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OZET

SAGLIK CALISANLARININ ZAMAN YONETIMI BECERILERININ
BIREYSEL PERFORMANS UZERINDEKI ETKISi

Calismanin temel amaci, 6zel hastanelerde gérev yapan saglik ¢alisanlarinin, zaman
yonetimi becerilerinin bireysel performanslar1 iizerindeki etkisinin Ol¢tilmesidir.
Calismanin hedef evrenini Istanbul ilinde faaliyette bulunan iki 6zel hastanede
calisan saglik personeli olusturmaktadir. Tlgili iki hastanede gorev yapan 1500 saglik
personeli ¢aligmanin evrenini olusturmaktadir. Calismada randomizasyon 6rnekleme
yontemi kullanilmigtir. Arastirmada; %95 giliven araliginda orneklem biiytkligi
minimum 306 kisi olarak bulunmustur. 337 saglik personelinden toplanan veriler
calismada kullanilmistir. Arastirmada kullanilan veriler normal dagilim kriterlerini
karsiladigindan; parametrik analiz yontemleri secilmistir. Bu kapsamda verilerin
analizinde tanimlayici istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, regresyon analizi
ve fark analizleri kullanilmigtir. Veriler %95 giiven diizeyinde (p=0,05) analiz
edilmistir. Zaman yOnetimi ile bireysel performans arasinda pozitif yonlii ve anlamhi
bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna goére zaman yonetimi beceri algisi
arttikca, 0zel hastanelerde calisan saglik personelinin bireysel performans algilar
artmaktadir. Sonu¢ olarak, zaman yonetimi becerilerinin bireysel performans

uygulamalarini olumlu yonde etkiledigine ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Zaman Yonetimi, Performans Y 6netimi, Saglik Calisani

Fatma SAHINLI, 2024
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ABSTRACT

THE EFFECT OF HEALTHCARE PROFESSIONALS'

TIME MANAGEMENT SKILLS ON INDIVIDUAL PERFORMANCE

The main purpose of the study is to measure the effect of time management skills on
the individual performances of healthcare professionals working in private hospitals.
The target population of the study consists of healthcare personnel working in two
private hospitals operating in Istanbul. 1500 healthcare personnel working in two
relevant hospitals constitute the population of the study. Randomization sampling
method was used in the study. In the research; The minimum sample size at the 95%
confidence interval was found to be 306 people. Data collected from 337 healthcare
personnel were used in the study. Since the data used in the research met normal
distribution criteria; parametric analysis methods were chosen. In this context,
descriptive statistical methods, correlation analysis, regression analysis and
difference analysis were used to analyze the data. Data were analyzed at 95%
confidence level (p=0.05). It was concluded that there is a positive and significant
relationship between time management and individual performance. Accordingly, as
the perception of time management skills increases, the individual performance
perceptions of healthcare personnel working in private hospitals increase. As a result,
it has been found that time management skills positively affect individual

performance practices.

Keywords: Time Management, Performance Management, Healthcare Worker

Fatma SAHINLI, 2024
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1. GIRIS

Zaman yoOnetimi c¢aligmalari, is yerinde daha verimli olmak isteyen kisilerin
ustlendikleri  faaliyetlerde  zaman  kullanimimi  analiz  etmek  amaciyla
gergeklestirilmektedir. Basarili bir etkinlik i¢in dnceliklendirme ihtiyaci, listelerin
olusturulmasi1 ve kullanilmas1 ve etkinliklerin bireyin takvimindeki belirli zaman
araliklarina  atanmasi  esastir.  Faaliyetlerin  yoOnetilebilir  parcalar halinde
tamamlanabilecegi varsayimina dayanarak, kiginin arzu ettigi hedeflere ulagsmak icin
giinlin yiikiimliliiklerini yerine getirmesine izin verilmesi, bir etkinligin personelin
gereksinimlerine uygun olarak diizenlenebileceginin temel gostergeleri olacaktir

(Awosusi, 2011; Ahmad vd., 2012).

Performans, calisanlarin uzmanlik ve becerilerine dayali olarak gerceklestirdigi
eylemlerin ortaya cikan sonuclarini icermektedir. Hastane ortaminda g¢alisanlarin
performansi, hedefin basarilmasina dogru giden, Orgiitiin gelismis {iretkenligine
katkida bulunan tiim ¢alisanlarin becerilerinin, ¢abalarinin ve yeteneklerinin birikmis
sonucudur (Ellinger vd., 2003). Calisan performansi, hastane basarisina 6nemli katki
saglayan kritik faktorler arasinda yer almaktadir. Zaman yonetimi becerileri, ¢alisan

performansinin artmasinda énemli bir rol oynamaktadir (Gitongu vd., 2016).

Bu calismada, saglik ¢alisanlarinin zaman yonetimi becerileri ile bireysel performans
uygulamalari arasindaki iliski incelenerek literatiire katki saglanmasi amaglanmstir.
Bununla birlikte zaman ydnetimi ve bireysel performans algisinin sosyo-demografik

degiskenler acisindan incelenmesi de hedeflenmistir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Zaman Yonetimi

Bu bélimde zaman yonetimi kavrami, Onemi, yaklagimlart ve zaman tuzaklari

detayl bir sekilde anlatilmistir.

2.1.1. Zaman Yonetimi Kavram

Insanlarin is hayatinda basarili olmasini etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir.

Zaman iyi yonetme becerisine sahip olmak bu faktorlerden biridir.

Zaman yonetimi kavraminin en eski tanimlarindan birini yapan Lakein (1973)’e gore
zamani yonetmek, su adimlari igermektedir: ilk olarak, kisi neyi basarmak istedigini
tanimlamali ve bu hedefleri goreceli 6nem sirasina gore diizenlemelidir. Daha sonra,
bu hedeflere ulagsmak i¢in hangi gdrevlerin yerine getirilmesi gerektigine karar
vermeli ve bu gorevleri de goreceli 6nem sirasina gore diizenlemelidir. Son olarak,
mevcut zamana bakmali ve en Onemli gorevden baslayarak semalar veya listeler

kullanarak kararlastirilan gorevleri planlamalidur.

Zaman yoOnetiminin tanimi konusunda ge¢cmis calismalarda bir fikir birligine
vartlamamistir. Bir¢ok yazar, zaman yOnetiminin ihtiyaglar tespit etme, bunlar1 elde
etmek i¢cin amaglar belirleme ve erismek igin ihtiyag duyulan gorevleri siralama ve
planlama siirecini i¢erdigini one siirmektedirler (Lakein, 1973). Bu nedenle zaman
yonetimi farkl sekillerde ifade edilmistir. Bunlar: zamani1 yonetme teknikleri (Jex ve
Elacqua, 1999; Davis, 2000; Macan 1996; Mudrack, 1997); zamani etkili kullanma
teknigi, ozellikle gereken birgok gorevi yerine getirmek i¢in yeterli zamana sahip
olmak (Woolfolk ve Woolfolk, 1986; Slaven ve Totterdell, 1993; Orpen, 1994);
planlama ve zaman ayirma (Burt ve Kemp, 1994; Francis-Smythe ve Robertson,
1999); bireylerin zaman kullanimlarin1 ne derece yapilandirilmis ve amagl olarak
algiladiklar1 (Vodanovich ve Seib, 1997; Strongman ve Burt, 2000; Sabelis, 2001;
Bond ve Feather, 1988); zaman kullanimi hakkinda fikir edinmenin bir yolu
(Koolhaas vd., 1992); aktiviteleri takip etmek i¢in mevcut zamani arttirma teknigi

(King vd., 1986); entelektiiel tiretkenligi maksimize etmeye yonelik uygulamalar



(Britton ve Tesser, 1991); zamansal alanda kendi kendini diizenleme siire¢lerinin bir
uygulamasi (Griffiths, 2003); planlar1 ve bunlarin etkinligini tartigmay1 amaglayan 6z
diizenleme stratejileri (Eilam ve Aharon, 2003); bireyin arzuladigi hedeflere
ulagmasini saglamak i¢in tasarlanmig prosediirlerin kullanilmasi (Hall ve Hursch,
1982); bir oOnceliklendirme plan1 gelistirerek faaliyetlerin goreceli Onemini
degerlendirme yollar1 (Kaufman-Scarborough ve Lindquist, 1999); iiretkenligi
kolaylastirdigi ve stresi azalttigi disiiniilen davranmis kiimeleridir (Lay ve

Schouwenburg, 1993).

Roe (2005)’¢ goére =zaman yonetimi, amaca yonelik belirli faaliyetleri
gerceklestirirken zamani etkili bir sekilde kullanmay1 amaglayan davranislardir. Roe
(2005), zamanin kullannmimin kendi basina bir amag¢ olmadigim1 ve tek basina
gerceklestirilemeyecegini vurgulamaktadir. Odak noktasi, zamanin etkili bir sekilde
kullanilmasmi ima edecek sekilde gergeklestirilen bir g¢aligma gorevini veya

akademik bir gorevi yerine getirmek gibi amaca yonelik bazi faaliyetler tizerindedir.

Peeters ve Rutte (2005)’ e gore zaman yonetimi, hedeflerin belirlenmesi ve

onceliklendirilmesi, gorevlerin planlanmasi ve ilerlemenin izlenmesidir.

Tutar (2003)’a gore ise zaman yOnetimi gercekci bir durumu ifade etmekte olup,
diizen ve verimlilik dogrultusunda belirli bir siire¢ icerisinde ulasilmak istenen

hedeflerin yerine getirilmesidir (Tutar, 2003).

2.1.2. Zaman Yonetiminin Onemi

Yonetimin ve yoneticinin zamana olan talebinden ortaya ¢ikan zaman ydnetimi
konusunda, zamanin yonetilmesi Onemli bir konudur. Zamanin sinirli olma
ozelliginden kaynaklanmasindan dolayr zaman iiretim ve tiiketim kaynagi olarak
goriilmektedir (Ulusoy, 1996). Zaman yonetiminin temel eylem sahasi, kisilerin 6zel
hayat1 ve st seviye yoneticilerden alt seviye personele kadar tiim personelle
iliskilidir. Zaman y6netiminin temel odak noktasi, kisilerin ve 6zellikle de yonetim
kadrosunun zamanlarmi etkili ve verimli bi¢gimde degerlendirebilmelerini

saglayabilmektir. Zaman1 etkin yonetmek veya kullanmak, sahip olunan her saati,



dakikay1 belirlenen hedef ve gaye dogrultusunda planlayarak kullanmaktir (Ugur,
2000).

Zamani etkin kullanmaya doniik yapilan bilingli faaliyetlerin hem yoneticiler hem de
personel i¢in ¢esitli faydalar1 bulunmaktadir. Zamanin etkili kullanimiyla; belirlenen
bir zaman diliminde fazla ve hizli is yapabilme yetenegine sahip olmalar1 sebebiyle
yoneticilerin, ¢esitli is gergeklestirebilmeleri, kurumun faaliyetlerinin baslangig ve
bitisleri arasindaki zamanin kisaltilabilmesi sonucu, hizmetin pazara sunulmasi ve
tiretiminde Oncelik saglayabilmesi mimkiindiir (Sucu, 1996). Bununla birlikte
zamanm etkili kullanilmas: zor olabilir. Yéneticilerin etkili zaman kullanimini
engelleyen cesitli faktorler vardir. Yoneticilerin zamanlarini etkin kullanabilmeleri
onemli Ol¢iide zaman kullanimlarini engelleyen problemleri veya zaman tuzaklarini

belirlemelerine baglidir.

Malita (2011)’ya gore zaman yonetiminin dnemi su sekilde siralanabilir:

e Kaynaklarin miimkiin oldugunca en iyi sekilde kullanilmasini saglamasi,

e Verimliligi artirmast,

e Karar verirken en dogru secenegin tercih edilmesi,

e Isileilgili stresin azalmasi,

e Is disiplininin artmas,

e Yeni firsatlar 6grenilmesi,

e Dikkat daginikligin1 azaltmasi,

e Daha iyi planlama ve tahmin imkani sunmasi agisindan 6nemlidir.



2.1.3. Zaman Yonetimi Yaklasimlari

Covey vd. (2013) tarafindan zamanin etkili ve verimli kullanilabilecegine dair farkli
yaklasimlar oldugu belirtilmektedir. “Diizenli Yasama Yaklasimi”, ‘“Savasci
Yaklasimi”, “Hedef Belirleme Yaklasimi”, “ABC Yaklasimi”, “Sihirli Arag
Yaklasim1” ve “Beceri Yaklasimi” olarak siralanan bu yaklagimlar asagida

aciklanmistir.

2.1.3.1. Diizenli Yasama Yaklasimi

Zaman yonetiminde gergeklesen problemlerin biiyiik bir boliimiiniin yasamimizdaki
programsizliktan ortaya c¢iktigini ifade eder. Bireyler genellikle istedigi bir seyi
aninda bulamayabilir. Yogun hayatin kargasasi iginde onun i¢in degerli olan bazi
seyleri kaybedebilir. Gelen-giden belgeler, dosyalama, hatirlatma ve veri tabani

sistemleri bunlara 6rnektir (Sabuncuoglu ve Pasa 2002; Jeorge ve Jones, 2000).

Diizenli yasama yaklagim1 bireyselligin yaninda orgiitsel bir ¢alisma alani olarak da
goriilmektedir. Kriz donemlerinde orgiitler degisim mihendisliginin mecburi
oldugunu bilerek, toparlama dénemine girmeye ¢alismaktadirlar. Orgiitleri bu kriz
doneminden ¢ikarmak i¢in yOneticilerin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken,
personele de Ornek olabilecek davranislarda bulunmalilar ve bu dogrultuda is
ortamini, kendi hayatini1 ve kullanmis oldugu esyalar bir diizen igerisinde siralayarak

kendisine ¢eki diizen vermelidir (Tengilimoglu vd., 2007).

