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Ozet

Orgiitler hayatta kalabilmek i¢in ¢ok hizli bir sekilde degisim gosteren piyasa
ortaminda rekabet etmektedir. Boyle bir ortamda o6rgiitlerin performanslarini artirmalari
cok onemlidir. Etkili rekabet etmek ve performansini artirmak isteyen Orgiitlerin
calisanlarina verdikleri degeri de artirmalar1 gerekmektedir. Motivasyon ve
odiillendirmenin orgiitiin calisanina verdigi deger olarak kabul edildigi bu calismada
calisan performansinin motivasyon ve Odiillendirmeden nasil etkilendigi incelenmistir.
Bu amagla, Giresun da bir kamu hastanesinde calisan 268 saglik ¢alisanindan anket
yontemi araciligiyla veriler toplanmis ve yapisal esitlik modellemesi araciligiyla
analizler yapilmistir. Yol analizi sonuglarma gore, odillendirmenin isgdren
motivasyonu lizerinde (Hi:p= 0,392, p=0,001) ve isgdren motivasyonunun calisan
performansi lizerinde (H2:f= 0,378, p=0,001) olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Ayrica, alt boyutlar bazinda yapilan yol analizi bulgulara gore, igsel
odiillendirmenin  digsal motivasyon tizerinde (Hin:p=0,212, p<0,01), dissal
odiillendirmenin  i¢csel motivasyon iizerinde (Hic:f=0,212, p<0,01), dissal
odiillendirmenin  digsal motivasyon iizerinde (Hia:p=0,333, p=0,001), igsel
motivasyonun is performansi iizerinde (H2a:$=0,299, p=0,001) ve i¢sel motivasyonun
baglamsal performans iizerinde (Hzv: f= 0,480, p=0,001) pozitif yonlii bir etkisinin
varlig1 tespit edilmistir. Ancak, i¢sel ddiillendirmenin i¢sel motivasyon (Hia: f=-0,092,
p>0,01), dissal motivasyonun is performansi (Hzc: B=0,014, p>0,01) ve baglamsal
performans iizerinde (H24:=0,052, p>0,01) anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit
edilmistir.
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Abstract

In order to survive, organizations compete in a rapidly changing market
environment. In such an environment, it is very important for organizations to increase
their performance. Organizations that want to compete effectively and improve their
performance should increase the value they give to their employees. In this study, where
motivation and reward is accepted as the value given to the employee of the
organization, it is examined how the employee performance is affected by motivation
and reward. For this purpose, data were collected from 268 health care workers
working in a public hospital in Giresun and analysis were made by means of structural
equation modeling. According to the results of path analysis, it was seen that rewarding
had a positive effect on employee motivation (HI1:£=0,392, p=0,001) and employee
motivation had a positive effect on employee performance (H2:$=0,378, p=0,001). In
addition, according to the findings of the path analysis on the basis of sub-dimensions,
the presence of a directional effect was determined on the extrinsic motivation of
internal reward (H1b: f=0,212, p <0.01), on the intrinsic motivation of external reward
(Hlc:=0,212, p<0.01), external on the extrinsic motivation of rewarding (HId:
p=0,333, p=0,001), on the work performance of intrinsic motivation (H2a: =0,299,
p=0,001) and on the internal performance of internal motivation (H2b:$=0,480,
p=0,001). However, the intrinsic motivation of internal rewarding (Hla:p=-0,092,
p>0,01), the work performance of extrinsic motivation (H2c:$=0,014, p>0,01) and on
contextual performance (H2d: p=0,052, p>0,01) was found to have no significant

effect.
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Giris

Caligma ortami, igin dogast ve kapsami agisindan gegmis yillarda Onemli
degisiklikler gecirmistir. Calisma ortaminin  de8isen dogasi, farkli yonetim
yaklagimlarini beraberinde getirmistir. Sirketlerin ve kuruluglarin ayakta kalmak igin
calisanlarina olan ihtiyact “insanlari daha etkin yonetme” nin yollarinin aranmasina
neden olmustur. Bu durum, ¢aligma ortaminda insani ilgilendiren her konuya daha fazla
0zen gosterilmesini saglamistir. Ciinkdi, orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesi 6ncelikle
orgiit i¢cin calisan personelin bireysel amaglarinin gergeklestirilmesine baghidir.
Yoneticiler, ¢alisan performansini artirdigi siirece Orglitsel amaclara ulasmak daha da
kolaylasacaktir. Bu nedenle, yazinda orgiit ve ¢alisan performansini inceleyen pek ¢ok
calismanin yapildig1r goriilmektedir. Bu c¢alismalarda, performans: etkileyen faktorler,
performansin onciil ya da sonuglari incelenmistir. Performansin motivasyonla iligkisini
inceleyen cok sayida caligma (Ertan, 2008; William, 2010; Aduo-Adjei, Emmanuel,
Forster, 2016; Eshun, 2011; Yildiz, Savcr ve Kapu, 2014; Dobre, 2013) oldugu gibi
performansin ddiillendirme ile iliskisini arastiran (James vd., 2015; Pekdemir, Kogoglu
ve Giirkan, 2014; Salah, 2016; Gohari vd., 2013) ¢alismalar da bulunmaktadir. Ancak,
performansi etkileyen unsurlar olarak motivasyon ve odiillendirme ile performans
iligkisini bir model igerisinde inceleyen smirli sayida calisma (Altindag ve Akgiin,
2015) oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle, literatiire katki saglamak amaciyla bu
calismada da ii¢ degiskenin (performans, motivasyon ve ddiillendirme) etkilesimi tek bir
model i¢erisinde incelenmistir.
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Hizmet sektoriinde hizmet tiretiminin biiylik ¢ogunlugu insan faktoriine bagh
olarak gelismektedir. Is gdren olarak nitelenen ve hizmet iireten bu kisiler, isletmenin
lokomotifi ve isletmeler agisindan basar1 ve basarisizligin en énemli temel tagidir. 21.
ylizyilda is gorene yatirim yapan, is giicline 6nem veren ve egiten isletmeler rakiplerine
rekabet Ustlinliigli saglamakta (Yumusak, 2008, s. 242), kendi bulunduklar1 sektorde
daha basarili olmaktadirlar. Hizmet sektorii baglaminda saglik sektoriinde de hizmet
tiretiminin biiyilk cogunlugu insan faktoriine baglidir. Hizmeti iiretenler doktorlar,
hemsireler, saglik memurlar1 gibi isimler altinda yer alan saglik ¢alisanlaridir.

Is gérenden en etkili verimi saglamak ise calisanin motivasyonuna baglidir. Tiim
sektorlerde oldugu gibi hizmet sektoriinde de isgdren motivasyonunun igletmelerin
basaris1 iizerinde biiyiik bir etkisi vardir (Olger, 2005, s. 2). Ciinkii, motive olan
calisanlar isinde daha istekli ve verimli sekilde c¢alisacak ve bu durum isletme
performansina olumlu sekilde yansiyacaktir. Ornegin, turizm isletmelerinde galisanlarimn
miisteri ile birebir temas halinde olmalarindan dolay1 istekli bir sekilde caligsmalari hem
yoneticileri hem de miisteriler tarafindan gézlemlenebilmektedir (Giizel, 2010, s. 3415),
bu durum saglik sektdrlii acisindan da ele alindiginda ayni durum séz konusu
olmaktadir. Miisteri kavrami saglik sektoriinde hasta olarak nitelendirilebilir. Hizmetten
memnun kalan miisteri hem kurumu takdir edecek hem de hizmetin tekrarini talep
edecektir.

Motivasyon arac¢larindan biri de ddiillendirmedir ve isletmeler tarafindan da ¢okca
tercih edilmektedir. Odiillendirme de amag is gdrenlerin yaptiklar1 gorevlerde daha
istekli olmasini saglamak ve performanslarini arttirmaktir.

Emek yogun agirlikli bir sektdr olmasindan dolayr hastanelerin basarili veya
basarisiz olmasi insan giicline baghdir. Calisanin basaris1 veya basarisizli§ina paralel
olarak hastanenin basarisi ya da basarisizlig1 degerlendirilebilir. Bu nedenle, hastanenin
basarisindan dolay1 dogan ek kazang basarili ¢alisana da geri donecektir. Basartya tesvik
etmek icinse calisan motive edilmelidir. Motive olmus c¢alisan performansini yiiksek
tutup, gosterdigi yiiksek performans sayesinde ek gelir elde ederek c¢alisma
motivasyonunu da yiiksek diizeyde tutacaktir (Ozer ve Bakir, 2003, ss. 117-118).

