
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Yapilan korelasyon testi sonuclarina gore Calismaya Tutkunluk Olgegi ile Is
Motivasyonu Olgegi arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir. Calismaya
tutkun olan bireylerin genellikle daha yiiksek bir is motivasyonuna sahip olduklari
soylenebilir. Iki 06lgek arasindaki alt boyut puanlari degerlendirildiginde kisisel
diizenleme ve igsel motivasyonun ¢alismaya tutkunluk ile iliskili oldugunu
gostermektedir. Yani, kisisel diizenleme ve i¢sel motivasyon becerileri yiiksek olan
bireylerin genellikle daha yiiksek bir ¢alismaya tutkunluk diizeyine sahip olduklari
sOylenebilir. Ayrica elde edilen bulgular dissal diizenleme-maddesel ve ice yansitilan
diizenleme faktorlerinin de ¢aligmaya tutkunlukla iliskili oldugunu gostermektedir. Ancak
bu iligkiler, diger alt boyutlardan daha zayif diizeydedir. Calismaya tutkun olan bireylerin
genellikle daha yiiksek bir i3 motivasyonuna ve daha iyi bir is performansina sahip
olduklar1 diisiiniilebilir. Ancak, bu iligkilerin zayif veya orta diizeyde oldugu goz oniinde
bulundurulmali ve baska faktorlerin de etkili olabilecegi unutulmamalidir. Alt akademik
yazin igerisinde, ¢alismaya tutkunluk ile i motivasyonu arasinda bir iligki bulundugunu
ortaya koyan az sayida ¢alisma vardir. Baz1 calismalarda, ¢alismaya tutkun olmayanlarin
motive olmalar1 beklenmez. Buna karsin ¢alismaya tutkun olanlarin, islerini degerli ve
anlaml bularak i¢sel motivasyon durumu gostermeleri beklenmektedir (Gellatly, Meyer
ve Luchak, 2006). Polat ve digerleri (2018) tarafindan yapilan calismada, ¢alismaya
tutkunlugun motivasyonu nasil etkiledigi ele alinmis, calisma neticesinde ise calisma

tutkunlugun is motivasyonlarin1 olumlu yonlii olarak etkiledigi fark edilmistir.

Calismaya Tutkunluk Olgegi ile Is Performans: Olgegi arasinda pozitif yonlii zayif bir
iliski bulunmaktadir. Bu sonug, ¢alismaya tutkun olan bireylerin genellikle daha iyi bir is
performansi sergiledigini gostermektedir. Yani, ise tutkulu olan bireylerin daha fazla caba
harcadigi, daha fazla O6zveri gosterdigi ve dolayisiyla is performansinin arttigi
sOylenebilir. Bakker (2017) is performansini direkt olarak etkileyen degiskenler arasinda
calismaya tutkunluk oldugu ifade etmistir. Literatiir taramasi yapildiginda arastirma
sonuclarimiza benzer sekilde ¢alismaya tutkunluk ile is performansi arasindaki iligskiyi
pozitif sekilde ortaya koyan aragtirmalar oldugu goriilmiistiir (Demerouti vd., 2015; Noh
ve Johnson, 2016; Reijseger vd., 2017; Sahin ve Cankir, 2018; Havuz, 2021).
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Is Performans: Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki
bulunmaktadir. Bu baglamda daha yiiksek is motivasyonuna sahip olan bireylerin
genellikle daha iyi is performansi sergileme egiliminde olduklar1 s6ylenebilir. Alt boyut
puanlar1 degerlendirildiginde, bu alt boyutlarin is performansiyla iligkili oldugunu ve is
motivasyonunun farkli yonlerinin is performansini etkileyebilecegini gostermektedir.
Ornegin, kisisel diizenleme, i¢e yansitilan diizenleme ve igsel motivasyon becerileri
yiiksek olan bireylerin genellikle daha yiliksek is performansi sergileme egiliminde
olduklar1 diisiiniilebilir. Ancak, bu iliskiler zayif diizeyde oldugundan, is motivasyonu ve
is performansi arasindaki iliskinin karmasik oldugu ve bagka faktorlerin de etkili
olabilecegi goz Oniinde bulundurulmalidir. is performansini etkileyen diger faktorler
arasinda yetenekler, deneyim, liderlik, ig ortami1 ve motivasyon disindaki motivasyon
faktorleri de bulunabilir. Nortcraft ve Neale (1990), Karaman (2010), Koroglu ve
Avcikurt (2014) ve Altindag ve Akgiin (2015) arastirmamiza paralel sekilde is gorenlerde