2.1.3.2. Savasci Yaklasimi

Bireyin zamaninin korunmasi ve iiretim {izerine odaklanmaktadir. Bu yaklasim,
bireyin dis ¢evreden kendini yalitarak, yalniz kalinabilecek bir yere ¢ekilmek, daha
onemli islere zaman ayirabilmek icin bagkalarina yetki devretmek gibi teknikleri
icermektedir. Bu yaklasimin gii¢lii yani, zamanin sorumlulugunu istlenmek ve
bagimsiz ¢aligarak iiretken olmaktir. Sinir koy, “hayir” de, insanlar1 ¢aligma odandan
cikar gibi bir bakisin giidiilerek baskalarina olumsuz yaklasilmasi ise zayif yanlarini

olusturmaktadir (Giiglii 2001; Covey vd. 2013).



2.1.3.3. Hedef Belirleme Yaklasimi

Bireyin ne istedigini bilerek, bunu basarmak i¢in ¢aba harcanmasi gerektigini
savunmaktadir. Uzun, orta ve kisa donemli planlama, hedef belirleme, kendini
giidiileme gibi teknikleri igermektedir. Amaclarini belirleyip bunlara ulasabilen
kisilerin genelde istediklerini basardiklar1 gercegi bu yaklagimin gii¢lii yanin
olusturmaktadir. Olaganiistii ¢aba gosterilerek amaca varildiktan sonra beklentilerin

karsilanmamasi durumunda yasanilan hayal kiriklig1 ise bu yaklagimin zayif tarafidir

(Tutar, 2015; Covey vd. 2013; Sabuncuoglu vd. 2010).

2.1.3.4. ABC Yaklasim

Gelenekgi fikir olan bu yaklasim, kritik islerin 6nceliginin olmas1 temelinden yola
¢ikar. Onemli islerin, bireylerin inandig1 ve degerli buldugu fikirlerle ilgili oldugu,
oncelikle acil olan Onemli islerin yapilmasmin yararli olacaginmi ifade eder. Bu
yaklagimin olumsuz tarafi ise Oncelikler belirlenirken, yasamsal kalite, kurallar ve
dogal olan kanunlarin belirledigi gercekleri gormezden gelmesidir. Bu durumda
insanlarin  hayatinin akismma ters olan, doga kanunlar1 ile c¢elisen degerleri
Oziimsemesi hali ortaya ¢ikar ki, bu defa da insanlar engellenme ve basarili olamama

hali hissedebilirler (Pasa, 2001).

2.1.3.5. Sihirli Ara¢ Yaklasim

Bagarili eylemlerin dogru araglarla gergeklestirilebilecegine dayanan bu yaklasim da
dogru aracin secilmesi bireyin is ve yasam Kkalitesi iizerinde oldukca etkilidir. Ustiin
donanima  sahip  bilgisayarlar,  kullanicisinin  faaliyetlerini  kolaylikla
gerceklestirebilmesine yardimct olmakta ve bu nitelikler personelin zaman
yonetimini daha etkin ve sihirli bir sekilde yapmasina destek olmaktadir. Sihirli ara¢
yaklasimin odak noktasi, araglarin etkili bigimde kullanilabilmesidir. Bu dogrultuda,
dogru araglar kullanilarak yapilacak isler az zamanda ve verimli bir sekilde
bitirilebilir (Tutar, 2015).



2.1.3.6. Beceri Yaklasim

Bireyin cesitli yetenek ve uzmanlik bilgisine hakim olmasi ile etkili olabilecegini
iddia eden bu yaklasima gore beceriler su sekilde siralanabilir (Gigli, 2001;
Sabuncuoglu vd. 2010; Covey vd., 2013; Tutar, 2015).

¢ Planlayici kullanma,

e Yapilmasi gereken isler igin liste olusturma,

e Hedefler belirleme,

e Yetki devretme,

e Planlama,

o Oncelikleri siraya koyma.

Bu yaklagimin giiclii yani, calisanlara mesleki beceriler kazandirmasi olup, zayif
yonii bireylerin karakter ve davraniglarimi ilkelerle uyumlu kilma zorunlulugudur
(Sabuncuoglu vd., 2010; Tutar, 2015; Covey vd., 2013).

2.1.4. Zaman Tuzaklar

Bireysel ve Kkiiltiirel 6zelliklerden veya sosyal iliskilerden ortaya ¢ikan ve zaman
israfina neden olarak, zamanin etkin kullanilmasini engelleyen etmenler zaman

tuzaklari olarak ifade edilmektedir (Tunger, 2012).

Zaman tuzaklar1 hem icten hem de distan gelen tehlikeleri icermektedir. Zaman
tuzagina diismemek Ozel yasamdaki etkinliklerden vazgegmek anlamina
gelmemekte, zamani etkin bir sekilde kullanarak hem is hem de 6zel yasam igin
gerekli olan zamani yonetmek anlamina gelmektedir. Enerji ve zaman kayiplarina
yol agan tuzaklara karst en iyi savunma onlardan kaginmaktir. Cok calisanin degil,

etkin calisanin basarili oldugu gercegi géz oniinde bulunduruldugunda, etkin olmak



isteyen bir kisinin ya da yOneticinin 6nce zamanini nasil kullandigini ve koti
kullanmasina neden olan etmenleri belirlemesi gerekmektedir (Duncan, 2005; Ozer,
2012; Tunger, 2012). Bireylerin zaman kaybi en aza indirildiginde veya yok
edildiginde performansi 6nemli 6l¢iide artacag diisiiniilmektedir (Arnold ve Pulich,
2004). Orgiitlerde zaman ydnetimini engelleyen etmenlerin bilinmesi ve bunlardan
kaginmak i¢in uygun ortamin saglanmasi verimliligi artirmaktadir (Qtait ve Alarab,
2018). Bu konuda bilimsel yazin incelendiginde, zaman tuzaklarinin kisiden, isten ve

yonetsel anlayisindan kaynaklandigi goriilmektedir.

2.1.4.1. Kisisel Zaman Tuzaklari

Zamanut etkin ve verimli kullanmak, orgiitsel ve yonetsel yasamda gercgeklestirilmesi
zor bir durum olabilir. Zaman tuzaklarinin birgogu kisinin kendisinden
kaynaklanmaktadir. Zaman tuzaklarina yakalanmamak ve zamanlarini verimli
kullanmak isteyen kisilerin Oncelikle bu zaman tuzaklarmi belirlemeleri,
aliskanliklarim1 gézden gegirmeleri ve ¢oziim iiretmeleri gerekmektedir (Ozer, 2012;
Oztiirk ve Babacan, 2012). Kisiden kaynaklanan zaman tuzaklarina asagida kisaca

deginilmistir.

e Erteleme: Insanlarm zamanlarini akillica yénetebilmeleri ile zamam kétiiye
kullanma egilimleri bilimsel arastirmalarin konusu olmaktadir. Ilkine uygun
olarak, zaman yoOnetimi, kisisel ve mesleki baglamda 6nemli amaglarin ve
basarinin gerceklestirilmesini destekleyen stratejik bir siireci yansitirken;
erteleme gereksiz gecikmeleri ve sonugta performansi sinirlayan ve kisinin
amaclarina ulasma yetenegini engelleyen, zamanin yanlis kullanimi olarak

kabul edilen davranislari belirtmektedir (Wolters vd., 2017).

e Oz Disiplin Yoklugu: Bireyin otorite korkusu yasamadan icinden gelen
dogru davranislar1 segebilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Oz disiplini diisiik
kisiler, kendilerini zaman baskis1 altinda hissetmekte, kendilerinden neyin
nicin beklendigini kavrayamamakta ve Onceliklerini belirlemede zorluk
cekmektedir. Oz disiplin  yoklugu kisilerin ~ zamanlarin1  verimli
kullanmamalarina ve zaman kayiplar1 yasamalarina neden olmaktadir (Tutar,

2015). Zaman yonetimi; zamani en 1yi sekilde kullanabilmek, nerede bosa
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zaman harcandigim1 belirleyebilmek, uzun veya kisa vadeli hedeflere
odaklanabilmek ve yetki devrini yapabilmek i¢in 6z disiplini gerektirmektedir

(Lévesque ve Stephan, 2019).

Bireysel Hedeflerin Belirsizligi: Yasamimizi yonlendirecek bir bakis agisi
kazandiran hedeflerdir. Hedef belirleme, bireyin smirlarin1 kaldirmasi ve
kendine ulasilacak yeni sinir noktalar1 belirlemesidir (Sabuncuoglu ve Pasa,
2002). Bireylerin yasamim etkileyen kosullar ve duygular onlarin hedef,
misyon ve vizyonlarinin temel belirleyicileridir. Bu kapsamda hedefler herkes
icin farklidir. Kisisel hedefleri olmayanlarin ise bilingli hareket edip planlama
yapamayacaklari i¢in zamanlarin1 da etkin bir sekilde yonetemeyecekleri

diistiniilmektedir (Barhyte ve Dawn, 2005).

Dagmmik Masa: Calisma masasiin ve dosyalama sisteminin daginikligina
izin vermek is lizerindeki kontrolii kaybettirir, bu durum dikkatin dagilmasi
ile birlikte, gerginlik ve yorgunluk hissi yaratarak tiiretkenligi yok eder
(Dastan, 2012). Zamanin ¢ogu daginik masa/ sistem iizerinde bir seyler
aramakla ge¢cmekte oldugu disiliniildiigiinde 6nemli 6l¢iide zaman kaybi

yasanmasina yol agacaktir (Adair, 2015).

Kararsizlik: Alternatifler arasindan se¢im yapmay1 zorunlu kilan dinamik bir
diisiinme, eylemi gergeklestirme ve faaliyetlerin tasarlandigi gibi gergeklesip
gerceklesmediginin kontrol edilmesi siireci karar verme olarak tanimlanabilir.
Gergeklestirilmesi gereken bir is veya ¢oziilmesi mecburi olan problemlerle
ilgili sinirh bilgiye sahip olmaktan kaynaklanan durum ise kararsizliktir. Bazi
kosullarda etkin olmayan kararin, kararsizliktan daha etkili oldugu ifade
edilebilmektedir. Bununla birlikte plan ve hesap yapilmadan hizli bir sekilde
alman karar da kararsizlik kadar 6nemli bir zaman tuzagidir. Kararsizlik
sebebiyle zaman kaybedilebildigi gibi hizla alinan bir karar neticesinde
stirecin tekrar baglama riski de zaman tuzag: arasindadir (Yilmaz ve Aslan,

2002).



Miikemmeliyet¢ilik: Yapilacak bir ise fazla odaklanmak ve bununla beraber
her tiirlii detaya takilmak olarak ifade edilen miikemmeliyetcilik, personelin
gereginden fazla ¢aba gostermesine ve zamanini etkili kullanamamasina
neden olabilmektedir (Scott, 1993). Bir diger tanimda miikemmeliyetcilik,
bazi insanlarin kisiler arasi iliskilerinde yiiksek standartlar koymasi, son
derece yargilayic1 ve elestirel tutum sergilemesi olarak tanimlanmaktadir.
Miikemmeliyetcilik personelin uzun saatler boyunca c¢alismasina etki
yaparak, kisiyi fiziksel ve zihinsel olarak yormakla birlikte bunun yaninda

bazen de hedeflenen sonuglara ulasiimasini engelleyebilmektedir (Kaya ve
Peker, 2016).

Haywr Diyememek: Gergeklestiremeyecegi isleri kabul etme veya farkli
sebeplerle “hayir diyememe” kisisel zaman tuzaklar1 arasindadir. Bazen
“Hayir” diyebilmek salt zaman yonetimi i¢in degil, bireyin hayat Kalitesi,
diizeni ve iyiligi i¢in mecburidir. Bireye ve calistigi kuruma zaman kaybi
yaratacak bir durumu “hayir™ diyerek kabul etmemesi, tek basina bir zaman
yonetimi faaliyetidir. Birey, cevresindeki kisilere “hayir “diyemedigi siirece,
yapilmas1 gereken pek ¢ok isin aksayacagi asikardir (Tengilimoglu vd.,
2011). Karsidaki muhatabi reddettigi veya kirdigini diisiinen birey genel
olarak “hayir diyemeyecektir. Ancak bu durumun siireklilik arz etmesi, iyi
niyetin suiistimal edilmesine de kap1 aralayabilir. “Hayir” demekten
cekinmenin birgok nedeni vardir. Ornegin; kisinin sevilmek veya takdir
edilmek istemesi nedeniyle “hayir” diyememesi. Ancak zaman; bu hosgorii
icin ¢ok kisitlidir. Her verilen “evet” cevabi mevcut zamani azaltarak, kisinin
asir1 sorumluluk yiiklenmesine ve gerilmesine neden olmaktadir (Mackenzie

ve Nickerson, 2009).

Onceliklerin Belirsizligi: Bireysel ve is yasamindaki zaman yonetimi
sirasinda, personeli zaman tuzagi agma diisiiren nedenlerden birisi de
onceliklerin  belirlenmemesidir. Yapilacak isleri Onem sirasina gore
planlamayan personel; ayn1 anda bir¢ok isle mesgul olabilir, karar verme
sliresi uzayabilir, igleri 6nem ve aciliyet sirasina koyamayabilir ve bazi isleri

panik halinde tamamlamaya calisabilir. Bunun sonucu olarak da personel hem
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verimli olamaz hem de zamanini etkili kullanamaz. Bu dogrultuda personel
zaman yonetimi becerini etkin kilabilmek i¢in, kendileri agisindan énem arz
etmeyen isleri bir tarafa birakmal1 ve asil tamamlanmasi gereken islere zaman

ayrrmalidir (Tengilimoglu vd., 2007).