Bu calismada odiillendirme ve motivasyonun performans iizerindeki etkisi saglik
kurumlarinda gorev alan is gorenler lizerinden belirlenmeye ¢alisilmaktadir. Makaleye
kavramsal ¢erceve kismiyla baslanmis ve degiskenler hakkinda bilgi verilmistir.
Kavramsal ¢er¢eveden sonra degiskenler arasindaki iliski agiklanmustir.

Kavramsal Cerceve

Performans Kavrami

Bir grup veya orgiitiin belirlenen hedefe ulasabilmesi igin gosterdigi cabaya
“performans” denilmektedir. Verilen gorevin grup, birey veya orgiit tarafindan

ulasilmak istenen hedef dogrultusunda uygun sekilde gergeklestirilme derecesi olarak da
tanimlanabilir (Altindag ve Akgiin, 2015, s. 285; Armstrong, 2009, s. 13).

Orgiitlerdeki calisma kosullari, fiziki kosullar, rgiitsel amag ve hedefler ile bu
belirtilenlere bagli ortaya ¢ikan ya da cikabilecek biitiin sorunlar orgiitsel performans
i¢in belirleyici kriterlerdir (Caliskan, Akkoc ve Turung, 2011, s. 364-365). Odiiller ve
cezalar, ise duyulan ilgi ve ulagilmak istenen hedefler gibi durumlar, isletmede gorev
alan calisanlarin performansina etki eden bazi unsurlardir. Calisanin ticretinden
duydugu memnuniyet ya da memnuniyetsizlik ile performansa etki eden diger
unsurlardan rahatsizlik duymasi sonucu ¢alisanin ve dolayisi ile de isletmenin
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performansi diisecektir (Kolayli ve Lorcu, 2017, s. 341). Calisanin performansi hizmeti
alan miisterilerde memnuniyet yaratma konusunda da biiyiik 6nem teskil etmektedir
(Koroglu ve Avcikurt, 2014, s. 47). Bu nedenden dolay1 performansin yiiksek olmasi
miisteri memnuniyetinde de gozle goriiliir bir artis1 beraberinde getirecektir.

Performansin degerlendirilmesinde, performansi yiiksek olan birey diger taraftan
performans: diisiik bireyler ile degerlendirilir ve yiiksek performansa sahip ¢alisan
isletmeden bir karsilik géremez ise hayal kiriklig1 yasar ve performansinda diisiis
meydana gelir, bu durumda da verimlilik saglanamaz. Performansin degerlendirilmesi
konusunda hakkaniyetli ve adil olunmalidir (Tunger, 2013, ss. 88-89; Ergiil, 2005, s.
71).

Odiillendirme Kavrami

Odiil, is gorenin aym orgiitte calisan ve benzer isi yapan diger kisilere nazaran
belirgin bir fark yaratmasi ile 6rgiit tarafindan aldig1 maddi ve manevi karsiliktir. Bu
nedenden dolay1r digerlerinden farkli katkisi olan ¢alisanlar, ortaya c¢ikan farkl
katkilarindan dolay1 bir 6diil beklerler (Budak, Arpaci ve Tolay, 2017, s. 17).

Orgiit icerisinde calisanlarin performansini iist diizeye ¢ikarmak ve istenilen
verimi almak i¢in odiillendirme sistemine verilen énem artmaktadir. Maddi olmayan
Odiillendirme tiirlerinden biri olan taninma, Kkisinin kendini 6zel hissetmesi i¢in dnemli
bir duygudur ve bu 6zel duygu kisinin performansini olumlu yonde etkilemektedir
(Choo vd., 2006). Odiil ve ceza sistemi calisanin orgiit ile arasindaki iliskiyi
kuvvetlendirmekte, saglikli uygulandiginda biiyiik bir fayda saglanmaktadir. Orgiit,
bireyin arzu ve isteklerini tatmin etmeye yonelik bireydeki ihtiyaglar1 belirleyip onun is
gorme istegini arttirir. Odiil ve ceza yoneticilerin is gorenleri kontrol etmesi ve orgiit
amaglart dogrultusunda bireyleri yonlendirmesi konusunda bir aractir (Altindag ve
Akglin, 2015, s. 282-283).

Hedef belirleme teorisine gore, eger insanlar bir ddiiliin pesinden kosarsa, o
zaman motive olurlar. Hedefler, belirli ve olgiilebilir, zorlayici, ancak ulasilabilir,
organizasyonla ilgili olmal1 ve belirli bir siire i¢cinde gerceklestirilmelidir. Genellikle
odiiller giiclii bir motivasyon araci olarak kabul edilir (Islam ve Ismai, 2008, s. 346).
Odiiller, kiiltiirler arasinda hareket ederken, is 6zelligi tercihleri agisindan daha da ilging
hale gelebilir. Calisanlarin tercihleri uluslar ve kiiltiirler arasinda farklilik
gosterebilmektedir. Eger yurt disindan gelen yoneticiler, kendi tilkelerindeki ¢alisanlarin
odiil tercihleri ile ilgili konular ithal ederse, ev sahibi iilkedeki kimi farkliliklar1 gézden
kagirabilirler (Fisher ve Yuan, 1998, s. 517). Odiil uygulamalar1 belirli kosullar altinda
calisan kisilerin ihtiyaglarina gore tasarlanmalidir (Kovach, 1995, s. 102). Her 6diil ya
da cezanin tiim bireylere gore degisebilen ihtiyag veya istek siddeti vardir (Eren, 2017,
s. 534). Kimileri 6diilii maddi unsurlar, kimileri de maddi olmayan unsurlar olarak
degerlendirebilir (Usta ve Kiigiikaltan, 2012, s. 73; Ulukdy, vd, 2014, s. 196). Maddi
(parasal) odiller ek 6deme, maas artisi, kisa ya da uzun vadeli tesvikler gibi nakit
tazminatlar, 6denekler gibi somut getirilerdir (Schuler ve Jackson, 2002). Parasal
olmayan odiiller ise; maddi olmayan geri doniisler, taninma, statii, istihdam, 6vgii gibi
rasyonel getiriler olarak adlandirilir. Ornegin, ydneticinizden &vgiiler almamz ve size
tesekkiir etmesi gibi...(James vd., 2015).

Motivasyon Kavrami

Motivasyon kelimesi Latince “movere” kelimesinden gelmekte olup,
“hareketlendirme, hareket etme” anlamini tasimaktadir. Motivasyon psikolojik bir olgu
olmasina ragmen cok farkli agilardan ele alinmasi sonucunda bir¢ok tanimi ortaya
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cikmistir. Bireylerin belirli bir amaca ulasmak i¢in kendi istekleri ve arzular ile
davranmalarina motivasyon denir (Geng, 2004, s. 234). Motivasyon, isgdrenlerin
orgiitsel amag¢ veya amaclar1 gerceklestirmek tizere kendi istekleriyle calismasi ve
verimliliginin saglanmasi i¢in gereken unsurlarin belirlenmesi ile olusturulmasi seklinde
de tanimlanabilir (Karakaya ve Ay, 2007, s. 56). Motivasyon, c¢aligma ortaminda
incelendiginde orgiit ve is gorenin basar1 saglamasinda etkisi olan bir faktér olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica motivasyon, c¢alisanlarin istekli ve verimli ¢aligmasinin
saglanmasi ile isinde basarili olma istek ve arzusunun olusmasina da hizmet etmektedir
(Gok, 2009, s. 591; Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, s. 285-286).

Insanlarin karsilamasi gereken ihtiyaglar1 vardir; bu noktada motivasyonun
temelini de insanlarin ihtiya¢ ve istekleri olusturmaktadir. Bu durumda calisanlarin
ihtiyaclarini belirleyip bu ihtiyaglar dogrultusunda motivasyon unsurlarini tespit etmek
ve uygulayabilmek hem calisanlarin hem de isletmelerin yararina olacaktir (Batmaz,
2002, s. 46). Cilinkii, bir kisiyi motive eden bir unsurun bagka bir kisiyi motive
etmeyebilecegi unutulmamalidir (Eshun, 2011). Motivasyon siireci doyurulmamis bir
ihtiyagtan dolay1 ortaya ¢ikan bir durumdur. Bu ihtiya¢ belli bir zamanda ortaya ¢ikan
ve bireyin hissettigi eksikliktir. Eksiklik ihtiyaci yeme i¢me, uyuma gibi fizyolojik
olabilecegi gibi saygi duyulma, takdir edilme gibi sosyolojik olabilir. Calisanin bu
ihtiyaglar1 ortaya ¢iktigi zaman yoneticinin bu gereksinimi farkederek motive ¢abasinda
bulunmasi, ¢aliganin da yoneticisine ve igine kars1 daha duyarli olmasini saglayacaktir
(Mercanlioglu, 2012, s. 48). Insanlar1 motive eden unsurlar arasinda para ve korkuda yer
almaktadir. Korku insanlari motive etmekte fakat bu motivasyon kisa siireli olmaktadir.
Korkunun uzun siirmesi halinde calisanlarda motivasyon ters etki yaratmakta ve
kendilerine yeni is bakmaya baslamaktadirlar. Ayrica paranin da motivasyona etkisi
vardir. Fakat temel ihtiyaclarini karsilayacak kadar para kazanan birisini motive edecek
farkli etmenlerin olmas1 gerekmektedir (Tiirk, 2008, s. 44).