performans artigi ile motivasyon arasinda olumlu iliski oldugunu aktarmislardir.

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gére Is Motivasyonu, Is Performansimi anlamli
diizeyde yordamaktadir. Is Performansinda meydana gelen degisimin %9,8’i Is
Motivasyonu ile agiklanabilmektedir. Bu durum is motivasyonunun daha yiiksek is
performans1 seviyeleri ile iliskili oldugu ve is motivasyonunda meydana gelecek
degisikliklerin is performansinda da degisikliklere neden olacagini isaret etmektedir. Is
motivasyonunda meydana gelecek olan artis, is performansi seviyelerinde de artisa neden
olmaktadir. Is Motivasyonu, Calismaya Tutkunluk &lcegini anlamli  diizeyde
yordamaktadir. Calismaya Tutkunlukta meydana gelen degisimin %21,6’s1 Is
Motivasyonu ile agiklanabilmektedir. Bu durum is motivasyonunun daha galismaya
tutkunluk seviyeleri ile iligkili oldugu ve is motivasyonunda meydana gelecek
degisikliklerin ¢alismaya tutkunluk diizeylerinde de degisikliklere neden olacagini isaret
etmektedir. Is motivasyonunda meydana gelecek olan artis, calismaya tutkunluk
seviyelerinde de artisa neden olmaktadir. Oriicii ve Kanbur (2008), Sokmen ve digerleri
(2013, Kogak ve Oziidogru (2012) ve Giilsen (2020), Dogruyiiriir (2021) ¢alisanlarin

performanslari ile motivasyon uygulamalar1 arasinda giiclii bir iliski tespit etmislerdir.
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Is Motivasyonunun Is Performans: iizerinde hem dogrudan bir etkisi hem de Calismaya
Tutkunluk iizerinden gergeklesen dolayli bir etkisi bulunmaktadir. Bu durumda is
Motivasyonunun Is Performansi iizerindeki etkisinde Calismaya Tutkunlugun kismi
aracilik etkisi bulunmaktadir. Bu, daha motive olan insanlarin ¢calismaya daha fazla tutkun
olduklar1 ve ¢aligmaya daha tutkun olanlarin daha iyi performans gosterdikleri seklinde

yorumlanabilir.

Elde ettigimiz bulgular 15181nda cinsiyet ve egitim diizeyi gibi demografik faktorlerin is
motivasyonu tizerinde etkisi oldugu g6z oniine alinarak, saglik kurumlarinda cinsiyet ve
egitim farkhiliklarini  dikkate alan motivasyon stratejileri  gelistirilebilir. s
motivasyonunun yasla birlikte arttigi bulundugundan, is yerlerinde yasa duyarl
politikalar ve programlar uygulanabilir. Motivasyonu diisiik yas gruplarina motivasyonu
artiric1 faaliyetlerin diizenlenmesi faydali olabilir. I yerlerinde farkli meslek gruplari
arasinda motivasyon farkliliklart oldugu goz oOniinde bulundurularak, farklt meslek
gruplarina 6zgii motivasyon stratejileri gelistirilebilir. Ornegin, idari personel icin

maddesel diizenleme odakli tesvikler saglanabilir.

Is performansinin ¢alisma ortami ve is tiiriine bagh olarak degistigi bulundugundan, is
yerlerinde ¢alisanlarin ihtiyaglarina uygun destekleyici ¢alisma ortamlar1 ve sartlarinin
saglanmas1 onemlidir. Ozel hastanelerde, sehir hastanelerinde ve egitim ve arastirma

hastanelerinde ¢alisanlar i¢in farkli tesvikler ve destekler sunulabilir.