Stres ve Zaman Baskisi: Calisma ortaminda personelin yagamis oldugu
stresin en biiyiik sebepleri arasinda zamani kotii kullanmak gelir. Stresin,
bagisiklik sistemini bastirarak bedenin hastaliklara kars1 direncini diisiirdiigii
bilimsel bir gercektir. Bireyin Karar verme giicinii ve performansini
zayiflatir, kigiyi mutsuz ve 6zgiivensiz yapar ve sonug olarak zihinsel ya da
bedensel hastaliga hatta ¢okiise bile neden olabilir (Rodoplu ve Akdemir,
2001). Personel en fazla c¢alisma ortaminda bu stresle karsi karsiya
kalmaktadir. Is yiikiinlin fazla olmasi, gorevlerin zamaninda bitirilememesi,
caligma kosullarinin uygun olmamasi ve orgiit politikalar1 gibi nedenlerden
stres olusabilir ve bu durum personel {izerinde etkili olabilir (Karaoglan,
2006).

Acik Kapr Yaklasimi: Acik kapi politikasi, bir yoneticinin her an goriismeye
hazir durumda bulunmasi olarak belirtilir. Ayrica agik kapi politikasi bazi
yoneticiler i¢in oviing kaynagi olmaktadir. Bu yoneticiler, “benim kapim her
zaman herkese agiktir” anlayist ile diger yoneticilerden farklarini
gostermektedir (Akgemci vd., 2003). Agik kapi yaklasimimin yoneticinin
personel fizerindeki etkililigini kismen yikselttigi ifade edilse de bu
uygulamanin asir1 kullanilmast ile, iimit edilenin aksine yoneticinin etkililigi
diigtirebilir. Astlarin1 tanima, agik ve siirekli iletisimi saglamak i¢in ihtiyag
duyulan bu politika, zaman igerisinde yozlasarak, her personelin “bir merhaba
demek” i¢in ugradig1 ve yoneticinin dikkatinin dagilmasina ve galismalarinin
kesintiye ugramasina sebep olan bir anlayisa doniisebilir. Bunu 6nlemek igin
fiziksel anlamda acik ofis politikasindan vazgecilerek bunun yerine her an
olmasa bile belirli zaman dilimlerinde kendisine ulasilabilir yonetici politikasi

izlenmesi daha dogru olur (Sabuncuoglu ve Pasa, 2002).
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2.1.4.2. Isten Kaynaklanan Zaman Tuzaklar

Isten kaynaklanan zaman tuzaklaria asagidaki basliklar altinda deginilmistir.

Beklenmeyen ziyaretciler: Beklenmeyen bir ziyaret¢i ¢ogunlukla calisma
programinin aksamasina neden olabilir. Yapilan bir arastirmada;
beklenmeyen ziyaretgilerin isleri kesintiye ugratarak, dikkatlerini dagitmak
suretiyle yeniden ise odaklanmanin zaman alacagi ifade edilmistir (Battles,
2005). Yapilan bir diger arastirmada ise patron, is arkadasi veya is disindaki
arkadaglar gibi ziyaret¢ilerin personelin isglerini aksatmasinin ¢ogu kurumda

basglica zaman tuzagi oldugu belirtilmistir (Ellet, 2005).

Sik ve uzun telefon goriismeleri: Telefonun yoneticiler i¢in zaman tuzagi
olmasinin sebeplerinden biri her duruma hakim olma istegidir. Diger
nedenler; 6z denetim anlayisinin olmamasi, Dbireyleri kiramama ve
sekreterlerden yeterince faydalanamama seklinde siralanabilir. (Sabuncuoglu,
2002). Bu durumda asistanlar dogru yonlendirildigi takdirde basariya
ulagilabilir. Asistanlar gelen goriisme talebinin, 6nemli veya acil olduguna
karar veremiyorlarsa, uygun bir dille ret cevabi vermelidirler. Bu tiir
telefonlar, islerin yogun olmadigi veya mesai bitimine yakin zamanlarda

cevaplanirlarsa zaman israfi engellenebilir.

Biirokrasi ve Kkirtasiyecilik: Biirokrasinin bir {irlinii olan kirtasiyecilik
fonksiyonelligi ve verimliligi ortadan kaldirmaktadir. Orgiitlerin biiyiimesi
sonucunda kirtasiyecilikte, Onemli bir problem haline gelmektedir.
Kirtasiyecilik orgiitteki faaliyetlerin - gergeklestirilmesini ve yonetimin
hazirladig1 plan ve stratejilerin uygulanmasini engellemektedir. Bu sebeple
orgiit i¢inde kirtasiyeciligin olusmamasi i¢in gerekli dnlemler alinmalidir. Bu
onlemlerin uygulanabilmesi icin i¢ kontrol araglar1 kullanilarak gerekli

miicadele yapilmalidir (Smith, 1998).
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Elverissiz ¢calisma ortami: Daginik masa ve biironun diizensizligi zaman
yonetimini engelleyen unsurlardir. Bu durumum baslica nedeni ise
plansizliktir. Diizensizlik ve karmasiklik personelin is {izerindeki kontroliinii
kaybetmesine, dikkatinin dagilmasina, verimliliginin diismesine, yorgunluga,
strese ve dolayisiyla zaman kaybma neden olabilir. Scoot’a gore,
yoneticilerin iicte birinin diizensizlik sorunu bulunmaktadir. Bunun bir
belirtisi de karisik masadir. Zor ve sikict isler, okunmamis raporlar,
tamamlanmamis igler, masanin {lizerinde durmadan birikir. Ayrica Snemli
dokiimanlarin, yazismalarin ve projelerin yanlis yerlere konulmasi da ¢ok sik
goriilen bir durumdur. Bir¢ok yonetici bu durumun zaman kaybettirdigini
belirtmektedir (Josephs,1996).

2.1.4.3. Yonetsel Zaman Tuzaklar

Orgiitiin yapist ve yonetim tarzindan kaynaklanan zaman tuzaklari asagidaki

basliklar altinda ele alinmastir.

Yetki devrinden kacinma: Yetki devri, bagkalarina genel denetiminiz
altinda belirli gorevleri yerine getirme yetkisi vermektir. Yetkinin
devredilmesi, personelin daha iiretken ve yaratici olmasini saglayabilir. Yetki
vermenin tim faydalarina ragmen, bir¢ok kisi hala buna direnmektedir. Riskli
olmasi, ¢alisanlarin ¢ok 1iyi performans gostereceginden ve belki de
gorevlendirenin isini devralacagindan korkmalari, hamallik yapmaya meyilli
olma, oturup dilisinmenin zor gelmesi, yetki devri ile is takibinin
yavaglayacagi diisiincesi, her seyin tepesinde olma istegi, calisanlarin isi daha
iyi yapma korkusu vb. ydneticilerin yetki devretmek istememelerinin

nedenleri arasinda yer almaktadir (Alexander ve Dobson, 2008; Adair, 2015).

Krizler: Kriz ortamlarinda, personel bir problemi ¢6ziip, diger problem igin
¢ozlim teknikleri bulmaya ¢alisirken veya problemleri sinirli da olsa kontrol
altina almaya calisirken, asil bitirmeleri gereken islere yeterli zamani
ayrramadiklari i¢in bask1 yasamaya baslar (Akatay, 2003). Kriz, personel igin
mental bitkinlige, iiretkenligin azalmasina ve korkmasina sebep olur. Krizin

ortaya c¢ikmasiyla birlikte orgiitlerde kaos baslar ve zamanin etkili
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kullanilmasin1 engeller. Yoneticilerin kriz ortamlarinda dogru planlamay1
yapmalari ve personelin zaman ve stres baskisini algilamamasi igin kurumun

islerini 6ncelik sirasina gore ayarlamalar1 6nemlidir (Dastan, 2012).

Yetersiz iletisim: Orgiitsel yap1 icerisinde iliskilerin hangi araglarla ve nasil
gerceklestirilecegi biiyiik bir problemdir. Orgiitte formal iletisim kanallari
islemiyor, siirekli tikaniyorsa, astlar ve lstler arasinda hiyerarsik kademe ¢ok
ise 0 kurumda iletisim problemleri yasanabilir ve buna bagli olarak yanlis
yapilan isleri diizeltebilmek, zaman kaybina sebep olacaktir (Sabuncuoglu ve
Pasa, 2002).

Koordinasyon eksikligi: Koordinasyon, bir isin etkili bir big¢imde
yapilabilmesi i¢in insan ¢abalarini bir araya getiren; bu isbirligini en uygun
olan ortam, zaman, eleman ve malzemeyle gerceklestirilmesini saglayan bir
islevdir. Koordinasyon, departmanlar arasindaki isbirliginin kalitesidir. Bu
kalite yiiksek seviyede ise departmanlar arasindaki anlagmazlik, ¢atisma ve
hedefe odaklanma gibi sorunlar azalabilir, isbirligi seviyesi ve koordinasyon
yiikselebilir (Sabuncuoglu vd., 2010).

Gereksiz toplantilar: Giliniimiizde yoneticilerin en fazla zamanini alan
konularin basinda toplantilar gelmekte olup, toplantilardan sikayet etmeyen
yonetici hemen hemen yoktur. Bununla birlikte yoneticiler, orgiitte katilimei
yonetim tarzin1 uygulamak, bilgi aligverisinde bulunmak, koordinasyon
saglamak, problem ¢6zmek ve karar vermek igin toplanti diizenlemek ve
basartyla yonetmek zorundadir (Aytiirk, 2007). Toplantilar klasik zaman
tilketicilerdir. Konuyla 1lgisi olmayan konugsma yapanlar, amac¢ dis1
tartismalara girenler, hazirliksiz katilim saglayanlar, kontrolii kaybeden
toplant1 baskani, ihtiya¢ oldugu i¢in degil, toplanmis olmak igin organize
edilen toplantilar, yoneticilerin zamanlarina el koyan durumlardir (Akatay,
2008). Yoneticilerin bu sebepleri ortadan kaldiracak onlemler almasiyla,

yasanabilecek zaman tuzaklar engellenebilir (Igdeler, 2001).
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Yonetsel amaglarin belirsizligi: Yonetsel amaglarin belirlenmesi, kisilere ve
diger boliimlere calisma planlarin1 hazirlamalari, yoneticilere ise tercih
konusunda destek olmaktadir (Akgay, 2008). Amaglarin net ve kesin
olmamasi1 durumunda orgiitler, yonetsel amaclarini gerceklestiremeyebilir ve
rekabet Ustlinliiglinii kaybedebilir (Tutar, 2015). Zaman y0netimi, amaca
yonelik davraniglarda zamanin etkin ve verimli kullanimini saglamaktadir

(Hensley vd., 2018).

Merkezi yonetim anlayisi: Yetki ve kararlarin iist kademede toplanmasi
oOrgiitiin merkezi yapisinin bir sonucudur. Merkezi yapida olan &rgiitlerde
karar alma sinirlidir ve yetki devri uygulanmaz. Bu durumun sonucu olarak
da astlarin gelisimi yavaslayabilir ve bireysel yetenekler korelebilir. Yetki
alamayan astlarin, yasadiklar1 problemlerin g¢ogunu st yoneticilere
aktarmalarindan dolay1 kararlarin alinmasi uzayacak ve etkililigi diisecektir.
Bu yonetim anlayisi, personelin sorumluluk anlayisini ve inisiyatifini azaltir.
Bununla birlikte ist yoneticilerin, asil islerle ilgilenememelerinden dolayi

orgiitlin ana hedefleriyle ugrasacak zamanlar1 azalir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2008).
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2.2. Bireysel Performans

Bu boliimde performans kavrami, bireysel performans kavrami, boyutlari, unsurlari,
bireysel performansi etkileyen faktorler, gérev ve baglamsal performans detayli bir

sekilde anlatilmistir.

2.2.1. Performans Kavrami

Performans hem is hayatinda hem de gilinlik yasamda siklikla kullanilan bir
kavramdir. Buna ragmen literatiirde performans ile ilgili yakin anlam tasiyan c¢esitli
tanimlar bulunmaktadir. 1990'larin basindan itibaren performans kavraminin daha
derinlemesine incelenmesine yol agti ve bu da Onemli ilerlemeler sagladi
(Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012; Borman ve Motowidlo, 1993; Campbell,
1990; Campbell vd., 1996; Motowidlo, 2003; Sackett, 2002; Schmidt ve Hunter,
1992; Van Dyne, Cummings ve Parks, 1995; Viswesvaran ve Ones, 2000) oyle ki
performans artik acikga bir isletmenin hedeflerine ulasmak i¢in gereken davraniglarin
veya bireysel eylemlerin biitiiniinii yansitan ¢ok boyutlu bir yapi olarak kabul
edilmektedir (Austin vd., 1991; Campbell, 1999; Mitchell, 1983; Naylor vd., 1980;
Motowidlo, 2003).

Performans amagli ya da planlanmis bir faaliyet sonucunda elde edileni nicel ya da
nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Isletme acisindan performans, orgiit hedeflerine
ulagabilmek icin gosterilen tim faaliyetlerin degerlendirilmesidir (Pakdil, 2005).
Performans, herhangi bir gorevin geregi olarak Onceden belirlenen standartlara
uygun davranislarin sergilenmesi ve beklenen amaglara yaklagma derecesi olarak

tanimlanabilir (Aksoy, 2001).