Calisan Performanst ile Odiillendirme ve Isgoren Motivasyonu Arasindaki
Iliskiler

Isletmeler eger insan kaynaklariyla parasal kaynaklarini uyumlu olacak sekilde bir
araya getirebilirse basar1 saglarlar. Verimlilik ve performansin artirilmast igin ¢alisan
motivasyonunun artirilmasi sarttir. Cilinkii, motive olmamis kisiler bilgi tiretiminde
bulunamaz, yeteneklerini tam olarak ortaya koyamaz, iginde inisiyatif alamaz. Kisinin
temel yeteneklerini kesfedebilmesi ve ortaya ¢ikarabilmesi i¢in i¢giidiilerinin harekete
gecirilmesi gerekir. Bunu orgiitler ancak odiillendirmeyle saglayabilir. Odiillendirme
hem kisiyi hem de ekip olarak tiim bir ¢aligma takimini verimlilik ve basar1 yoniinde
giidiileyen ve performanslarini artiran bir olgudur (Altindag ve Akgiin, 2015, s. 282).
Motivasyon siireci yonetim ve calisanlar arasinda bir ortaklik tutumdur. Ancak
yoneticiler, ¢alisanlarinin isinde motivasyonlarini siirdiirebilmelerine yardimcr olmak
icin motivasyon, performans ve Odiiller arasindaki baglantilarin derinlemesine
anlagilmasini saglayarak énemli bir rol oynayabilir (Eshun, 2011).

Olger (2005), departmanli magazalarda motivasyonu etkileyen unsurlari incelemis
ve performansa dayali {icretin hizmet sektorii ¢alisanlarinin motivasyonunu olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulagmistir. Motivasyonu etkileyen unsurlar arasinda
performansa dayali iicret ilk siralarda yer bulmustur. Oriicii ve Kanbur (2008), yonetsel
ve Orgiitsel motivasyon uygulamalarinin verimlilik {izerinde etkisinin oldugu fakat
performans tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucuna varmustir.
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Leshabari (2008), Tanzanya’da bir hastanede yaptig1 arastirma sonuglarina gore;
calisanlarin memnuniyet diizeylerinin diisiik oldugunu ve bu durumun diisiik maas
seviyeleri, uygun hasta bakimini1 saglamak i¢in gerekli ekipman ve sarf malzemelerin
stk stk bulunmamasi, performans degerlendirme ve geri bildiriminin yetersiz olmasi,
farkli organizasyon birimlerindeki ¢alisanlar ile yonetim arasinda zayif iletisim kanallari
ve karar alma siireclerine katilim eksikligi, hastane yonetimi tarafindan iscilerin refahi
icin genel bir endise eksikligi bunlarin i¢inde yer almistir.

Al-Ahmadi (2009), Riyad’da hemsirelerin is performansinin orgiitsel baglilik, is
doyumu ve kisisel ve mesleki degiskenler ile pozitif iligkili oldugunu belirlemistir. Hem
is tatmini hem de Orgiitsel bagliligin, hemsirelerin performansinin giicli  bir
yonlendiricisi oldugu gercegi saptanmistir. Argon (2010), motivasyon, performans
degerlendirme ve Orgiitsel adalet konusunu incelemek amaciyla akademisyenlerde
performans degerlendirme ile motivasyonun birbiri ile iliskili siirecler oldugunu tespit
etmistir. Katilmeilarin bir kismi degerlendirme siirecinde ¢aliganlara verilen gesitli
uyaricilarin (terfi, para, tesekkiir, vb.) yetersiz olmasi durumunda motivasyonun
olumsuz etkilendigini belirtmektedir.

Zaim (2011), performansa dayali ticret uygulamasinin doktorlarin performansinda
olumlu etki yarattigim1 ortaya koymustur. Akpinar ve Tas (2013), doktorlarda
performansa dayali ek 6deme sisteminin mesleki etik iizerinde olumsuz bir etkisinin
bulundugunu, kurumsal performans iizerinde olumlu ya da olumsuz bir etkisinin
olmadigini, bireysel performans: gelistirmedigini ve 6zel muayenehane agma egilimini
arttirdigr sonucuna ulagsmiglardir. James ve digerleri (2015), isyerinde odiillendirme,
moral ve performans iliskisini incelemistir. Calismada, igyeri performansinin
artirllmasinda ¢alisanlarin morallerinin yiliksek olmasinin 6nemine deginilmistir. Ciinkii,
morali yiikksek motive olmus bireylerin daha etkin ve verimli ¢alisabilecegi
vurgulanmistir. Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin c¢alisanlarinin moralini adil
uygulanan bir 6diil sistemi ile giiglendirmesi gerektigi savunulmustur.

Seitovirta ve digerleri (2015), hemsirelerin hastanedeki oOdiillendirme sistemi
hakkindaki goriislerini alarak, bu tarz ddiillendirmelerin ¢alisanlarin motivasyonunu
arttirdig1 ve islerinde daha fazla doyuma ulastiklar1 belirlenmistir. Uzunbacak (2016),
polis memurlarin1 en ¢ok motive eden oOdiillendirme segeneginin ekonomik ddiiller
oldugunu saptamistir. Ekonomik 6diilleri sirasiyla sosyo-psikolojik ve orgiitsel-yonetsel
odiiller takip etmistir.

Arastirmanin Metodolojisi
Calismanin Amaci

Vroom (1964)’un Beklenti Teorisi’ne gore; kisiler degisik davranis segenekleri ya
da tercih edilecek yollar arasindan hangisini segecegine karar verirken bazi araglari
kullanirlar. Beklenti Teorisi, bu araglar1 tanimlayan stirectir. Herhangi bir davranis,
gorev ya da eylem igin karar verirken motive edecek gii¢ler ii¢ algiin bir bilesiminden
olusur. Bu algilar ise, beklenti, aragsallik ve ¢ekiciliktir (Chiang ve Jang, 2008). Birey,
hangi sonuglari tercih edecegini belirler, ve onlar1 elde etmek i¢in ger¢ekei tahminlerde
bulunur (Can ve Asan, 2006: 108). Boylece, birey, belirli diizeyde ¢aba gosterdiginde
belirli bir basariya ulagsacagina inanirsa (beklenti), bu basariy1 ikinci diizeyde basarilar
icin gerekli goriirse (aragsallik) ve hem birinci hem de ikinci derecede Odiilleri arzu
ederse (cekicilik) motive olmus demektir (Yiiksel, 2000: 143).

Bu c¢alisma da Vroom’un Beklenti Teorisi’'ne dayanarak, “orgiitlerde
odiillendirme ve motivasyonun calisgan performansini nasil etkiledigi” arastirma
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sorusuna yanit aranmistir. Basarili oldugu takdirde 6diil alacagina inanan (beklenti) bir
calisanin motivasyonu artmakta ve bu durum onun performansina olumlu (aragsallik)
sekilde geri yansimaktadir. Bu durumda, ¢alisanin hem is performansinin artmasi hem
de odil istegi ise c¢ekicilik unsurunu olusturmaktadir. Calisma, &diillendirme,
motivasyon ve performans kavramlari arasindaki iliskilere odaklanmaktadir. Caligmanin
amaci, saglik calisanlarinda Odiillendirme ve motivasyonun c¢alisan performansini
etkileme diizeyinin belirlenmesidir.

Arastirma Modeli ve Hipotezler

Motivasyon, ddiillendirme ve performansa iliskin yapilan ¢aligmalarin biiyiik bir
kismi, ¢alisanlarda motive edici unsurlar1 arastirmis ve maddi 6diillendirmelerin bu
giidiilerin basinda geldigini saptamustir (Olger, 2005; Leshabari, 2008; Zaim, 2011;
Oriicii ve Kanbur, 2008). Motivasyonun ¢alisan performansini artirict bir unsur oldugu
da (Al-Ahmadi, 2009; James vd., 2015; Argon, 2010) bulgular arasinda yer almaktadir.
Ayrica, odiillendirme de performans: artirmaktadir (Akpinar ve Tas, 2013; Seitovirta
vd., 2015; Uzunbacak, 2016). Ancak ilgili literatiirde, odiillendirme, motivasyon ve
performansin alt boyutlar1 bazinda bir modele rastlanmamistir. Bu nedenle, literatiire
katki saglamak i¢in arastirmanin modeli, ¢alisan performansi ile &diillendirme ve
isgéren motivasyonu arasindaki iliskileri inceleyen c¢aligmalardan yararlanilarak
olusturulmus ve model temel degiskenler boyutunda ve alt boyutlar bazinda olmak
tizere iki sekilde kurulmustur.