Is yerlerinde iletisim ve geri bildirim siireclerinin iyilestirilmesi énemlidir. Calisanlarin
motivasyonunu artirmak i¢in diizenli geri bildirimler saglanmali ve basarilar1 takdir
edilmelidir. Ayrica, ¢alisanlarin fikirlerini ve goriislerini paylasabilecekleri bir iletisim

ortami1 olusturulmalidir.

Kisilerin iglerinde gelisimlerini saglamak ve kendilerini yenilemelerini tesvik etmek i¢in
egitim ve gelisim programlari diizenlenebilir. Calisanlarin yeteneklerini ve yetkinliklerini
gelistirmelerine olanak saglamak, calismaya tutkularini arttiracagi i¢in, is motivasyonunu

ve i performansini olumlu yonde etkileyebilir.
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Is yerlerinde calisanlarin is-yasam dengesini saglayabilmeleri igin esnek calisma
diizenleri ve destekleyici politikalar uygulanabilir. Esnek c¢alisma saatleri, uzaktan
calisma imkani1 ve aile dostu politikalar, calisanlarin islerine daha fazla baglilik

gostermelerini ve motivasyonlarini artirmalarini saglayabilir.

Is yerlerinde takim calismasi ve is birligi kiiltiiriiniin tesvik edilmesi onemlidir.
Calisanlarin birbirleriyle etkilesim i¢cinde olmalari, birlikte ¢alisma firsatlari bulmalar1 ve
bir amag etrafinda birlesmeleri, ¢alismaya olan tutkunlugu arttirabilir. Bundan kaynakl1 ig

motivasyonu ve is performansinda da artig goriilebilir.

Calismaya tutkunluk ile i$ motivasyonu ve is performansi arasinda pozitif iliskiler oldugu
bulundugundan, is yerlerinde calisanlarin tutkularini kesfetmeleri ve bu tutkularini
islerine yansitmalart tesvik edilebilir. Calisanlarin isleriyle baglantili tutkularini
kesfetmelerine ve bunlari is motivasyonuna doniistiirmelerine yardimci olacak

programlar diizenlenebilir.

Is motivasyonunun is performansini  %9,8 oraninda yordadigi ve calismaya
tutkunlugunun is motivasyonu tizerinden kismi bir aracilik etkisi oldugu bulundugundan,
1§ yerlerinde hem i motivasyonunu hem de ¢alismaya tutkunlugunu artirmaya yonelik
stratejilerin  benimsenmesi Onemlidir. Bunun i¢in d&diillendirme sistemleri, egitim

programlar1 ve kariyer gelisim firsatlar1 gibi unsurlar kullanilabilir.

Son olarak ¢alisanlarin tutkularini kesfetmeleri ve bunlar islerine entegre etmeleri icin
firsatlar sunulmalidir. Saghk kurumlari, c¢alisanlarin ilgi duyduklari alanlarda
calisabilecekleri, yeteneklerini kullanabilecekleri ve tutkularimi gerceklestirebilecekleri
igsel motivasyonu artirici projeler veya gorevler saglamalidirlar. Ise yeni baslayan
calisanlara mentorluk programlar1 sunulmalidir. Bu sayede, calisanlarin islerine olan
bagliligini artmasi ve tutkularinin beslenmesi olasidir. Saglik kurumlarinda ¢aligsanlar
tanima ve takdir etme kiiltiirii olusturulmalidir. Saglik kurumlari, ¢alisanlarin basarilarini
tanimak, takdir etmek ve odiillendirmek i¢in uygun mekanizmalar1 saglamalidir. Bu

sayede, calisanlarin motivasyonun ve ¢alismaya olan tutkularinin artmasi olasidir.