Performansin  belirlenebilmesi igin, ortaya koyulan faaliyetin sonucunun
degerlendirilmesi gerekir. Deger, bir faaliyet neticesinde olusan varlik ya da olgunun
anlatilabilir, anlagilabilir, bireyselligi azaltilmig, nesnelligi artirilmis olarak
ifadesinde kullanilan bir 6l¢iidiir. Degerler, 6l¢iim fonksiyonu sonucunda belirlenir
ve bu degerlerin her biri performans gostergesidir (Akal, 2000). Bazi yazarlar

tarafindan performans kavrami su sekilde tanimlanmistir:
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e Performans, personelin belirli bir donem igerisinde gorevini gerceklestirerek
elde ettigi neticelerdir. Bu neticeler olumlu ise, iyi bir performansa sahip
oldugu, olumsuz ise performansin diisiik oldugu kabul edilir (Ozgen vd.,

2005; Erdogan, 1991).

e Performans, c¢alisanlarin uzmanlik ve becerilerine dayali olarak
gerceklestirdigi eylemlerin ortaya ¢ikan sonuglarini igermektedir (Ellinger
vd., 2002).

e Performans mitkemmeliyeti arama olarak degerlendirilebilir (Aksit, 2006).

e Performans etkililik ve iiretkenligin gerceklestirilmesidir (Manzoor, 2012;

Adler ve Benbunan-Fich, 2012).

e Performans, belirli bir amag¢ dogrultusunda varilan nokta, elde edilen ¢ikti
(Akal, 2000), sonucu belirleyen kavram (Simsek ve Nursoy, 2002) veya
islerin ne 6l¢giide gerceklestiginin tespitidir (Bingdl, 1990).

e Performans, personelin ¢alisma kapasitesini, verilen gérevi belirlenen zaman

igerisinde basariyla tamamlayabilme yiizdesidir (Yildiz vd., 2008).

Performans ile ilgili yapilan bu tanimlamalari "amagl ve planlanmig bir faaliyet
neticesinde elde edilen nicel ya da nitel olarak belirleme™ seklinde birlestirilebilir
(Giilcii vd., 2004).

2.2.2. Bireysel Performans

Orgiitler, diinya ¢apinda siddetli bir rekabetle kars: karsiya olup, bu nedenle rekabet
avantaji olarak insan kaynaklarmin éneminin farkindadir (Dahkoul, 2018). Orgiitler,
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmek icin insan kaynaklar1 yoOnetim
sistemlerini  kullanirlar. Bir kurulusun insan kaynaklar1 yonetimi yoluyla
siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmesi icin ¢esitli kosullarin karsilanmasi

gerekir. Belki de ihtiya¢ duyulan en belirgin kosul, isletmenin insan kaynaginin yani
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calisanlarinin sergilemis olduklar1 bireysel performanslaridir (Jackson ve Schuler,
2022).

Calisanlar performanslar1 araciligityla organizasyon ig¢in rekabet avantaji yaratirlar,
dolayisiyla organizasyonlar, ¢ogunlukla calisanlarin miimkiin olan en yiiksek
performans seviyelerine ulasmanin yollarin1 bulmakla mesguldiir (Liao ve Chang,
2004). Yoneticiler, bireysel performansin arttirilmast yoluyla kurumsal hedeflere

etkili ve verimli bir sekilde ulasmay1 amaglamaktadir (Dahkoul, 2018).

Isyerindeki bireysel performans siklikla mesleki basariy1 veya belirlenmis hedeflere
ulagsmay1 yansitan bir dizi iliskili kriterle birlikte tek bir kiiresel gostergeye gore
tanimlanir. En sik kullanilan kriterler arasinda iiretkenlik, satiglar ve/veya mal ve
hizmetlerin kalitesi yer alir. Bu sekilde tanimlandiginda bireysel performans,
verimlilige benzer sekilde, yalmizca sonucglara odaklandigi bir “kara kutu”dur

(Bingham, 1926; Nagle, 1953).

Bireysel performans, hedefin basarilmasina dogru giden, Orgiitin gelismis
tiretkenligine katkida bulunan personelin becerilerinin, ¢abalarinin ve yeteneklerinin

birikmis sonucudur. (Ellinger vd., 2003).

DeLone ve McLean (1992)’'ne gore bireysel performans, gorevin yerine
getirilmesinde zaman verimliliginin artmasi, i performansinin artmasi, karar verme
etkinliginin artmasi, bireysel lretkenligin ve ¢abanin verimliliginin artmasini ifade

eder.

Bagka bir ifade ile bireysel performans, organizasyonel basariya onemli katki

saglayan kritik faktorler arasinda yer almaktadir. (Gitongu vd., 2016).

Bireysel performansin personelin calisma davraniglarinin bir neticesi oldugundan
hareketle yonetim kademesinin de iizerinde 6nemle durmasi gereken konulardan
biridir. Bunun nedeni personelin, bireysel performanslarinin giiglii veya zayif
olmasinin organizasyonu da direkt etkilemesidir. Organizasyonun performansinin
artirllabilmesi ise Oncelikli yonetimin gorevi olduguna gore personelin bireysel

performanslarinin artirilabilmesi de yonetimin sorumlulugundadir (Bilgel vd., 2006).
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Degerler, tutumlar, kisilik ve personelin becerisi de kadar motivasyonu da bireysel

performansin gelistirilmesinde 6nemli bir faktor olup, en biyik sorumluluk

yoneticilerindir (Marchant, 1999).

2.2.3. Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar

Odaklanma, yetkinlik ve adanma olmak ftizere bireysel performans ii¢ unsurdan

olusmaktadir.

Odaklanma: Odaklanma, bireyin gérev yaptigi orgiitte negatif giic kullanimi
ile ilgili kaygilarmin bulunmamasi ve deger iireten eylemlere dikkat etme
becerisidir.  Konsantrasyonu bozan hususlar performans:  olumsuz
etkileyebilmektedir. Personelin giiven problemi yasamasi ¢alistigi kuruma
olan katkisini olumsuz etkileyerek, isinden uzaklagsmasina neden olabilir.
Personel ile direkt temas halinde olan yoneticiler, vermis oldugu operasyonel
ve taktiksel kararlar ile personelin galisanlarin odaklanma ve is hayatini ciddi
derecede etkileyebilmektedir (Mayer vd., 1990). Calisma hayatindaki
dikkatin odag1, personelin goérevleri sirasinda isi ve is dis1 hayati ile ilgili ne
diisiindiigiinii ifade eder. Personelin isini yaparken ilgi odaginin yonii ve
yogunlugu 6nemlidir. Personel is kosullarinin belirli yoniine ne kadar fazla
odaklanirsa ve diger faktorlere ne kadar az odaklanirsa, islerinin o belirli
yoniine verdikleri tepkiler o kadar gii¢lii olabilir (Gardner vd., 1987).
Personelin hissettigi depresyon, endise, korku ve bireysel tatminsizlik gibi
nedenler biligsel bir goreve odaklanmasimi engelleyerek, performansinin

olumsuz etkilenmesine etki yapabilir (Okumus vd., 2022; Nordin vd., 2017).

Yetkinlik: Yetkinlik, bir iste etkili ve/veya {istiin performans sonuglar1 veren,
bireye ait temel Ozelliklerdir (Boyatzis, 1982). Farkli bir tanim da ise
yetkinlik, bireyin isindeki rolii ile gorevlerinin 6nemli bir béliimiine etki
eden, isteki performansi ile baglantili, kabul edilen standartlarla Slgiilebilen,
egitim ve gelisim araciligiyla ilerletilebilen bilgi, yetenek ve 6zellik
gruplaridir (Lucia ve Lepsinger, 1999). Yetkinlik, bireylerin performansini

onceden bildiren, yiiksek performans sergileyenleri digerlerinden ayiran,
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calisanlarin nasil yapmalari ve hangi neticelere ulagmalar1 gerektigini

kapsamaktadir (Ciftci ve Oztiirk, 2013; Margeret, 1999).

Adanma: Bir fikre, bireye, kuruma ve kisinin kendisinden daha iistiin
gordiigii bir seye karst baglilik gosterme ve gerceklestirmek zorunda
hissettigi sorumlulugu ifade etmektedir (Balay, 2000; Yildiz vd., 2010). Bir
diger tanim da ise pozitif hissiyatla gorev odakli diisiinme, goérevine
odaklanma gayreti ve yiiksek diizeyde enerji ile géreve baglilik olarak ifade
edilmektedir (Caymaz vd., 2013). Dernovsek (2008)’ gore ise adanma,
personelin goreve bagliligit ve duygusal yonii {izerinde pozitif bir etki
yapmaktadir. Robinson vd., (2004)’ne gore ise adanma; Orgilit ve orgiitiin
degerine personeli tarafindan saglanan pozitif bir tutumdur. Orgiite adanmis
bir personel, gorevi ile ilgilenir ve Orgilit yararina gorev performansini
yiikseltmek i¢in meslektaslar1 ile calisir. Orgiit, isveren ve personel arasinda
iki yonlii iliski gerektiren “adanma”y1 desteklemek ve gelistirmek igin gaba
gostermelidir. (Bostanci ve Ekiyor, 2015; Sridevi, 2010).

2.2.4. Bireysel Performansin Boyutlar:

Uzun yillardir arastirmalara konu olan bireysel performans kavrami, cesitli

arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde siniflandirilmistir.

Murphy (1989) bireysel performans kavramini; pozisyondaki etkinlik, gorev

performansi, performansi etkileyen gorev dist davranmislar, kisilerarasi iliskiler, is

yeterliligi ve isle ilgili beceriler ve goérev bilgisi olmak {iizere alti sekilde

siniflandirmistir.

Pozisyondaki Etkinlik: Isle ilgili hedeflerin ve gorevlerin basartyla

gerceklestirilmesidir.
Gorev Performansi: Kisinin gerceklestirebilecegi gorevler, gerceklestirecegi

gorevler ve etkililik degerlendirmelerini belirleyen toplam gorev ve gorev digi

davranislar kiimesidir.
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e Performansi Etkileyen Gorev Dist Davraniglar: Giivenligi ihlal etme,
kullanilan arag-gereglere zarar verme ve is kazalarimi kapsayan yikict ve

zararl davraniglardir.

e Kisileraras1 Iliskiler: Etkili iletisimin yan1 sira baskalariyla iliskilerde
etkinligi de igerir. Kisileraras: iliskiler etkili takim performansina katkida
bulunur ancak diger performans kategorileri iizerinde yalnizca siirlayici bir

etkiye sahip olabilir.

e Is Yeterliligi: Hem gorev performans: hem de is yeterliligi kriterleri ayni
davranis alt kiimesiyle (gorev davranislar) ilgilidir. Ikisi arasindaki fark, bu
gorevlerin gergeklestirildigi kosullarda yatmaktadir. Gorev performansi
kriterleri, normal ¢alisma kosullarindaki performansla ilgilidir; burada: (a)
rekabet eden gorev talepleri yoktur, (b) kisi maksimum diizeyde performans
sergilemek ve standart prosediirleri takip etmek icin motive edilir ve (c)

performans stirekli olarak izlenir.

e Isle llgili Beceriler ve Gorev Bilgisi: Yeterlilige ulasmak igin, psikomotor
becerilerden analitik becerilere kadar uzanan bir dizi beceriyle birlikte olgusal
ve prosediirel bilgi birikimine hakim olmaktir. Bu beceriler ve bilgi tabanlari
temel bilesenleri temsil eder; Yeterlilik ancak bu temellere etkili bir sekilde
hakim olundugunda ve birlestirildiginde elde edilir. Beceriler ve bilgi
arasindaki temel ayrim, birincisinin zorunlu olarak bazi faaliyetlerin
performansini icermesi ve muhtemelen bir miktar genellige sahip olmasi,
ikincisinin ise belirli gérevlere bagh gerceklere ve ayrintilara hakim olmay1

igermesidir.

Borman ve Motowildo (1993) tarafindan bireysel performans kavrami; gérev ve

baglamsal performans olarak iki sekilde siniflandirilmistir.

e Gorev Performansi: Personelin direkt teknolojik siirecin bir kismini

uygulayarak veya indirekt ihtiyag duyulan hizmetleri veya malzemeleri
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saglayarak kurulusun teknik c¢ekirdegine fayda saglayan faaliyetleri
gerceklestirme etkinligidir.

Baglamsal Performans: Baglamsal faaliyetler 6nemli olup, gorev eylemleri ve
stiregleri igin katalizér konumu goéren sosyal, orgiitsel ve psikolojik baglami
bicimlendirerek, orgiitsel etkinlige fayda saglar. Baglamsal faaliyetler, resmi
olarak isin bir parcasi olmayan goérev faaliyetlerini yerine getirmek i¢in
gonilli olmay1 ve gorevlerin yerine getirilmesi i¢in kurulustaki diger kisilere

yardim etmeyi ve onlarla igbirligi yapmay igerir.

Welbourne vd., (1998) ise bireysel performans kavramini; is ve organizasyon rolleri,

kariyer rolii, takim rolii, takim organizasyonlart ve yenilik¢i rolii olmak tizere bes

sekilde siiflandirmastir.

Is ve Organizasyon Rolleri: is ve organizasyon rolleri, is performansinin
boyutlar1 olarak kolaylikla tanimlanabilir. Is sahibi rolii, calisan
performansina iliskin geleneksel olarak benimsenen goriisii temsil ederken,
orgiit lyesi rolii, oOrgiitsel vatandaslik davranislariyla iligkili davranislarla
paralellik gostermektedir (Organ, 1988). Calisanlarin isyerinde her iki rolii de
yerine getirdikleri kanitlanmistir. Dahasi, is rolil iicretlendirme sistemleri
(6rnegin, liyakat {icreti, bireysel ikramiye planlar1) tarafindan acikga

desteklenmektedir.