Odillendirme  }— H1 H2

H3

Sekil 1: Arastirma Modeli (Temel Degiskenler)

H3c

i H3a
Y
fesel Odiillendirme H1a igsel Motivasyon Hza

H1b
H1c
3d
H3b

Is Performansi

H2b

H2c

H2d Baglamsal
Performansi

A A

H

—»  Anlamli Yol

——y-  Anlamsiz Yol
Sekil 2: Arastirma Modeli (Alt Boyutlar Bazinda)
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Literatiire dayali olarak odiillendirme ve motivasyonun calisan performansi

tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik hipotezler asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hi: Odiillendirmenin isgdéren motivasyonu iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hia: Igsel ddiillendirmenin igsel motivasyon iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hio: Igsel ddiillendirmenin digsal motivasyon iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hic: Dissal ddiillendirmenin igsel motivasyon iizerinde pozitif yonlii ve anlaml
bir etkisi vardir.

Hida: Digsal odiillendirmenin digsal motivasyon lizerinde pozitif yonlii ve anlaml
bir etkisi vardir.

Ha: Isgéren motivasyonunun calisan performansi iizerinde pozitif yoénlii ve
anlamli bir etkisi vardir.

Haa: Igsel motivasyonun is performanst iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi
vardir.

Hoo: Igsel motivasyonun baglamsal performans iizerinde pozitif yénlii ve anlamli
bir etkisi vardir.

H2c: Digsal motivasyonun is performansi ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir.

Had: Digsal motivasyonun baglamsal performans iizerinde pozitif yonlii ve anlaml
bir etkisi vardir.

H3: Odiillendirmenin galisan performansi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir.

H3a: Igsel ddiillendirmenin is performansi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hsp: Igsel 6diillendirmenin baglamsal performans iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisi vardir.

Hsc: Digsal ddiillendirmenin is performansi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hsda: Digsal ddiillendirmenin baglamsal performans iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisi vardir.

Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evreni, Giresun’ da bir kamu hastanesinde gorev yapmakta olan
saglik calisanlarindan olusmaktadir. Hastanede 186 doktor, 359 hemsire, 68 ebe, 36
saglik memuru ve 30 veri hazirlama kontrol isletmeni/memur olmak iizere toplam 679
kisi calismaktadir. Evrende belirtilen calisan sayisi Mayis 2018 tarihi itibari ile
hastanede aktif ¢alisanlar1 igermektedir. Kurumdan izin alinarak anketler uygulanmistir.
Ancak, kurum y0neticisinin istegi ile hastane ismi agik olarak ¢alismada verilmemistir.
Evren igerisinden %95 giivenilirlik ve %5’lik hata pay1 ile hesaplanan en diisiik
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orneklem biiyiikliigii 248 kisi olarak belirlenmistir (Sekaran, 2003, s, 294; Altunisik vd.,
2005, s, 127). Kolayda ornekleme yontemiyle geri doniis oranlar1 da dikkate alinarak
300 calisana anketler dagitilmis ve %92,6’lik bir geri doniis oraniyla 278 calisandan
geri donlis saglanmistir. Anketler icerisinde 10 anketin gecersiz oldugu tespit edilmis ve
sonucta 268 anket analize dahil edilmistir.

Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veriler anket teknigiyle elde edilmistir. Anket formu dort bolimii
icermektedir. Birinci bdliimde, isgdrenlerin islerine iliskin motivasyonlarini belirlemeye
yonelik soru ifadeleri, ikinci boliimde calisanlarin iglerini yaparken gosterdikleri
performansi degerlendiren sorular, ii¢lincli boliimde c¢alisanlarin kurumlarinda bulunan
odiillendirme sistemine iliskin degerlendirmelerini alan ifadeler, son boliim igeriginde
ise, katilimcilarin demografik 6zelliklerini ortaya koyan sorular yer almaktadir.

Calismada, isgorenlerin kurumlarindaki 6diillendirme algisin1 6lgmek amaciyla
Lawler (2000) 6lgegi basta olmak iizere Shaw vd. (2001) ve Smidts ve digerlerinden
(2001) yararlanilmistir. Lawler’ e gore (2000, s. 40), bir kurumda 6diillendirme sistemi
yapisal belirleyiciler ve siiregler olmak iizere iki siirecten olusmaktadir. Odiillendirme
algis1 igsel ve digsal odiillendirme olarak iki boyuta ayrilir. Igsel 6diillendirme,
kurumdaki o6diillendirme sisteminin kisinin yetenek, basari, egitim, caba gibi
unsurlarina baglh olarak yiiriitiildiigline iliskin olan inanci sorgulayan sorulardan
olusurken dissal odiillendirme ise, kurumdaki odiillendirme sisteminin dis faktorlere
dayal1 olarak kuruldugunu sorgulayan soru maddelerinden olugsmaktadir.

Isgoren motivasyonu &lgiimiinde Mottaz’in (1985) 6lcegi kullamlmustir. Isgoren
motivasyonu Olgegi, igsel ve digsal motivasyon olarak iki boyuttan meydana
gelmektedir. I¢sel motivasyonda kisinin isini yaparken basari, takdir, basarmak, degerli
olmak ve karar verebilme yetisine sahip olma gibi konularda kendi kendini motive
etmesine yonelik soru maddeleri bulunmakta iken digsal motivasyonda ise calisma
ortami, yoneticiler, isin gerekleri ve terfi gibi bazi 6zellikleri ag¢isindan motivasyonu
Olgen sorular bulunmaktadir.

Performans olgegi, is ve baglamsal performans boyutlarindan olusmaktadir.
Calisma da is performansi, iggdrenin isini basariyla yerine getirilmesi anlamina
gelmektedir. Is performansi 6lgegi, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis ve
4 sorudan olusmaktadir. Is performans: 6lgegi kapsaminda kisinin isini yerine getirirken
gosterdigi caba, ¢abukluk, beceriklilik ve yeterlilik sorgulanirken 20 soruluk baglamsal
performans 6l¢egi (Borman ve Motowidlo, 1993) kapsaminda ise ise iligkin goniilden
adanmislig (Chiu, 2004) niteleyen sorular yer almaktadir.

Olgeklerin tamaminda soru maddeleri, 5'li likert tipi dlgege uygun hazirlanmustir.
Olgekte, "1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum" ifadeleri kullanilmistir.

Analiz Yontemi

Arastirmada ilk olarak kullanilan Olceklerin gegerliligi ve giivenilirligi test
edilmistir. Odiillendirme, isgdren motivasyonu ve performans olgeklerinin yapi
gecerlilikleri dogrulayict faktor analizi (DFA) aracilifiyla test edilmistir. DFA, daha
once kesfedilerek az sayida faktor altinda birlestirilen dl¢eklerin uygulamanin yapildig:
orneklem i¢in de benzerlik derecesini tespit etmek i¢in kullanilir (Anderson ve Gerbing,
1988, s. 412; Byrne, 2010, ss. 5-6; Meydan ve Sesen, 2011, s. 21). Literatiirde tiim
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degiskenlere iliskin 6lgme modellerinin tek bir model altinda test edilmesinin yani sira,
tim degiskenlerin 6lgme modellerinin ayr1 ayr test edildigi de goriilmiistiir (Simsek,
2007, s. 12). Bu arastirmada her bir degisken i¢in ayr1 dogrulayici faktdr analizinin
uygulanmasi tercih edilmistir. Gegerlilik analizinin ardindan olc¢eklerin tamaminin
giivenilirlik analizleri yapilmigtir. Giivenilirlik analizinde Cronbach Alfa ()
istatistiginden yararlanilarak Olceklerin icsel tutarliklari belirlenmistir. Arastirmanin
hipotezleri yol analiziyle test edilmistir. Betimleyici istatistikler ile gecerlilik ve
giivenilirlik analizleri SPSS programi ve DFA ve yol analizi ise AMOS programi
araciligiyla gerceklestirilmistir.

Bulgular

Bulgular baghiginda oncelikle arastirmaya katilan Orneklemin demografik
ozelliklerine, daha sonra ise sirasiyla gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine, tanimlayici
istatistiklere ve hipotez testlerine deginilmektedir.

Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilanlarin %74,6’s1 kadin ve %25,4’1 erkektir. Calisanlarin biiyiik
bir ¢ogunlugunun kadin ¢alisanlardan olustugu sdylenebilir. Medeni durum acisindan
%71,6> s1 evli ve %28’1 bekardir (%4’ bu soruyu yanitlamamistir). Yas degiskenine
gore, %42,2 si en yiiksek diizeyde 35-44 yas aralifinda g¢alisanlar bulunmakta iken
egitim diizeyi olarak %47’lik oranla en yiiksek seviyede lisans egitimi yer almaktadir.
Katilimeilar arasinda %64,2°1ik oranla en fazla sayida hemsire bulunmakta arkasindan
ikinci sirada %38’1lik oranla memurlar bulunmakta ve devaminda %24 oranla ebe, %17
oranla doktor ve yine %17 oranla tibbi sekreter meslekleri bulunmaktadir.

Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma Orneklemi icerisinde doktor, hemsire, ebe, saglik memuru ve veri
hazirlama kontrol isletmeni/memur olmak flizere farkli c¢alisan gruplari bulunmasina
ragmen motivasyon ve Odiillendirme algisinin aym1 kurumda ¢alisan insanlar tarafindan
orgiit kiiltlirii geregi olarak benzer sekilde ortaya ¢ikacagi diisiiniilmiis ve bu nedenle tiim
calisanlar bir modele dahil edilmistir. Ciinkii, arastirmanin amaci, c¢alisan gruplari
Ozelinde degil saglik sektorii calisanlart iizerinde arastirma yapmaktir. Schneider’a
(1996) gore orgiitsel kiiltiir, orgiitsel kurallarin, uygulamalarin ve prosediirlerin resmi ve
gayri resmi olarak paylasilmasi sonucunda ortaya ¢ikan kabullerdir. Bu nedenle, ortak
uygulama, kural ve prosediirlerin kurumda yer alan insanlarin ortak diisiincelere sahip
olmasini saglayacagim soylemek yanlis olmayacaktir. Bu durumu istatistiki olarak test
etmek amactyla motivasyon, ddiillendirme ve performans degiskenlerine yonelik yapilan
Anova testine gore de gruplar arasinda degiskenlere iliskin algilar arasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (Bkz. Tablo 1). Bir baska ifadeyle,
hastanede c¢alisan gruplar arasinda motivasyon, Odiillendirme ve performansa dair bir
algi farkliligr tespit edilmemistir. Bu nedenle, calisma gruplarinin ayni 6rneklem
icerisinde yer almasi ve ¢alisma gruplarina ait verilerin tek bir model igerisinde analiz
edilmesinde bir sakinca bulunmamaktadir.

Isletme Arastirmalart Dergisi 609 Journal of Business Research-Tiirk



H. Goktas Kulualp 10/4 (2018) 600-624

Tablo 1: Calisma Gruplarinda Degiskenleri Algilama Farkhliklarina Yonelik Anova

Testi Sonuclari

Motivasyon Performans Odiillendirme
Ort. Std. Ort. Std. Sapma | Ort. Std.
Sapma Sapma

Doktor 3,92 0,638 4,54 0,496 2,41 0,839
Hemsire/Saglik 3,61 0,483 4,25 0,409 2,1 0,861
Memuru
Tibbi Sekreter 3,56 0,692 4,37 0,425 2,39 0,947
Memur 3,58 0,447 4,29 0,364 2,16 0,911
Ebe 3,62 0,373 4,38 0,407 2,38 0,848
Varyanslarin 0,124 0,276 0,927
Homojenligi Testi (p)
Welch (p) 0,876 0,744 0,679
Brown-Forsythe (p) 0,764 0,947 0,779
ANOVA Karelerin | sd Kareler F P (Sig.)

toplam Ort. Motivasyon
Gruplar arast 1,79 4 0,448 1,815 0,126
Gruplar igi 64,864 263 0,247
ANOVA Karelerin | sd Kareler F P (Sig.)

toplam Ort. Performans
Gruplar arast 1,585 4 0,396 2,28 0,061
Gruplar ici 45,698 263 0,174
ANOVA Karelerin | sd Kareler F P (Sig.)

toplam Ort. Odiillendirme
Gruplar arast 3,695 4 0,924 1,217 0,304
Gruplar ici 199,416 263 0,759

DFA’nin 6l¢iim modelinin uygunlugunu gosteren uyum iyilik degerleri Tablo 2’de
verilmistir. Modeldeki iligkilerin 6rneklem verisi ile yliksek derecede tutarli oldugunu
sOyleyebilmek i¢in bu degerlerin (NFI, TLI, CFI, AGFI, y2/sd, RMSEA) 1yi uyum sart1
ve kabul edilebilir uyum sartlarin1 saglamasi gerekmektedir (Schumacker ve Lomax,
2004, s. 82; Raykov ve Marcoulides, 2006, s. 46; Bayram, 2010, s. 76; Kline, 2011, s.
206; Meydan ve Sesen, 2011, s. 34; Cheng, 2001, ss. 653-654; Goktas Kulualp ve
Cakmak, 2016, s. 133).
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Tablo 2: Ol¢iim Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Degeri
. fyi Kabul
Uyum lyiligi Kriterleri Odiillendirme I‘sgoren Performans Uyum Edilebilir
Motivasyonu Uyum
Sart1
Sarti
Standardize Edilmis Hatalarin Karekokii
< <
(SRMR- Standardized Root Mean Square Residual) 0,01 0,02 0,01 <0,05 =008
Uyum lyiligi indeksi (GFI- Goodness of Fit Index) 0,95 0,89 0,97 >0,95 >0,90
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi
(AGFI- Adjustment Goodness of Fit Index) 0,94 0,87 0,95 2095 2090
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI- Normed Fit Index) 0,95 0,90 0,91 >0,95 >0,90
Tucker-Lewis Indeksi (TLI- Tucker-Lewis Indeksi) 0,93 0,95 0,97 >0,95 =>0,90
Karsilastirmali Uyum Indeksi S
(CFI- Comparative Fit Index) 0.92 0.91 0.96 2097 2095
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd- Chi-Square Goodness of 265 3,22 1,95 <3 <5
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii
(RMSEA- Root Mean Square Error of Approximation) 0,03 0,02 0,04 <005 =008

Uyum iyilik degerleri incelendiginde, modelde kurulan iligkilerin &rneklem
verisiyle yiiksek derecede tutarli oldugu goriilecektir. Yap1 gecerlilikleri saglanan
Olgeklerin giivenilirlikleri ise Cronbach Alfa (o) degerinin hesaplanmasi ile tespit
edilmistir. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan giivenilirlik degerleri, Tablo 3’te
sunulmaktadir.

Tablo 3: Giivenilirlik Degerleri

Boyut Giivenilirlik Degeri
Odiillendirme 0,974
Motivasyon 0,876
Performans 0,931

Tablo 3’te sunulan degerler, 6l¢ekler ve alt boyutlarinin giivenilirlik degerinin
0,70 tizerinde oldugunu gostermektedir. Belirlenen degerler ¢ergevesinde tiim 6lceklerin
oldukca giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tamimlayic Istatistikler

Calismada kullanilan degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon
degerleri incelenmektedir. Tanimlayic1 degerler Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 4: Tammlayici Istatistik Degerleri (Genel Model Bazinda)

Ort. gztma Odiillendirme Motivasyon Performans
Odiillendirme 2,15 0,57 1
Motivasyon 3,62 0,49 0,392%* 1
Performans 4,30 0,42 0,025 0,378%** 1

**p<0,01

Pearson Korelasyon Analizi bulgularina gore, arastirmadaki degiskenlerden
odiillendirme ile motivasyon ve motivasyon ile performans arasindaki karsilikli
iligkilerin anlaml1 oldugu (p<0,01) tespit edilmistir. Ancak, 6diillendirme ile performans
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arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunamamistir. Dolayisiyla, kurulan H3
hipotezi olan “ddiillendirmenin ¢alisan performansi {lizerinde pozitif yonlii ve anlaml
bir etkisi vardir” hipotezi ile ona bagl alt hipotezler olan H3a, H3b, H3c ve H3d
hipotezleri korelasyon analizi sonuglarina gore, bu iki degisken arasinda iliski ¢ikmadigi
icin reddedilmistir.

Degiskenler aras1 anlamli bulunan iliskiler, bu degiskenler arasindaki dogrudan
etkilerin incelenebilmesini olanakli hale getirmektedir. Dolayisiyla, degiskenler arasi
etkilesimi belirlemek icin yapilan yol analizi sadece arasinda anlamli iligki bulunan
degiskenler i¢in yapilmistir.