97



Bu Oneriler, is yerlerinin ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini artirmak igin
alabilecegi onlemleri gostermektedir. Ancak, her isyeri farkli ihtiyaglara ve kosullara

sahip oldugundan, bu 6nerilerin is yerinin dzelliklerine uyarlanmasi 6nemlidir.

Arastirmanin eksikleri konusunda, 6rneklemin dar bir kesimde olmasi 6ne siiriilebilir. Bu
konuda arastirma yapmak isteyen diger arastirmacilara oneri olarak ise, farkli 6rneklem
kitleleriyle ve farkli sehirlerde anketler uygulayarak 6l¢iimler yapilabilir. Bunun yani sira
da bu arastirmada yer alan degiskenler ile farkli degiskenlerin iligkileri de Olciilebilir.
Benzer bir arastirma 6zel ve devlet saglik calisanlari olmak iizere karsilastirmasi

yapilabilir. Son olarak farkli sektorler ele alinabilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

A. CALISMAYA TUTKUNLUK OLCEGI

: g
s 5
g =
E|E e | E
2|l g| E| 2|2
2| 2| 8] S| 2
EIE|E| 5|2
S| 8| 8| 8| 8
Mo MMM M

Isimde enerji dolu oldugumu hissediyorum

Isim bana heyecan verir

Calisirken kendimi isime kaptiririm

B. IS PERFORMANSI OLCEGI
: g
2 5
= 2
S| § g | &
o s | E| 2]
=2 | 2| 8| 5| =
ElE| 8| 2%
S| 5| 8| 5| 8
Mo M MMM

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim.
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C. 1S MOTIVASYONU OLCEGI

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmryorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

Zamanimi israf ettigimi diisiindiigiim i¢in isimde ¢aba sarf etmiyorum

Ilging oldugu igin isimde ¢aba sarf ediyorum.

Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiiglim i¢in isimde az c¢aba
gdsteriyorum

Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum

Isim anlams1z olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigim bilmiyorum.

Isimi yaparken eglendigim i¢in isimde caba sarf ediyorum.

Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak igin isimde ¢aba sarf
ediyorum.

Isimde caba sarf etmenin benim i¢in 6zel bir anlami var.

Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi duymasi i¢in
isimde ¢aba sarf ediyorum

Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik elestirilerinden kagimmak
icin isimde ¢aba sarf ediyorum.

Bu iste ¢aba sarf etmenin kigisel olarak 6nemli oldugunu diislindiigiim i¢in
isimde caba gdsteriyorum.

Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari (igveren, amir vb.) beni
ekonomik olarak ddiillendirirler.

Isimde caba sarf ederim aksi halde, kendimi kétii hissederim.

Isimde yeterince caba sarf edersem baskalar1 (isveren, amir vb.) bana daha
fazla ig giivenligi saglarlar.

Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup hissederim.

Isimde yeterince caba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur.

Isim, kendimle gurur duymami sagladig igin isimde ¢aba sarf ediyorum.
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D. KiSISEL BILGI FORMU
1. Cinsiyet : Kadin Erkek
2. Yas U

3. Egitim Durumu (son mezun oldugunuz okul): () ilkdgretim () Lise ( ) On Lisans () Lisans ()

Lisansiistii
4. Medeni Durum: () Evli () Bekar () Ayrilmig/Dul

5. Mesleginiz nedir:
() Doktor

() Hemsire

() Teknisyen

() Sekreter

() Diger

6. Calistigimiz bolim: .............
7. Calistiginiz kurum: .............

8. Aylik hane gelirinizi ele aldiginizda gelir-gider dengenizi nasil tanimlarsimz:

() Giderim gelirimden fazla () Gelirim ile giderim dengeli () Gelirim giderimden fazla

9. Is hayatinizdaki toplam ¢aligma yiliniz:
()Y Iwyilvealt1 ()2-5y1l ()6-10y1l () 11-15 y1l () 16 y1l ve {istii
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10. Su an ¢alistiginiz is yerindeki toplam ¢alisma yiliniz:

() Iwyilvealt1 ()2-5y1l ()6-10y1l () 11-15 y1l () 16 y1l ve {istii
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