Kariyer Rolii: Terfi sistemleri bireyleri kariyer basarisi i¢in ddiillendirir (Noe
vd., 1994). Kariyer roliinii vurgulayan bir diger ticret sistemi de beceriye
dayali iicretlendirmedir (Ledford, 1991). Bu ficret programlari, ¢alisanlarin
egitime katilmalar1 ve yeni beceriler edinmeleri durumunda taban {icretlerinde
artis saglanmasini saglar. Ancak kariyer rolleri bir bagska 6nemli nedenden
dolay1 performans modellerinde dikkate alinmalidir. Calisanlar ve igverenler
arasinda, her ikisinin de kariyer planlamas1 sorumlulugunu paylastig1 yeni bir
psikolojik sozlesmenin gelismekte oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir.
Psikolojik sozlesme, isverenlerin iyi gelistirilmis bir kariyer programi

saglayacagint ve calisanlarin kariyer planlamasi sorumlulugunu {iistlenerek
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igverenleri i¢in degerlerini artirmaya g¢alismasi gerektigini ima etmektedir
(Noe vd., 1994). Boylece igverenler kariyer rollerinin 6nemini dogrudan ticret
planlar aracilifiyla ya da calisanlara kariyer gelistirme firsatlar1 sunarak
vurgulayabilirler. Isverenlerin ve ¢alisanlarin ortak kariyer sorumlulugunun
giderek daha fazla taninmasi1 ve vurgulanmasi, kariyer roliinii bir performans

modelinde dikkate alinmasi gereken 6nemli bir rol haline getirmektedir.

Takim Rolii: Ekip ¢alismasinin yillardir organizasyonel performansin kritik
bir bileseni oldugu tartismasiz; ancak takim roliiniin neminin anlagilmasi ve
takimlarin organizasyonlarda kullanilmasi son yillarda daha fazla onem

kazanmustir (Stevens ve Campion, 1994).

Takim organizasyonlari: Organizasyon ile ilgili hassasiyeti nedeniyle gorev

siirlarini agsmayi ifade eder.

Yenilik¢i Rolii: Performans modelinin besinci ve son rolii yenilikeiliktir.
Schein (1980), eger orgiitler karmasik ve degisen bir ortamda rekabetci
kalmay1 planlhiyorlarsa, sadece islerinde yaratici degil, tim organizasyon
adma yaratic1 ¢alisanlara sahip olmalar1 gerektigini savunmustur. Bu iddia,
calisanlarin yaratici becerilerini yalmizca belirli islerine uygulamakla
kalmayip ayni zamanda bir biitiin olarak kuruluslarinin etkililigine ve
uyarlanabilirli§ine katkida bulunarak yenilik¢i sekillerde davranmalari

gerektigini ima etmektedir (Schein, 1980).

2.2.5. Gorev Performansi

Gorev performansi, bir igveren ile bir calisan veya bir yonetici ile bir ast arasinda,

verilen bir gorevi yerine getirmek icin s6zlesme kosullari kapsaminda yapilan bir

anlagsmadir (Aslan vd., 2021; Pradhan ve Jena, 2016). Gorev performansi, bir

calisanin ig tanimindaki ilgili roliin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmesi olarak

tanimlanabilir (Van Dyne vd., 1995) ve calisanin goérev ve sorumluluklar1 yerine

getirmedeki etkinligine baghidir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin sorumluluklarini ne

kadar etkin ve verimli bir sekilde yerine getirdikleri ile ilgilidir. Dolayisiyla

calisanlarin gorev performansi, iiretim ve orgiitiin verimliligi ve tiretkenligi de dahil
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olmak iizere tiim organizasyon faaliyetlerine direkt veya indirekt katkida bulunur
(Van Scotter, 1994). Calisanin bakis agisina gore gorev performansi “beklenen,

degerlendirilen ve o6diillendirilen” eylemlerdir (Leung, 2007).

Yiiksek gorev performansi i¢in mesleki yeterlilik, agik is tanimlari, uygun ¢alisma
ortami ve ahlaki nitelikler 6nemli olmakla birlikte, kesin ve giivenilir bir ig tanimi
artacak (Giil, 2013), net olmayan bir is tanimi1 ise performans degerlendirmesinin
kalitesini diisiirecektir. (Kilig, 2006). Calisanlarin her zaman performanslarina iliskin
bir algilar1 vardir. Ancak sadece “Anahtar Performans Gostergelerinde™ belirtilen
gorevleri yerine getirmekle kalmayip, giin igerisinde organizasyon igerisinde birgok
farkli gorevi de yerine getirirler ve bunlarin ¢ogu APG'lerinde belirtiimez.
Dolayisiyla calisanlar genel ve 6zel gorev performansi olmak {izere iki farkli gorev
performansi algilamaktadirlar (Aslan vd., 2021). Algilanan genel gérev performansi,
ise zamaninda gelme, ekip arkadaglarina yardim etme, iiretilen hizmetin genel
kalitesi ve performansa katki gibi APG'lerle dogrudan ilgili olsun ya da olmasin,

kisinin orgiitteki tiim faaliyetleri nasil yerine getirdigine iliskin algiy1 icermektedir.

Algilanan spesifik gorev performansi, galisanlarin genellikle APG'lerde listelenen is
tanimlarindaki ana faaliyetlerle ilgili performanslarma ydnelik algisidir. Ustelik tiim
calisanlar APG'lerinde neyin resmi veya gayri resmi olarak degerlendirildigini
biliyor (Aslan vd., 2021). Bir calisanin spesifik gorev performansmin yiiksek
oldugunu algilamast durumunda genel goérev performans: algisinin da artmasi

gerekmektedir.

2.2.6. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, goreve veya amaca 0zgii olmayan fakat kisileri, ekipleri ve
kurumlar1 daha etkin ve basarili kilan eylemlerdir. Baglamsal performans,
paydaslarla ortaklik yapmay1 ve onlara destek olmayi, ekstra rol eylemlerini gontilli
olarak gergeklestirmeyi, gorevleri basariyla bitirmek igin istekle ve ekstra kararlilikla
sabretmeyi, organizasyonun hedeflerini savunmayi ve uygunsuz olsa bile
organizasyonel politikalara aidiyeti kapsamaktadir. Bu geleneksel olmayan
baglamsal performans davranislari, sanal ekiplerin ve proje tabanli ¢alismanin ortaya

cikisiyla daha da 6nemli hale gelmistir. Gergekten de ekip calismasi kavraminin
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kendisi baglamsal davranislari igermektedir. “Baglamsal performans c¢ok kiiltiirlii
ekiplerde biiyiik bir rol oynuyor. Baglamsal performans davranislari olmadan proje
durma noktasmna gelir. Bireylerin Dbirbirlerine agik olmasi, bilgi/kaynak
paylasabilmesi, sik sik iletisim kurabilmesi/temas kurabilmesi, aktif ve toplantilara

hazirlikli olmasi gerekmektedir (Reilly ve Aronson, 2012).

Baglamsal performans, gorev performansindan cesitli sekillerde ayirt edilebilir.
Birincisi, goreve iliskin davranmislar direkt veya indirekt teknik ¢ekirdege, yani
kurumun mal ve hizmetlerini irettigi mekanizmalara fayda saglar (Borman ve
Motowidlo, 1993). Baglamsal performans ise organizasyonun sosyal ve psikolojik
ortamini, yani teknik c¢ekirdegin faaliyet gosterdigi ortami etkiler ve destekler.
Ayrimi yapmanin ikinci yolu, regete edilen davramislari ve recete edilmeyen
davramglar1 dikkate almaktir. Ongériilen davranislar genellikle bir is veya rol
taniminda tamimlanan davraniglardir. Baglamsal performans davraniglari, recete
edilme olasilig1 daha az olan istege bagl davranislardir. Baglamsal davranisi ayirt
etmenin son yolu, bu davraniglar1 gerceklestirmek i¢in gereken bilgi, beceri, yetenek
veya diger nitelikler acisindandir. Ise 6zgii davranislarin bilgi, beceri ve yeteneklerin
bir fonksiyonu olmasi daha olasidir. Ote yandan baglamsal davranislarin kisilik ve
motivasyonla ilgili diger 6zelliklerin fonksiyonu olma ihtimali daha yiiksek olup,
cesitli islerde yaygindir. Gorev tanimlar1 daha az anlamli hale geldik¢e ve takima
dayali ¢alisma norm haline geldikge, baglamsal performansta yer alan yardimsever,
goniillii ve sadik davraniglar, organizasyonel performans i¢in daha da 6nemli hale

gelmelidir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994; Borman ve Motowidlow, 1993).

Tirkiye’de gerceklestirilen cesitli arastirmalarda baglamsal performans; ortamsal
iceriksel ve kurumsal performans olarak g¢evrilmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, toplum yanlis1 Orgiitsel davranis, bilgiyi ortaya ¢ikarma ve Orgiitsel
nezaket gibi kavramlar baglamsal performansin gelismesine fayda saglamistir
(Kegeli, 2018). Organ (1988) “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1” kavramini “toplamda
orgiitsel etkinlige yardimci olan ancak ne bireyin isinin bir geregi olan ne de resmi

sistem tarafindan dogrudan ddiillendirilen bireysel davranis” olarak tanimlamistir.
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Diger aragtirmacilar da baglamsal performansi i¢ceren modeller 6nermislerdir (Brief
ve Motowidlo, 1986; Campbell, 1990) ancak modellerin tiimii benzer davranis
kaliplarin1  tanimlamaktadir. Motowidlo (2003), etiketleme meselesinin, bu
davraniglarin yakaladigir davranigsal boyutlarin dikkatli bir sekilde tanimlanmasi ve
Olciilmesinden daha az 6nemli oldugunu ileri siirmiistiir. Daha 6nce de belirtildigi
gibi baglamsal performans ekip ortamlarinda ozellikle Onemlidir. Kisilerarasi
yardim, ise adanmiglik ve baglamsal performansi yansitan inisiyatif, ekiplerin etkili
bir sekilde calismasina yardimci olur. Cogu ekibin gorev bagimliligi 6zelligi
isbirligini gerektirir. Bilgi paylasimi ve yardimseverlik, etkili takim performansi igin
temel yeterlilikler olarak goriilebilir (LePine vd., 2002). Bu nedenle, bir ekip
ortamindaki igbirligi ve yardim etme davraniglarinin gorev davraniglari olarak
goriilmesi ve resmi olarak isin bir parcasi olarak taninmasi daha olasidir. Stevens ve
Campion (1994), bir dizi kisileraras1 (6rnegin, ¢atisma ¢Oziimii, isbirligine dayali
problem ¢ézme ve iletisim) ve 6z yonetimin (hedef belirleme/performans yonetimi
ve planlama/gdrev koordinasyonu dahil) yeterliklerinin oldugunu 6ne siiren bir
model gelistirmistir. Bu yetenekler, sosyal ve kisilerarasi gereksinimlerin artan
onemi nedeniyle ekip ortamlarinda 6nem kazanmaktadir. Basarili gérev performansi
i¢in is bilgisinin ¢ok 6nemli oldugu durumlarda, basarili baglamsal performans icin
ekip calismasi bilgisi de ©6nemli olmalidir. Bu nedenle, bir ekip ortaminda
performans i¢in gerekli olan temel kosullar1 belirlemek igin yiiriitiilen bir is analizi
hem gorev aktivitelerini hem de baglamsal performansin unsurlarini icermelidir

(Morgeson ve Nahrgang, 2005).

Ilgili literatiir incelendiginde farkli arastirmacilar tarafindan baglamsal performans
cesitli sekillerde siniflandirilmistir. Motowidlo ve Scooter (1994) baglamsal
performans1 kendini géreve adama ve insan iliskilerini kolaylastirma olarak iki
boyutta; Coleman ve Borman (2000) ise baskalar1 ile yardimlasma ve isbirligi,
orgiitsel ciktilar1 destekleme, kurallara uyma ve gorev performansini basari ile yerine
getirme olarak dort boyutta; Borman ve Motowidlo (1993) ise “gorev faaliyetlerini
basarili bir bicimde tamamlamak i¢in gerektiginde biiyiik bir heves ile sebat etmek
ya da caba gostermek”, “resmi olarak kendi isinin bir pargasi olmayan gorev

2

faaliyetlerinin yapilmasina goniillii olmak”, “digerlerine yardim etme ve onlarla

isbirligi yapmak”, “kisisel olarak sikint1 verici de olsa, Orgiitsel kural ve kaidelere
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SN2

uymak”, “orglitsel amaclar1 desteklemek, savunmak ve onaylamak™ olmak iizere bes
boyutta siiflandirmistir. Aryee vd., (2008), Abod (2001) ve Hunthausen (2000) ise
baglamsal performansi Coleman ve Borman (2000)’a benzer sekilde iki faktor
altinda incelemislerdir. Bu boyutlar ise kisilerarasi kolaylastiricilik ve ise

adanmigliktir.