Tablo 5: Tammlayici istatistik Degerleri (Alt Boyutlar Bazinda)

Std. . . . Dassal igsel
Ort. Iesel Dissal Is Baglamsal 1 65 jiyendir | Odiillendir
Sapma | Motivasyon | Motivasyon | Performans1 | Performans me me
icsel Motivasyon 4,15 0,54 1
Digsal Motivasyon | 3,08 0,62 0,460** 1
is Performansi 4,29 0,5 0,305** 0,152* 1
Baglamsal 430|041 [0504%* 0.273%* 0,656** 1
Performans
Dagsal sk *3%
Odiillendirme 2,38 0,5 0,177 0,483 0,044 0,088 1
fgsel o sk
Odiillendirme 1,97 0,87 0,079 0,447 0,024 0,089 0,706 1

*%p<0,01; *p<0,05

Arastirma degiskenlerine temel boyutlar bazinda yapilan korelasyon analizine ek
olarak degiskenlerin alt boyutlar1 bazinda da korelasyon analizi ger¢eklestirilmistir.
Korelasyon analizi bulgularina gore, igsel motivasyonun igsel odiillendirme ile is
performansinin digsal ve igsel Odiillendirmeyle ve baglamsal performansin digsal ve
i¢gsel ddillendirmeyle istatistiki olarak anlamli bir iliskisinin olmadig: tespit edilmistir.
Ancak, diger degiskenler arasinda karsilikli iligkilerin anlamli (p<0,01; p<0,05) oldugu
belirlenmistir. Bu nedenle yol analizi aralarinda anlamli iligkiler bulunan degiskenler
tizerinden yapilmustir.

Yol Analizi Sonucglart

Olgeklere iliskin modeller DFA ile dogrulanmis ve sonrasinda kullanilan
degiskenler arasi iliskiler yol analiziyle arastirilmistir. Odiillendirme, isgdren
motivasyonu ve performans arasindaki etkilesimi incelemek amaciyla gerceklestirilen
yol analizinde test edilen hipotezlere ait degerler Tablo 6’da bulunmaktadir.

Tablo 6: Degiskenler Arasi Etkilesimi Belirlemeye Yonelik Yol Analizi Bulgular:

(Genel)

. Standardize Standart g . y .
Hipotezler Edilmis Degerler Hatalar t-degerleri p degerleri
H1 QOdiillendirme =g Motivasyon 0,392%*%* 0,032 6,969 0,001
H2 Motivasyon =—p Performans 0,378%** 0,048 6,669 0,001
#x% n<(,001

Odiillendirmenin motivasyon iizerinde ve motivasyonun performans iizerindeki
etkilerini belirlemek {izere yapilan yol analizine iligkin degerler Tablo 6’da yer
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almaktadir. Bu degerlere gore; Odiillendirmenin motivasyon {iizerinde (Hi: p= 0,392,
p=0,001) ve motivasyonun performans iizerinde (Hz2: = 0,378, p=0,001) pozitif yonlii
ve anlamli bir etkisinin bulundugu goériilmektedir. Kurulan hipotezler kapsaminda “H1:
Odiillendirmenin isgoren motivasyonu iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi
vardr” ile “H2: Isgoren motivasyonunun ¢alisan performanst iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisi vardir” hipotezleri desteklenmistir.

Yapisal olarak kurulan modelin bir biitiin olarak anlamliligin1 belirlemek igin
uyum iyiligi degerlerinin incelenmesi sarttir. Yapisal modele ait uyum iyiligi degerleri
Tablo 7’ de gosterilmektedir.

Tablo 7: Degiskenlerin Birbiri Uzerindeki Etkilerine Yonelik Yol Analizi Uyum
lyiligi Degerleri (Temel Boyutlar Bazinda)

Uyum lyiligi Kriterleri Uyum lyiligi Degeri iyi Uyum Sart1 Kabul Edilebilir Uyum Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) 3,69 <3 <5
Standardize Edilmis Hatalarin Karekokii (SRMR) 0,05 <0,05 <0,08

Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,98 >0,95 > 0,90
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (AGFT) 0,91 >0,95 >0,90
Normlandirilmig Uyum indeksi (NFI) 0,93 >0,95 >0,90
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,94 >0,95 >0,90
Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) 0,94 >0,97 >0,95
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,02 <0,05 <0,08

Tablo 7 bilgilerine gore, tim degerler 1yi ve kabul edilebilir uyum sartlarim
saglamaktadir. Bu bilgiler dogrultusunda, modelin biitiinsel olarak gecerliligi ve
modeldeki iligkilerle uyum iyiligi degerlerinin 6rneklem verisi ile yiiksek derecede
tutarli oldugu soylenebilir.

Yol analizi sonuglarina bagh kalinarak (Bkz. Tablo 7), hastane calisanlarinin
odiillendirilmesinin  onlarin motivasyonlart iizerinde, motive edilmelerinin ise
performanslari tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu séylemek miimkiindjir.

Tablo 8: Degiskenler Arasi Etkilesimi Belirlemeye Yonelik Yol Analizi Bulgular:
(Alt Boyutlar Bazinda)

Standardize
Hipotezler Edilmi Standart t degerleri
P ymis Hatalar degerleri pdeg
Degerler
Hla Igsel Odiillendirme == Igsel Motivasyon  -0,092 0,053 -1,082 0,279
i - . Dagsal o
Hi1b I¢sel Odiillendirme ———p Motivasyon 0,212 0,053 2,839 0,005
H1 Digsal igsel Moti 0,242%% 0,046 2,854 0,004
¢ QOdiillendirme —> ¢sel Motlvasyon 0, i i i
Dassal Dassal s
Hld QOdiillendirme —> Motivasyon 0,333 0,046 447 0,001
H2a i¢sel Motivasyon —p ls Performansi 0,299%** 0,061 4,554 0,001
¢ . Baglamsal
H2b I¢sel Motivasyon —_— Performans 0,480%** 0,045 2,072 0,001
H2c Digsal Motivasyon —p Is Performansi 0,014 0,054 0,216 0,829
. Baglamsal
H2d Dissal Motivasyon — Performans 0,052 0,04 0,881 0,378

#% p<0,01; *** p<0,001

Odiillendirme, isgdren motivasyonu ve calisan performans: degiskenlerinin alt
boyutlarina iligkin hipotezleri test etmek amaciyla yapilan yol analizine iliskin degerler
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Tablo 8’de verilmistir. Bu degerlere gore; igsel odiillendirmenin dissal motivasyon
tizerinde (Hiv: B= 0,212, p<0,01), dissal ddiillendirmenin i¢gsel motivasyon iizerinde
(Hic: p= 0,212, p<0,01), dissal ddiillendirmenin digsal motivasyon iizerinde (Hia: p=
0,333, p=0,001), i¢sel motivasyonun is performansi iizerinde (Hz2a: B= 0,299, p=0,001)
ve i¢sel motivasyonun baglamsal performans iizerinde (Hav: = 0,480, p=0,001) pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Dolayisiyla, kurulan hipotezler kapsaminda
Hl1b, Hlc, H1d, H2a ve H2b hipotezleri kabul edilmistir. Ancak, i¢sel ddiillendirmenin
i¢sel motivasyon (Hia: f=-0,092, p>0,01), digsal motivasyonun is performanst (Hzc: =
0,014, p>0,01) ve baglamsal performans iizerinde (Hzd: f= 0,052, p>0,01) anlamli bir
etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Yapisal modelin biitiinsel olarak anlamliligin1 gosteren uyum 1iyiligi degerleri
Tablo 9’da yer almaktadir.

Tablo 9: Degiskenlerin Birbiri Uzerindeki Etkilerine Yonelik Yol Analizi Uyum
lyiligi Degerleri (Alt Boyutlar Bazinda)

Uyum lyiligi Kriterleri Uyum fyiligi Degeri  Iyi Uyum Sarti g;.l::ﬂ gfriifbi“r
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) 1,68 <3 <5

Standardize Edilmis Hatalarin Karekokii (SRMR) 0,04 <0,05 <0,08

Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,99 >0,95 >0,90
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (AGFI) 0,95 >0,95 >0,90
Normlandirilmis Uyum indeksi (NFI) 0,98 >0,95 >0,90
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,98 >0,95 >0,90
Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) 0,99 >0,97 >0,95

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,05 <0,05 <0,08

Tablo 9’da yer alan tiim degerler, iyi ve kabul edilebilir uyum sartlarim
saglamaktadir. Bu durumda uyum iyiligi degerlerine gore, modeldeki iliskilerle
orneklem verisi yliksek derecede tutarli ve model biitlinsel olarak gegerlidir. Bu sonuca
dayanarak, hastane calisanlarinin gerek igsel gerekse digsal motivasyonlarinin
artirtlmasi i¢in digsal anlamda saglikli bir ddiillendirme sistemi kurulmasi ve ayni
zamanda ¢alisanin kurumdaki 6diillendirmeye iliskin olumlu diisiincelere sahip olmasi
saglanmalidir.

Calisanlarim i3 ve baglamsal performanslarim1 artiran unsur ise icsel
motivasyondur. Analiz sonucuna gore; digsal motivasyonun performans {iizerinde
istatistiki olarak bir etkisine rastlanmamuistir.