2.2.7. Gorev ve Baglamsal Performans Tiirleri Arasindaki Farklar

Baglamsal performans, resmi olarak isin parcasi olmayan eylemleri gerceklestirmek
icin goniillii olmak; bagkalarina yardim etmek, kisisel olarak uygunsuz durumlarda
organizasyon kurallaria/prosediirlerine uymak; organizasyonel hedefleri onaylamak
ve desteklemek ve kisinin gorev faaliyetlerini basarili bir sekilde tamamlamak igin
ekstra ¢gaba gostermeye devam etmesini ifade eder. Gorev performansi ise hizmet ve
tirlin tiretimi ile ilgilidir. Baglamsal performans ve gérev performansi arasindaki fark

dort acidan incelenebilir. Bunlar;

e Birinci farklilik, gérev performansi organizasyonun teknik ¢ekirdegine direkt
veya indirekt fayda saglar. Bunun yanisira baglamsal performans, gérev

performansinin gergeklestigi psikolojik, sosyal ve orgiitsel iklimi destekler.

e lkinci farklihk, gdrev performans: aymi organizasyon icindeki benzer
olmayan isler arasinda farklilik gosterir. Bununla birlikte baglamsal

performans bir¢ok (veya tiim) iste ortaktir.

e Ugiincii farklilik, gérev performansi, rol tarafindan belirlenmis ve calisanlarin
ticret karsihiginda gerceklestirdigi  davranislardir.  Ancak baglamsal

performans daha az rol tarafindan belirlenir.

e Son farklilik ise, gorev performansini tamamlamak i¢in Onemli insan
ozellikleri bilgi, beceri ve yeteneklerdir. Bu sartlar genellikle gorev
yeterliligine gore degisir. Baglamsal performans agisindan, gesitliligin ana
kaynaklar1 ¢alisanlarm egilimleri ve iradesidir. Ornegin, goniilliiliik, yardim
etme, 1srarct olma ve motivasyon ozellikleri (Borman ve Motowidlo, 1993;
Motowidlo ve Van Scotter, 1994).
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2.2.8. Bireysel Performansi Etkileyen Faktorler

Personelin performansini etkileyen, birey disinda ve personele bagh faktorler vardir.
Bireyin performans: bu faktorler dogrultusunda sekillenir. Personelin ¢alisma
performansini etkileyen faktorler bireysel, orgiitsel ve ¢evresel olmak tizere ii¢ baslik

altinda siniflandirilabilir (Ozdemir, 2007).

Kisisel Faktorler

Bireyin is performansini etkileyen ¢ok sayida faktor vardir. Bunlardan biri kisiliktir.
Kisilik, bireyin farkli durumlarda nasil davranacagini belirlemede 6nemli bir rol
oynamaktadir  (Yesilyaprak, 2012). Temel 0zellikler ilgileri, degerleri,
motivasyonlari, tutumlari, “benlik” kavramini, yetenekleri, davranigsal ve duygusal
kaliplart igerir. Bu faktorlerin timii is performansini etkilemektedir. Bireyin
performansini etkileyen diger kisisel faktorler; yetenek, mesleki egitim seviyesi ve

kisisel bilgi diizeyidir (Craik, 1993).

Orgiitsel Faktorler

Personelin ¢alisma ortami, Orgiitiin sunmus oldugu imkanlar, orgiitiin yapilanmast,
yonetim politikasi, insan iligkileri ve kisileraras1 iletisim calisanin bireysel

performansini etkileyen orgiitsel faktorler arasindadir (Helrigel ve Slocom, 1980).

Cevresel Faktorler

Orgiitiin gevresi i¢ ve dis olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiitii direkt etkileyen ve
orgiit faaliyetlerinden etkilenen hususlar i¢ ¢evre (yoneticiler, personel, orgiit kiiltiirti
ve yapisi) kapsamindadir. Orgiit disinda kalan diger faktdrler ise dis cevreyi
olusturmaktadir. Orgiitler varligini siirdiirmek igin siirekli i¢ ve dis cevre ile
etkilesim halindedir. Bu etkilesim ise bireyin performansini olumlu veya olumsuz

olarak etkileyebilmektedir (Canman, 1993).
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3. GEREC ve YONTEM

Bu béliimde; arastirmanin amact ve onemi, siireci, kapsami ve tasarimi, hipotezleri,
arastirmanin evren ve drneklemi, veri toplama araglari, simirliliklar ve veri analizinde

kullanilan yontemler agiklanmaktadir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, 6zel hastanelerde gorev yapan saglik ¢alisanlarinin, zaman

yonetimi becerilerinin bireysel performanslari tizerindeki etkisinin ol¢lilmesidir.

Saglik sektoriinde zaman yonetimi ve bireysel performans giin gectik¢e daha dnemli
hale gelmektedir. Saglik hizmetlerinde yasanan degisimler ve ilerlemeler giiniimiizde
saglik alaninda da rekabetin kacinilmaz oldugu gergegini ortaya cikarmistir. Her
kurumun hedefledikleri amaglar olup, bunlara ulasmak i¢in sahip olduklari biitiin
fiziksel ve beseri kaynaklari etkin ve verimli bir bigcimde kullanmalar1 6nemlidir.
Tersi durumda, Oliimciil rekabetin yasandigi gilinlimiiz ortaminda iflas etmeye
mahklim olabilirler. Zaman yonetimi, ihtiyaclar hakkinda karar alma, ihtiyaglara
ulagsmak icin hedefler koyma, bu hedeflere ulagsmak icin gereken gorevleri
onceliklendirme ve planlama stireglerini icermekte olup, ¢alisma yasaminda zamanin
etkin kullanilmasi, bireysel performansin artmasinda dogrudan etkilidir. Rekabet
ortaminda ve degisen kosullarda saglik kuruluslarinin ayakta kalabilmeleri igin hem
yoneticilerin hem de g¢alisanlarin zaman yo6netimi ve bireysel performans
kavramlarima daha ¢ok onem vermeleri gerekmektedir. Literatiirde sikg¢a tartigilan
konulardan biri olan zaman yOnetimi ve bireysel performans kavramlarinin birlikte
incelendigi c¢alismalar nitelik ve nicelik olarak oldukc¢a sinirli oldugundan bu

caligmanin literatiire katkisin1 ve 6zgiin degerini olusturmaktadir.
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin hedef evrenini Istanbul ilinde faaliyette bulunan iki 6zel hastanede
calisan saglik personeli olusturmaktadir. Tlgili iki hastanede gérev yapan 1500 saglik

personeli ¢alismanin evrenini olusturmaktadir. Calismada randomizasyon 6rnekleme
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yontemi  kullanilmistir.  Orneklemin  belirlenmesinde  asagidaki  formiilden

faydalanilmistir (Karagoz, 2014).

N*p*q*Zaz
[(N=1)+d?) + (p*q*Za?)

1

n =

1500 * 0,5 0,5 * 1,962
[(1500 — 1) * 0,052) + (0,5 * 0,5 * 1,962)

n =

14406
"= 27079

= 305,99 = 306

Arastirmada; %95 giiven araliginda 6rneklem biiyiikliigli minimum 306 kisi olarak
bulunmustur. Arastirmada toplam 345 katilimcidan anket formu elde edilmistir.
Kontrol sorular1 araciligiyla eksik dolduruldugu tespit edilen anket formlar1 arastirma
kapsamina alimmamustir. Anket formu araciligiyla elde edilen verilerin gilivenilir
oldugu ve katilimcilarin anket formunu dikkatli ve 6zenli doldurduklar
varsayllmigtir. Bunun sonucunda, 337 saglik personelinden toplanan veriler

calismada kullanilmastir.

3.3. Veri Toplama Arag¢lan

Calismada anket formundan yararlanilarak veri toplama islemi gergeklestirilmistir.
a. Anket Formu: Anket formu asagidaki boliimlerden olusmaktadir:

¢ Demografik Degiskenler: Cinsiyet, yas, medeni durum, kurumda caligma
stiresi, 0grenim durumu, mezun olunan bolim ve kurumdaki pozisyona

yonelik sekiz soru yer almaktadir.

11 Formiilde;

N = Evren

n = Orneklem sayis1

p = Evren i¢inde ilgilenilen 6zelligin goriilme sikligi (0,50 alinmustir)

q = Evren i¢inde ilgilenilen 6zelligin gériilmeme sikligi (1-p)

Z = Giiven diizeyine gore standart deger (normal dagilim tablolarindan bulunur %95 igin 1,96)
d= G6z yumulabilir yanilgi (0,05 alimmustir)
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e Zaman Yonetimi Olgegi: Britton ve Tesser (1991) tarafindan gelistirilen
“Zaman Yonetimi Olcegi” (Time-Management Questionnaire) 3 boyut ve 18
ifadeden olusmaktadir. Olgegin Tiirk¢e gegerlilik ve giivenilirligi Akbolat vd.
(2020) tarafindan yapilmistir. “Kisa siireli planlama” (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7),
“Zaman Tutumu” (8 (T), 9 (T), 10, 11 (T), 12, 13(T)), “Uzun Siireli
Planlama” (14, 15, 16) boyutlarindan olusmaktadir. Olgegin toplamindan
alinabilecek maksimum puan 90 olup minimum puan 18’dir. 46’nin altindaki
puanlar diisiikk, 46 ve 58 arasindaki puanlar orta, 58’in {istiindeki puanlar
yilksek zaman yOnetimi becerilerine sahip oldugunu gostermektedir
(Ghiasvand vd., 2017). Olgegin Cronbach Alfa katsayis1 0,85 dir. Olgek 5°1i
Likert yapida olup 1*“kesinlikle katiliyorum”, 2“katiliyorum”, 3 “kararsizim”,

4 “katilmiyorum”, 5“kesinlikle katilmryorum™ olarak kodlanmustir.

e Bireysel Performans Olgegi: Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan
gelistirilen “Bireysel Performans Olgegi” 2 alt boyuttan olusmakta ve
Tiirk¢e’ye uyarlamasi Polater (2011) tarafindan yapilmistir. Polatci tarafindan
0,93 olarak hesaplanan 6l¢egin orijinal Cronbach alpha katsayist 0,86’dir.
Gorevsel ve baglamsal performans olmak iizere 2 boyutu bulunan 6lgegin ilk
8 ifadesi gorev performansini, son 9 ifadesi ise baglamsal performansi

Olgmektedir.

b. Veri Toplama Siireci: Calismada oncelikle nicel arastirma (iliski arayici)
yontemlerinden faydalanilarak, Olgeklerin bulunmasi i¢in literatiir incelemesi
yapilmistir.  Ardindan nicel yontemin kullamildigi  bir arastirma modeli
olusturulmustur. Veri toplama siirecinde anket formlar1 ilgili hastanelerin insan
kaynaklar1 ydneticilerini teslim edilmistir. Insan kaynaklar1 yoneticileri araciligi ile
anketler tamamlandiktan sonra toplanarak analiz yapilmak {izere programa

aktarilmigtir (SPSS 24.0). Anketler Eyliil-Ekim 2023 tarihleri arasinda toplanmistir.
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3.4. Arastirmanin Yapilmasina iliskin Yasal izinler

Arastirmada veri toplama aract hazirlandiktan sonra, 04.10.2022 tarih ve 2022/0710-
914 sayili yazilar ile Istanbul Yeni Yiizy1l Universitesi Fen, Sosyal ve Girisimsel
Olmayan Saglik Bilimleri Arastirmalar1 Etik Kurulundan etik yonden uygunluk izni
alinmigtir. Bununla birlikte, ilgili hastanelerden arastirmanin yapilmasia iliskin

gerekli izinler alinmistir.
3.5. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Veri toplama siireci tamamlandiktan sonra verilerin gegerlilik, giivenilirlik analizleri
yapilmistir.  Aragtirmada  verilerin  analizinde SPSS 24.0 programindan
faydalanilmistir. Carpiklik ve basiklik analizleri verilerin normal dagilimia

uygunlugunu tespit etmek amaciyla gerceklestirilmistir.

George ve Mallery (2010)’e gore, degerlerin +2.0 ile-2.0 araliginda olmasi verilerin
normal dagildigin1 gdstermektedir. Arastirmada kullanilan veriler bu kriterleri
karsiladigindan; parametrik analiz yontemleri sec¢ilmistir. Bu kapsamda verilerin
analizinde tanimlayic istatistiksel yontemler, korelasyon analizi, regresyon analizi
ve fark analizleri kullanilmigtir. Veriler %95 giiven diizeyinde (p=0,05) analiz

edilmistir.
3.6. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Aragtirma hipotezlerinin tasarlanmasinda degiskenlerin birbirleri ile olan iliskileri
kuramsal cergeve i¢inde degerlendirilerek olusturulmustur. Bu dogrultuda arastirma

hipotezleri agagidaki gibidir:

H1. Saglik c¢alisanlarinin zaman yonetimi becerileri ile bireysel performanslar

arasinda anlaml iligki vardir.

H2. Saghk calisanlarinin zaman ydnetimi becerilerinin bireysel performanslari

uzerinde anlamli etkisi vardir.
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H3. Saglik calisanlarinin zaman yonetimi becerileri algis1 demografik 6zelliklerine

gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.

H4. Saglik calisanlarinin bireysel performans algist demografik ozelliklerine gore

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir.

Arastirmada yer alan bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iligkilerin verildigi

model Sekil 1’de gosterilmektedir.

Demografik

Degiskenler

%
%

. .. <4— HI ——» .
Zaman YOnetimi Bireysel Performans

Becerisi
— H2 —

+«—> liski
—» FEtki
.............. Fark

Sekil 3:1: Arastirma Modeli

3.7. Arastirmanin Simirhliklan

Aragtirma, Istanbul ilinde yer alan, iki ©6zel hastanede gdrev yapan saglk
calisanlarinin goriisleri ile smirlidir. Bununla birlikte arastirmanin sinirlarma,

aragtirmada kullanilan anketi yanitlayan kisith rasyonel oldugu kabul edilen
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katilimcilarin verdigi cevaplar belirlemektedir. Katilimcilarin verdigi cevaplarin

gercegi yansittigi kabul edilmektedir.
3.8. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik, 6lgegin 6lgmek istedigi seyi dogru bir bicimde Slgmesidir. Bununla
birlikte 6l¢egin ayn1 kosullarda tekrarlandigi zaman esdeger sonuglar1 gostermesidir
(Coskun ve ark., 2017). Dolayisiyla giivenilirlik, ankette bulunan ifadelerin birbirleri
ile tutarliligin1 ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen problemi ne seviye de ifade ettigini

gostermektedir (Kalayci, 2014).

Arastirmadaki “Zaman Yonetimi Olgegi”, ve “Bireysel Performans Olgeginin”
glivenilirlik analizlerini gergeklestirmek amaci ile Cronbach’s Alpha katsayisindan
faydalanilmistir. Cronbach’s Alpha Katsayis1 0 ile 1 arasinda deger almakta olup,
alan deger 1’e yaklastik¢a 6lcegin giivenilirligi artmaktadir. Buna gore; 0,00 < a
<0,40 6lcek giivenilir degil, 0,40 < a <0,60 arasinda dlgegin giivenirligi diisiik, 0,60
< a <0,80 arasinda O6lcek oldukga giivenilir, 0,80 < o <1,00 arasinda ise yliksek

derecede giivenilir kabul edilmektedir (Kalayci, 2014).

Aragtirmada kullamlan “Zaman Yonetimi Olgeginin”, Cronbach’s Alpha degeri
0,704 iken orijinal ¢alismadaki degeri 0,860; “Bireysel Performans Olgeginin”
Cronbach’s Alpha degeri 0,930 iken orijinal ¢alismadaki degeri 0,873 bulunmustur.
Bulgulara gore arastirmada kullanilan olgekler yiiksek derecede giivenilir olup,

calismanin yapilabilmesi i¢in gerekli sartlar1 saglamaktadir.
3.9. Normallik Testi

Caligmada verilerin normal dagilimina uygunlugunu belirlemek iizere carpiklik ve

basiklik (Skewness-Kurtosis) dl¢iilerinden, faydalanilmistir.

Tablo 3.1°de goriildiigii gibi ¢arpiklik ve basiklik degerleri sirasi ile zaman yonetimi

6lgegi i¢in 0,415 ve 0,172; bireysel performans i¢in 0,900 ve 1,053 bulunmustur.

Tabashnick ve Fidell’e gore (2013) carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5,

George ve Mallery’e gore (2016) -2,0 ile +2,0 arasinda olmasi verilerin homojen
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veya normal dagildigini gostermektedir. Buna gore calismada kullanilan veriler

normal dagilim sartlarin1 sagladigi i¢in analizler parametrik testlerden yararlanilarak

yapilmaistir.

Tablo 3.1: Basiklik, Carpiklik Testi Sonucu

Olcekler Carpikhk Basiklik
Zaman Yonetimi 0,415 0,172
Kisa Siireli Planlama 0,577 0,966
Zaman Tutumu 0,172 -0,566
Uzun Siireli Planlama 0,071 -0,714
Bireysel Performans 0,900 1,053
Gorev Performanst 0,897 1,407
Baglamsal Performans 0,814 0,585
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4. BULGULAR

Caligmanin bu boliimiinde caligmaya iliskin yapilan katilimcilarin  demografik
Ozellikleri ile ¢alismanin tamimlayict bulgulari, korelasyon, regresyon analiz

bulgular1 ve fark analizi bulgular1 gésterilmistir.

Bu béliimde katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, kurumda
caligma siiresi, mesleki tecriibe ve kurumdaki gérev pozisyonu degiskenlerine iligkin

verilere yer verilmistir.

Tablo 4.1.°de gorildigii lizere katilimeilarin 305’1 (%90,5) kadin; 222’1 (%65,9)
bekar; 184 kisi (%54,6) 18-25 yas grubunda; 175’1 (%51,9) o6n lisans; 171’1 (%50,7)
SHMYO mezunu; 241 kisi (%71,5) 0-5 yil kurumda ¢alisma siiresi grubunda; 170
kisi (%50,4) 0-5 yil mesleki tecriibe grubunda; 136°s1 (%40,4) hemsirelerden

olusmaktadir.

Tablo 4.1: Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri (N=337)

Degisken Ozellik N=337 Yiizde (%)
o Kadin 305 90,5
Cinsiyet
Erkek 32 9,5
. Bekar 222 65,9
Medeni Durum
Evli 115 34,1
<25 184 54,6
Yas 26-35 65 19,3
35-40 88 26,1
Lise 50 14,8
Ogrenim Durumu On Lisans 175 51,9
Lisans ve st 112 33,2
Hemsirelik 88 26,1
e Saglik Yonetimi 43 12,8
Mezun Olunan Boliim
SHMYO 171 50,7
Sosyal-Beseri Bilimler 35 10,4
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Tablo 4.1: Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri (N=337) - Devam

Degisken Ozellik N=337 Yiizde (%)
<5 241 71,5
. 6-10 44 13,1
Kurumda Calisma Siiresi

11-15 19 5,6

>16 33 9,8
<5 170 50,4

. . 6-10 91 27

Mesleki Tecriibe

11-15 29 8,6
>16 47 13,9
Hasta Kayit Gorevlisi 92 27,3
Saglik Teknikeri 44 13,1
Kurumdaki Pozisyon Hemsire 136 40,4
Uzm. Yrd.- Uzman 40 11,9

Y Onetici 25 7,4

Tablo 4.2.°de gorildigl ilizere zaman yonetimi maddeleri i¢in katilimcilarin
verdikleri yanitlarin ortalamasi 2,37+0,415°dir. Bireysel performans maddeleri i¢in
katilimcilarin  verdikleri yanitlarin ortalamast 1,70+0,496’dir. Bu bulgulara gore,
calismaya katilan personelin zaman yonetimi ve bireysel performans algilarinin

seviyesinin diisiik oldugu ifade edilebilir.

Tablo 4.2: Cahsmada Kullanilan Olgeklerin Ortalama ve Standart Sapmalan

Olgekler - Alt Boyutlar Ortalama S.S.
Zaman Yonetimi 2,37 0,415
Kisa Siireli Planlama 2,08 0,695
Zaman Tutumu 2,36 0,603
Uzun Siireli Planlama 3,05 1,04
Bireysel Performans 1,70 0,496
Gorev Performansi 1,72 0,514
Baglamsal Performans 1,69 0,514
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Arastirma kapsaminda zaman yonetimi ve bireysel performans ile alt boyutlar
arasindaki iligkiyi incelemek icin Pearson Korelasyon analiz ydnteminden
faydalanilmistir (Tablo 4.3). Korelasyon katsayilarinda 0,00 iliski yok, 0,01-0,29
disiik 1iliski, 0,30-0,70 orta diizey iliski, 0,71-0,99 yiiksek iliski ve 1,00 ise
miitkemmel iligkiyi temsil etmektedir (Koklii ve ark., 2006).

Tablo 4.3’te goriildiigii lizere zaman yonetimi ile bireysel performans alt boyutlar
(r=0,438) arasinda pozitif yonlii ve anlamli, orta diizey iliski tespit edilmistir. Zaman
yonetimi ile bireysel performans alt boyutlarindan gorev performansi (r=0,431),
(p=0,04) arasindaki iliski anlamli ve pozitif; baglamsal performans (r=-0,388),

(p=0,03) ile arasindaki iliski anlaml ve pozitif yonliidiir.

Bu bulgulara gore, arastirmaya katilan personelin, zaman yonetimi becerileri algisi
arttikca, bireysel performans algist artmaktadir. Bu bulguya gore, H1 (Saghk
calisanlarinin zaman yonetimi becerileri ile bireysel performanslar1 arasinda anlamli

iliski vardir.), hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.3: Zaman Yénetimi ve Bireysel Performans Arasindaki Iliskinin

Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Ol‘;f(l)‘;irﬂz‘;f“ 1.KSP | 2.zT | 3.USP | 42y | 5GP | 6.BP | 7.BP
e 1. 1

1. Kisa Siireli Planlama

*xk
2. Zaman Tutumu 0,168 1

| *%

3. Uzun Siireli Planlama 0,100 0,507 1

*k Kk .3
4. Zaman Yonetimi 0.872 0,428 0,270 1
5 Gérev Performansi 0,437** 0,252** -0,055 0,431** 1
6. Baglamsal Performans 0,372** 0,234** -0,026 0,388** | 0,759** 1
7 Bireysel Performans 0,434** 0,259** -0,044 0,438** | 0,948** | 0,927** 1
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Degiskenler arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile tespit edilmistir. Devaminda,
iligkilerin etki diizeylerini belirlemek icin regresyon modelleri olusturulmustur.
Olgekleri olusturan faktorlerin olgekler gibi bagimsiz degisken olarak dikkate
alinmasindan dolay1r bagimlhi degiskenleri etkilemesi beklendiginden; hipotezlerde
olmamakla birlikte analiz edilmesinin ¢alismay1 zorlastiracagi varsayilmistir. Bu
amacla bagimsiz faktorlerin, bagimli degisken faktorleri {izerindeki etkileri analiz

edilmistir.

Zaman yonetimi becerilerinin bireysel performans iizerindeki etkisinin 6l¢imii i¢in
yapilan regresyon modeli Tablo 4.4.’te goriilmektedir. Model istatistiksel olarak
anlamhdir (F= 79,610; p=0,000). Modele gore, zaman yonetimi becerilerinin
(p=0,438) bireysel performans iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi bulunmaktadir.
Model bireysel performansin %19,2’ni agiklamaktadir (R?>=0,192). Buna gore zaman

yonetimi becerilerinin bireysel performansi artirict etkisi oldugu soylenebilir.

Tablo 4.4: Zaman Yonetiminin Bireysel Performans Uzerindeki Etkisi

Standartlastirilmamis | Standartlagtirilmis
Bagimh Bagimsiz degerler degerler .
degisken degiskenler P
B S.H. B
= & (Sabit) 0,467 0,141 3308 | 0,001
Qe
@s
8% zaman | g go3 0,059 0,438 8922 | 0,000
a Y Onetimi
R=0,438 R?=0,192 F=79,610 p 0,000

Zaman yonetimi becerilerinin alt boyutlarinin bireysel performans tiizerindeki
etkisinin 6l¢limil i¢in yapilan regresyon modeli Tablo 4.5.’te goriilmektedir. Tabloda

goriildiigii iizere, model istatistiksel agidan anlamlidir (F= 32,062; p=0,000).

Modele gore, kisa siireli planlamanin ($=0,398) ve zaman tutumunun ($=0,201)
bireysel performans iizerinde pozitif anlamli etkisi bulunurken; uzun siireli

planlamanin bireysel performans iizerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir.
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Model bireysel performansin %22,4’nii agiklamaktadir (R?>=0,224). Buna gore kisa
stireli planlamanin ve zaman tutumunun bireysel performansi artirict etkisi oldugu;

uzun siireli planlamanin ise etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 4.5: Zaman Yoénetimi Alt Boyutlarimin Bireysel Performans Uzerindeki

Etkisi

Standartlastirilmamis | Standartlastirilms
Bagimh Bagimsiz degerler degerler .
degisken | degiskenler P
B S.H. B
@ (Sabit) 0,700 0,170 4,126 0,000
©
£ Kisa Siireli
S 0,284 0,036 0,398 7,933 0,000
£ Planlama
£ Zaman
e Tutumu 0,166 0,048 0,201 3,477 0,001
= zun Siireli
m Planlama 0,008 0,027 0,018 0,313 0,755
R=10,473 R?=0,224 F=32,062 p 0,000

Zaman yoOnetimi becerilerinin alt boyutlarinin gérev performans tizerindeki etkisinin
Olglimii i¢in yapilan regresyon modeli Tablo 4.6.’da goriilmektedir. Tabloda

goriildigii tizere, model istatistiksel agidan anlamlidir (F= 31,953; p=0,000).

Modele gore, kisa siireli planlamanin ($=0,407) ve zaman tutumunun (p=0,181)
gorev performans: iizerinde pozitif anlamli etkisi bulunurken; uzun siireli

planlamanin gorev performansi lizerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir.

Model gorev performansimin %22,4’nii agiklamaktadir (R?>=0,224). Buna gore kisa
stireli planlamanin ve zaman tutumunun gorev performansi artirict etkisi oldugu;

uzun siireli planlamanin ise etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Zaman yonetimi becerilerinin alt boyutlarinin baglamsal performans iizerindeki
etkisinin dl¢limii i¢in yapilan regresyon modeli Tablo 4.6.’da goriilmektedir. Tabloda

goriildiigii iizere, model istatistiksel agidan anlamlidir (F= 22,646; p=0,000).
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Modele gore, kisa siireli planlamanin (f=0,334) ve zaman tutumunun ($=0,198)
baglamsal performans flizerinde pozitif anlamli etkisi bulunurken; uzun siireli

planlamanin baglamsal performans lizerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir.

Model baglamsal performansin %16,9’nu aciklamaktadir (R>=0,169). Buna gore kisa
stireli planlamanin ve zaman tutumunun baglamsal performansi artirici etkisi oldugu;

uzun siireli planlamanin ise etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 4.6: Zaman Yonetimi Alt Boyutlarimin Gorev ve Baglamsal Performans
Uzerindeki Etkisi

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Bagimh Bagimsiz degerler degerler .
degisken | degiskenler P
B S.H. B
= (Sabit) 0,684 0,185 3,696 0,000
=
g Kisa Siireli
g Planlama 0,316 0,039 0,407 8,104 0,000
S
= Zaman
;: Tutumu 0,162 0,052 0,181 3,124 0,002
-g Uzun Siireli
&) Planlama -0,002 0,030 -0,004 -0,072 | 0,943
R=0,473 R?=0,224 F=31,953 p 0,000
(Sabit) 0,717 0,182 3,942 0,000
_ 0 Kisa Siireli
g é Planlama 0,247 0,038 0,334 6,435 0,000
s s Zaman
’%“8 Tutumu 0,169 0,051 0,198 3,311 0,001
Sl
Uzun Siireli
Planlama 0,020 0,029 0,042 0,701 0,484
R=0,412 R?= 0,169 F=22,646 p 0,000

Katilimcilarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, medeni durum, mezun olunan boliim,
mesleki tecriibe, kurumda ¢aligma siiresi ve kurumdaki gorev pozisyonuna gore

farkliliklar1 tespit etmek icin t testi ve tek yonlii varyans analizinden yararlanilmistir.
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Tablo 4.7 ‘de goriildiigli lizere, cinsiyet bakimindan zaman yonetimi ve bireysel
performans algisinda erkek ve kadin katilimcilar arasinda istatistiksel agidan anlamli

fark bulunmamaktadir.