Tartisma

Aragtirmanin  temel hipotezlerine iligkin  bulgulara gore; calisanlari
odiillendirmenin  onlarin motivasyonlar1 iizerinde ve isgdren motivasyonunun
calisanlarin performanslari lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.
Bu sonuglar, odillendirmenin motivasyonla olan iliskisini inceleyen ¢aligmalarla
(Olger, 2005; Leshabari, 2008; Zaim, 2011; Oriicii ve Kanbur, 2008) benzerlik
gostermektedir. Ayrica, motivasyon ihtiyaglari karsilanan ¢alisanlarin performanslarinin
artacagini gosteren ¢alismalarla da (Al-Ahmadi, 2009; James vd., 2015; Argon, 2010)
paralel sonuglar elde edilmistir. Ancak, bu g¢alisma da benzer iligkileri inceleyen
calismalarin (Akpinar ve Tag, 2013; Seitovirta vd., 2015; Uzunbacak, 2016) aksine
odiillendirmenin calisan performansi iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi
bulunamamistir. Bu durumun nedeni olarak, aragtirmanin saglik ¢alisanlarin1 kapsamasi
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gosterilebilir. Saglik calisanlart mesleklerine toplum faydasini kendi ¢ikarlarindan {istiin
tutacaklarina dair yemin ederek baglamaktadir. Mesleklerinin ulvi bir gérev olduguna
iligkin inanglarindan dolayr da kendi menfaatleriyle ilgili 6diil almalarinin onlarin
performanslarini etkileyen bir durum olmadigi sdylenebilir. Analiz sonuglar1 da bu
bilgiyle ayn1 dogrultuda ¢ikmustir.

Alt hipotezlere iliskin analiz sonuglarina gore ise, i¢sel odiillendirmenin digsal
motivasyon Tlzerinde, digsal o&diillendirmenin igsel motivasyon iizerinde, digsal
odiillendirmenin digsal motivasyon iizerinde, i¢sel motivasyonun is performansi
tizerinde ve igsel motivasyonun baglamsal performans iizerinde pozitif yonlii bir
etkisinin oldugu da belirlenmistir. Bu sonuglara gore, dissal ddiillendirmenin baska bir
ifadeyle, kurumdaki finansal (maas, dogrudan fayda, performansa dayali ek 6demeler),
sosyal (Orgiit iklimi, yonetim kiiltiirii, i yasam dengesi, ¢alisma grubu benzerligi) ve
gelisimsel (0grenme, yetistirme, gelisme, egitim) o&dillerin (Shields, 2007, s. 31)
calisanin hem ic¢sel hem de digsal motivasyonunu sagladigi belirlenmistir. Bir diger
onemli nokta ise, i¢sel motivasyonun hem is hem de baglamsal performansi olumlu
etkilemesidir.

Bu bulgular 1s18inda, calisaninin  tam motivasyonunu saglamak isteyen
yoneticilerin i¢sel Odiillendirme araglarindan ¢ok dissal odiillendirme araglarini
kullanmas1 onerilmektedir. Sonugta digsal ddiiller disaridan iggérene verilen igle ilgili
faktorler oldugu i¢in igsel odiiller gibi 6znel degildir. Bu nedenle, digsal ddiiller igsel
odiillere gore, calisanda daha ¢ok “0diil, kazanim, hediye, bir motivasyon araci” olarak
goriilmektedir. Calisaninin performansini artirmak isteyen yoneticiler ise, digsal
motivasyondan ¢ok i¢sel motivasyon araglarina yonelmelidir. Bu durum, motive
olmanin bireysel bir olgu olmasi ile agiklanabilir. Motivasyon kisiye gore degisen bir
durum oldugu i¢in ¢aligma ortami, yonetici faktorii gibi dissal etmenlerden ¢ok kisilik,
tercih, takdir edilme duygusu, basarma hissi gibi i¢sel etmenlerden etkilenmektedir. Bu
nedenle, calisanin baglamsal ve is performansina yansimasi agisindan igsel motivasyon
daha etkilidir.

Sonu¢

Degisimle birlikte hizli kaygan zeminde faaliyet gosteren isletmelerin en etkili
rekabet aract calisanlarina verdikleri deger ve onlar igin gerceklestirecekleri
uygulamalardir. Bu calismada, orgiitlerin ¢alisan performanslarini artirmak i¢in bu
uygulamalar arasinda olan personelini odiillendirmesi ve motivasyonu konusu ele
alimmustir. Bu amagla, arastirma modelinde 6diillendirmenin isgéren motivasyonundan
ve calisan performansinin ddillendirme ve iggdren motivasyonundan olumlu
etkilenecegi dngoriilmiistiir.

Orgiitlerin basariy1 yakalayabilmeleri i¢in bircok fonksiyonu bir araya getirmesi
ve bu fonksiyonlar1 da azami sekilde kullanmasi gerekmektedir. Globallesen diinyada
rekabet ortaminin artmasi ve isletmelerin bu rekabet ortamina yenik diismemesi igin
etkin bir yonetim sistemine ihtiyaci vardir. Etkin yonetim sistemleri arasinda insan
kaynaklarima verilen énem artmakta olup; is gorenlerin verimliligi en iist seviyeye
cikarllmaya calisiimaktadir. Ozellikle emek yogun olan hizmet sektoriinde is goren
performansi basariy1 etkileyen en dnemli unsurlarin basinda gelmektedir (Ozipek ve
Aktan, 2008, s. 68; Tunger, 2013, s. 88). Bir orgiitte insan kaynaklar1 yonetimi
isletmenin en Onemli islevlerinden biri haline gelmistir. Bu nedenle, iistiin is
davranisinin ve performansin saglanmasi icin ‘“‘galisan motivasyonu” yoneticilerin
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Ozellikle 6nemsemesi gereken konu listesinin basinda gelmektedir (Javed ve Javed,
2013). Is goreni en iyi sekilde yoneltecek olan insan kaynaklarina da biiyiik gorev ve
sorumluluk diismektedir. Iyi islemeyen insan kaynaklar: sistemi basarmin gecikmesine
hatta basarisizliga neden olmaktadir. Bu nedenden dolay:1 isletmeler giin gectikce
performans ve performansin gelismesine yonelik ¢alismalarda bulunmaktadir (Caliskan
vd., 2011, s. 364). Bu durum, yoéneticilerin ¢alisan1 agik bir sekilde anlamasini
gerektirmektedir. Ancak, ¢ogu yoneticinin ya ¢ok mesgul oldugunu ya da insani
anlamak i¢in zaman ayirmadigini ve dolayistyla ¢alisanlarini etkili bir sekilde motive
etme, Odiillendirme ve performansini artirma g¢abalari arayisinda basarisiz olduklarini
gostermektedir (Eshun, 2011).

Caligmanin alt boyutlar bazinda sundugu Onermelere literatiirde heniiz
rastlanmamistir. Bu kapsamda, ¢alismanin literatiire teorik katki sunmasi
beklenmektedir. Ayrica, arastirma sonuglarin sektdrde yoneticilik yapan kisilere
insan1 yonetme bilgisi sunmasi ac¢isindan uygulama alaninda katki saglayacagi
ongorilmektedir. Arastirmanin bir saglik kurumu ¢alisanlarina uygulanmasi ¢alismanin
kisith tarafin1 olusturmaktadir. Bu nedenle, ileride yapilacak calismalarda, 6zellikle alt
boyutlar bazinda kurulan model daha fazla sayida saglik kurumuna ya da diger
sektorlere de uygulanarak kurumlar ve sektdrler arasi performans kiyaslamalari
yapilabilir. Sektorlere gore farkli performans artirict araglar sunulabilir.
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Extensive Summary

Introduction

The work environment has undergone significant changes in past years in terms of
nature and scope of work. The changing nature of the working environment required
different management approaches. The need of employees and organizations for their
employees to survive has led to the search for etkin managing people more effectively
Sirket. This has led to more attention to every issue that concerns people in the work
environment. Because, the realization of the organizational goals depends primarily on
the realization of the individual objectives of the personnel working for the
organization.

As long as managers increase employee performance, it will be easier to reach
organizational goals. For this reason, many studies have examined the performance of
organizations and employees. In these studies, the factors affecting performance, the
premise or the results of the performance were examined. Numerous studies examining
the relationship between performance and motivation (Ertan, 2008; William, 2010;
Aduo-Adjei, Emmanuel, Forster, 2016; Eshun, 2011; Yildiz, Prosecutor and Kapu,
2014; Dobre, 2013) as well as investigating the relationship of performance with
rewarding ( James et al., 2015; Pekdemir, Kogoglu and Giirkan, 2014; Salah, 2016;
Gohari et al., 2013). However, as a factor affecting performance, it was found that a
limited number of studies (Altindag and Akgiin, 2015) examined the relationship
between motivation and reward and performance in a model. Therefore, in this study,
the interaction of three variables (performance, motivation and rewarding) in a single
model has been examined in order to contribute to the literature.

Research Metedology
Data Collection Method of Research

The universe of this research consists of health workers working in a public
hospital in Giresun. The hospital employs a total of 679 people, including 186 doctors,
359 nurses, 68 midwives, 36 medical officers and 30 data preparation control officers.
Questionnaire technique was used in the research. The lowest sample size calculated
with 95% reliability and 5% error margin within the universe was determined as 248
people (Sekaran, 2003, p, 294; Altunmisik et al., 2005, p, 127). The surveys were
distributed to 300 employees by taking into consideration the return rates by means of
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sampling method, and a return was made from 278 employees with a return rate of
92.6%. 10 questionnaires were found to be invalid in the questionnaires and 268
questionnaires were included in the analysis.

In the first part, in order to measure the perception of rewarding among
employees, Lawler (2000) scale, especially Shaw et al. (2001) and Smidts et al. (2001),
in the second part, Mottaz's (1985) scale was used to measure employee motivation.
Employee motivation scale consists of two dimensions as internal and external
motivation. In the third part, the work performance scale was developed by Borman and
Motowidlo (1993) and consists of 4 questions. The 20-question contextual performance
scale included questions that qualify for the commitment to the work (Chiu, 2004).
Performance scale consists of business and contextual performance dimensions. And,
there are demographic variables in the last section. Questionnaires were prepared
according to 5 point Likert scale. In the scale, the expressions "1 = Strongly Disagree, 2
= Disagree, 3 = Undecided, 4 = Agree, 5 = Strongly Agree" were used.

Findings
Demographic Information

74.6% of the participants were female and 25.4% were male. It can be said that
the majority of the employees are women. In terms of marital status, 71.6% were
married and 28% were single (4% did not answer this question). According to the age
variable, there are 42.2% and 35-44 age group, while the highest level of education is
47%. Among the participants, 64.2% had the highest number of nurses, followed by a
second rate of 38%, followed by a midwife (24%), a doctor (17%), and a medical
secretary (17%).

Reliability and Validity of Data Collection Tool and Correlation Analysis

According to the fit goodness, the relationships established in the model are
highly consistent with the sample data. Because, NFI, TLI, CFI, AGFI, A2 / sd,
RMSEA values provided good compliance requirement and acceptable compliance
conditions. The reliability of the construct validity scales was determined by calculating
the Cronbach Alpha (o) value. It is seen that the reliability of the scales was high (for
motivation 0,87; for performance 0, 93; for rewarding 0, 97).

According to the correlation analysis findings, it was found that the relationship
between rewarding and motivation and motivation and performance were significant (p
<0.01). However, there was no statistically significant relationship between rewarding
and performance.

Path Analysis Results

Models related to scales were confirmed by CFA and the relationships between
variables were then investigated by path analysis. Rewarding was found to have a
positive and significant effect on motivation (H1: f=0.392, p=0.001) and motivation on
performance (H2: B = 0.378, p = 0.001). Within the scope of the hypotheses established,
“H1: Rewarding has a positive and significant effect on employee motivation* and “H2:
Employee motivation has a positive and significant effect on employee performance
hypotheses are supported.

According to the results of the Path Analysis conducted to test hypotheses about
the sub-dimensions of rewarding, employee motivation and employee performance
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variables; on extrinsic motivation of internal reward (H1b:$=0,212, p<0,01), on intrinsic
motivation of extrinsic reward (Hlc: p=0,212, p<0,01), on extrinsic motivation of
extrinsic reward (H1d: p=0,333, p=0,001), the internal motivation has a positive and
significant effect on the work performance (H2a:$=0,299, p=0,001) and the internal
motivation on the contextual performance (H2b:$=0,480, p=0,001). Therefore,
hypotheses H1b, Hlc, H1d, H2a and H2b were accepted within the scope of hypotheses
established. But, the intrinsic motivation of internal rewarding (H1a:p=-0,092, p>0,01),
the work performance of extrinsic motivation (H2c:$=0,014, p>0,01) and on contextual
performance (H2d: f=0,052, p>0,01) was found to have no significant effect. All values
of the model provide good and acceptable compliance conditions. According to this
situation, the sample data is highly consistent with the sample data and the model is
fully valid.

Discussion

According to the findings of the basic hypotheses of the study; employee
motivation and employee motivation have a significant and positive impact on
employee performance. These results are similar to the studies examining the
relationship of rewarding with motivation (Olger, 2005; Leshabari, 2008; Zaim, 2011;
Oriicii and Kanbur, 2008). In addition, parallel results have been obtained with the
studies showing that the performance of the employees whose motivation needs are met
will increase (Al-Ahmadi, 2009; James et al., 2015; Argon, 2010). However, in contrast
to the studies examining similar relationships in this study (Akpinar and Tas, 2013;
Seitovirta et al., 2015; Uzunbacak, 2016), there was no statistically significant effect on
the employee performance of the reward. The reason for this situation is that the study
covers health workers. Health workers begin their professions by swearing that they will
keep society's benefits above their own interests. It can be said that the fact that they
receive awards related to their own interests because of their belief that their profession
is a great task is not a factor that affects their performance. The results of the analysis
were in line with this information.

According to the results of the analysis of sub-hypotheses, it has been determined
that intrinsic rewarding has a positive effect on extrinsic motivation, extrinsic reward on
intrinsic motivation, extrinsic reward on extrinsic motivation, intrinsic motivation on
job performance and intrinsic motivation has a positive effect on contextual
performance. According to these results, external rewarding, in other words, financial in
the institution (salary, direct benefit, performance based payments), social
(organizational climate, management culture, work life balance, working group
similarity) and developmental (learning, training, development, training (Shields, 2007,
p. 31). It was determined that the employee provided both internal and external
motivation. Another important point is that intrinsic motivation affects both business
and context performance positively.

In the light of these findings, it is suggested that managers who want to ensure the
full motivation of their employees should use external rewarding tools rather than
internal rewarding tools. Ultimately, external awards are not as subjective as internal
rewards because there are work-related factors to outsourced employees. Therefore,
external awards are seen as more kazan reward, gain, gift, motivation tool kazan
according to internal awards. The managers who want to increase the performance of
their employees should turn to intrinsic motivation tools rather than external motivation.
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This can be explained by the fact that motivation is an individual phenomenon. working
environment for people to be motivated by a changing situation, external factors such as
the administrator of the very personality factors, preferences, feeling unappreciated, are
influenced by internal factors such as a feeling of accomplishment. For this reason,
intrinsic motivation is more effective in terms of the employee's reflection on contextual
and business performance.

Result

The most effective competitive means of the enterprises operating on the fast
slippery ground with the change are the value they give to their employees and the
applications they will perform for them. In this study, the motivation and rewarding of
the personnel among these practices are discussed in order to increase the employee
performance of the organizations. For this purpose, it has been predicted that rewarding
in the research model will be positively affected by employee motivation and employee
performance motivation and employee motivation.

In order for organizations to achieve success, they need to combine many
functions and use these functions in the maximum way. In the globalizing world, there
is a need for an effective management system in order to increase the competitive
environment and not to succumb to the competitive environment of the enterprises.
Among the effective management systems, the importance given to human resources is
increasing; the efficiency of the employees is being maximized. Performance in the
labor-intensive service sector is one of the most important factors affecting the success
(Ozipek & Aktan, 2008, p. 68; Tunger, 2013, p. 88). Human resources management in
an organization has become one of the most important functions of the enterprise. For
this reason,, employee motivation m is the top of the list of topics that managers should
pay particular attention in order to ensure superior business behavior and performance
(Javed and Javed, 2013). The human resources, which will lead the employees in the
best way, also have a great role and responsibility. The human resources system that
does not function well causes delay in success and even failure. For this reason,
businesses are working to improve performance and performance day by day (Caliskan
et al., 2011, p. 364). This requires managers to clearly understand the employee.
However, most managers show that they are either too busy or do not take the time to
understand human beings and thus fail to seek to motivate, reward and improve their
employees effectively (Eshun, 2011).

The propositions presented by the study in terms of sub-dimensions have not been
found in the literature. In this context, the study is expected to make a theoretical
contribution to the literature. In addition, it is foreseen that the results of the research
will contribute to the application field in terms of providing management information to
the people who are the managers in the sector. Implementation of the study to
employees of a health institution constitutes the limited side of the study. Therefore,
future studies, especially the model based on sub-dimensions, can be applied to more
health institutions or other sectors and performance comparisons between institutions
and sectors can be made. Different performance enhancing tools can be offered by
sectors.
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