Tablo 4.7: Katihmcilarin Cinsiyetine Goére Zaman Yonetimi ve Bireysel

Performans Algilarindaki Farkhliklar

Olgekler Degisken N ort. S.S. t p
Erkek 32 2,34 0,350
Zaman Yonetimi -0,354 0,091
Kadin 305 2,37 0,422
Erkek 32 1,73 0,512
Bireysel Performans 0,275 0,719
Kadin 305 1,70 0,495

Tablo 4.8’de medeni durum bakimindan zaman yonetimi algisinda bekér ve evli
katilimcilar arasinda istatistiksel agidan anlamli fark bulunmaktadir (p=0,007). Bekar
katilimcilarin (2,38+0,449) algis1 evli katilimcilardan (2,35+0,341) daha yiiksek

bulunmustur.

Katilimcilarin bekar ve evli olma durumlarina gore bireysel performans algi

diizeylerinde istatistiksel acidan anlamli fark bulunmamaktadir (p=0,772).

Tablo 4.8: Katihmcilarin Medeni Durumuna Gore Zaman Yonetimi ve Bireysel

Performans Algilarindaki Farkhhklar

Olgekler Degisken N Ort. S.S. t p
Bekar 222 2,38 0,449
Zaman Yonetimi 0,608 0,007
Evli 115 2,35 0,341
Bekar 222 1,70 0,489
Bireysel Performans -0,443 | 0,772
Evli 115 1,72 0,510
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Caligmaya katilan saglik calisanlarinin yas gruplarina gore farkliliklarinin olup
olmadigin1 gosteren tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.9°da goriilmektedir.
Tablo incelendiginde de goriilecegi iizere, zaman yonetimi (p=0,148) algisinda yas

gruplarina gore anlamli fark bulunmamaktadir.

Buna karsilik, bireysel performans boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik
tespit edilmistir (p=0,038). Farkliliin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in
Post-hoc analizi yapilmistir. 18-25 yas grubu (1,66+0,483) katilimcilar ile 35-40 yas
grubu (1,88+0,488) katilimcilardan kaynaklanmaktadir. Bu bulguya gore daha biiyiik
yaslardaki saglik calisanlarinin bireysel performans algisi, 18-25 yas grubu

calisanlara gore yliksek diizeydedir.

Tablo 4.9: Katihmcilarin Yasina Gore Zaman Yonetimi ve Bireysel Performans

Algilarindaki Farkhliklar

Olcekler ve Alt - p
Boyutlar: Degisken | N Ort. S.S. F Post Hoc

1825' | 184 | 2,34 | 0417

Zaman Yonetimi 26-352 65 2,34 0,459 1,919 0,148
35-40° | 88 | 244 | 0,369
1825 | 184 | 1,66 | 0483

Bireysel Performans 26352 | 65 | 1,66 | 0522 | 3,312 0,038

: : : 1<3 p= 0,003

35-40° | 88 | 1,82 | 0,488

Caligmaya katilan saghik calisanlarmin 6grenim durumlarina goére farkliliklarini
gosteren tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.10°da goriilmektedir. Tabloda
goriilecegi iizere, zaman yoOnetimi boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik

tespit edilmemistir (p=0,878).

Bireysel performans boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(p=0,019). Fark, 6n lisans (1,63+0,455) ve lisans ve {stii (1,80+0,581) mezunu saglik
personelinden kaynaklanmaktadir. Bu bulguya gore lisans ve {isti mezunu saglik
calisanlarinin bireysel performans algisi, 6n lisans mezunu olan katilimcilara gore

daha yiiksek diizeydedir.
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Tablo 4.10: Katihmcilarin Ogrenim Durumuna Gére Zaman

Bireysel Performans Algilarindaki Farkhilhiklar

Yonetimi ve

Ol‘?l;')‘;‘;‘;l;‘; Al Degisken N | ort. | ss. Fo | posthioc
Lise! 50 | 2,37 0,383
Zaman Yonetimi On Lisans? 175 | 2,36 | 0,396 0,130 0,878
Lisans ve Ustii* | 112 | 2,38 0,458
Lise! 50 | 1,74 0,384
oyl OnLisans® | 175 | 163 | 0485 | 4020 | , 2000 o
Lisans ve ustii® 112 | 1,80 0,581

Calismaya katilan saglik calisanlarinin mezun oldugu bdéliime gore farkliliklarini

gosteren analiz sonuglar1 Tablo 4.11°de goriilmektedir. Tabloda da goriilecegi tizere,

zaman yOnetimi boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir

(p=0,167).

Bireysel performans boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir

(p=0,013). Fark, saglik yonetimi (1,58+0,539), SHMYO (1,66+0,0,452) ve sosyal ve

beseri bilimler (1,90+0,497) mezunu saglik personelinden kaynaklanmaktadir.

Bu bulguya gore sosyal ve beseri bilimler mezunu saglik g¢alisanlarinin bireysel

performans algisi, saglik yonetimi ve SHMYO mezunu olan katilimcilara gére daha

yiiksek diizeydedir.
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Tablo 4.11: Katihmcilarin Mezun Oldugu Bélime Gore Zaman Yonetimi ve

Bireysel Performans Algilarindaki Farkhilhiklar

Olgekler ve Alt . P
Boyutlar1 Degisken N | Ort. S.S. F Post Hoc
Hemsirelik! 88 | 2,38 0,389
Saglik Y onetimi? 43 | 2,23 0,470
Yz..amt?” : 1,698 0,167
onetimi SHMYO? 171 | 2,40 | 0,400
Sosyal-Beseri Bil.* | 35 | 2,39 0,464
Hemsirelik! 88 | 1,76 0,503
Bireysel Saglik Y dnetimi? 43 | 1,58 0,539 B 2<4062103021
Performans SHMYO? 171 | 1,66 | 0,452 3<4 p= 0,047
Sosyal-Beseri Bil.* | 35 | 1,90 0,497

Calismaya katilan saglik personelinin kurumda caligsma siirelerine gore farkliliklarim
gosteren tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.12°de goriilmektedir. Tablo
incelendiginde de goriilecegi lizere, zaman yonetimi boyutunda istatistiksel olarak
anlamli  farklilik  tespit edilmistir (p=0,012). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek i¢in Post-hoc analizi yapilmistir. Fark, 0-5 yil
(2,32+£0,403), 16 ve iizeri (2,47+0,286) yil kurumda calisma siirelerinden
kaynaklanmaktadir. Bu bulguya gore 16 ve iizeri yil kurumda calisan saglik
personelinin zaman ydnetimi algisi, daha kisa siire ¢alisanlara gore daha ytiksek

diizeydedir.

Bireysel performans boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(p=0,035). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in Post-hoc analizi
yapilmistir. Fark, 6-10 yil (1,79+0,658), 16 ve tizeri (1,85+0,333) yil kurumda
caligma siirelerinden kaynaklanmaktadir. Bu bulguya gore 16 ve iizeri y1l kurumda
calisan saglik personelinin bireysel performans algisi, daha kisa siire ¢aliganlara gore

daha ytiksek diizeydedir.
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Tablo 4.12: Katihmcilarin Kurumda Calisma Siiresine Gore Zaman Yonetimi

ve Bireysel Performans Algilarindaki Farkhiliklar

Olcekler ve Alt . P
Boyutlar1 Degisken N | Ort. S.S. F Post Hoc
0-5! 241 | 2,32 0,403
6-102 44 | 2,49 0,522 0,012
Zaman Yonetimi 3,708 | 1<4p=0,011
11-153 19 | 2,50 0,391
16 ve iizeri* 33 | 2,47 0,286
0-5t 241 | 1,65 0,478
: 6-10? 44 | 1,79 0,658 0,035
5 B:,_reySEI 2004 | 2<4p=0,025
Erioriges 11-15° 19 | 1,85 | 0,434
16 ve iizeri* 33 | 1,85 0,333

Tablo 4.13’te galigmaya katilan saglik personelinin mesleki tecriibelerine gore tek

yonlii varyans analizi sonuglar1 goriilmektedir. Zaman yoénetimi ve bireysel

performans algisinda,

bulunmaktadir.

katilimcilar arasinda

istatistiksel agidan anlamli fark

Tablo 4.13: Katihmcilarin Mesleki Tecriibesine Gore Zaman Yonetimi ve

Bireysel Performans Algilarindaki Farkhliklar

(")lg:ekler ve Alt .. p
Boyutlar: Degisken N | Ort. S.S. F Post Hoc

0-5! 170 | 2,34 0,439
6-102 91 | 2,41 0,422

Zaman Yonetimi 0,883 0,450
11-15° 29 | 2,35 0,396
16 ve iizeri® 47 | 2,42 0,307
0-5! 170 | 1,69 0,503
- 6-102 91 | 1,70 0,561

PeBr:‘:)er)r/rsgns 0,329 0,804
11-153 29 | 1,76 0,396
16 ve iizeri® 47 | 1,71 0,386
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Calismaya katilan saglik personelinin kurumdaki pozisyonuna goére farkliliklarini
igeren tek yonlii varyans analizi sonuglari Tablo 4.14’te goriilmektedir. Tabloda
goriilecegi ilizere, zaman yoOnetimi boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik
tespit edilmistir (p=0,045). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in
Post-hoc analizi yapilmistir. Fark, hemsire (2,38+0,368) ve uzman ve yardimcisi
(2,43+£0,497) pozisyonundan kaynaklanmaktadir. Bu bulguya gore uzman ve
yardimcist pozisyonunda c¢alisan saglik personelinin zaman yonetimi algisi,

hemsirelere gore daha yiiksek diizeydedir.

Bireysel performans boyutunda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(p=0,002). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in Post-hoc analizi
yapilmistir. Fark, hasta kayit gorevlisi (1,58+0,514), uzman ve yardimcisi
(1,91£0,543) ve yonetici (1,54+0,469) pozisyonundan kaynaklanmaktadir. Bu
bulguya gore uzman ve yardimcisi pozisyonunda ¢alisan saglik personelinin bireysel

performans algisi, hasta kayit personeli ve yoneticilere gore daha yiiksek diizeydedir.

Tablo 4.14: Katihmcilarin Kurumdaki Pozisyonuna Gore Zaman Yonetimi ve

Bireysel Performans Algilarindaki Farkhliklar

Olcekler ve Alt <. p
Boyutlar: Degisken N | Ort. S.S. F Post Hoc
Hasta Kayt 92 | 233 | 0,400
Gorevlisi!
Saglik Teknikeri? 44 | 2,42 0,495 0.045
Zaman Hemsire? 136 | 2,38 | 0368 | 1366 | 3<4p=0,003
Yonetimi cmsire ’ ' ’ ’
Uzm. Yrd.- Uzm.* | 40 | 2,43 0,497
Yonetici® 25 | 2,24 0,402
Hasta Kayt 92 | 1,58 | 0514
Gorevlisi!
Saglik Teknikeri? 44 | 1,72 0,436 0.002
Bireysel Hemsire? 136 | 1.75 0.468 4,249 | 1<4 [;_ 0,004
Performans emsire : ’ 5<4 p= 0,024
Uzm. Yrd.- Uzm.* 40 | 1,91 0,543
Yonetici® 25 | 1,54 0,469
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Tablo 4.15: Hipotezlerin Sonuglari

Hipotez Sonug
H1. Saglik c¢alisanlarinin zaman yonetimi becerileri ile bireysel
performanslari arasinda anlamli iliski vardir. Kabul
H2. Saglik calisanlarinin zaman yonetimi becerilerinin  bireysel Kabul
performanslari tizerinde anlamli etkisi vardir.
H3. Saglik calisanlarinin zaman yoOnetimi becerileri algisi demografik Kabul
ozelliklerine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.
H4. Saghk calisanlarinin  bireysel performans algis1 demografik | kapul

ozelliklerine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Bu calismada ilgili 6zel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarinin, zaman
yonetimi becerilerinin bireysel performans algis1 tizerindeki etkisi arastirilmastir.
Bununla birlikte katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerinin zaman yo6netimi
becerilerinde ve bireysel performans algisinda bir farklilik olusturup olusturmadigi

da tartisilmigtir.

Katilimecilarin - zaman yonetimi algilarinin - diisik seviyede oldugu sonucuna
ulasilmistir. Benzer sekilde, Akbolat vd. (2020), Cetinkaya (2019) ve Biilbiil (2014)
tarafindan saglik calisanlari, Albayati (2018) tarafindan akademisyenler {izerine
yapilan ¢alismalarda da zaman yonetimi algilar diisiik seviyede bulunmustur. Buna
karsilik Bodug (2021) tarafindan hemsireler, Bigkict (2020), Erzincanli vd., (2015),
Basak vd., (2008) ve Kose vd., (2012) tarafindan hemsirelik boliimii 6grencileri,
Yavas vd. (2012) tarafindan tip fakiiltesi 0grencileri iizerine yapilan caligmalarda
zaman yOnetimi algisinin orta ve yiiksek seviyede oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu
sonuclara gore literatiirde bu konuda yapilan ¢aligmalarda tam bir uzlasma olmadigi
sOylenebilir. Bunun sebebinin aragtirmalarin farkli sektorlerde ve farkli 6rneklem

grubuna uygulanmasindan kaynaklanabilecegidir.

Katilimcilarin bireysel performans algilarinin diisiik seviyede oldugu sonucuna
ulasilmistir. Benzer sekilde Altindz (2008) tarafindan ofis ¢alisanlari ve Odabas
(2004) tarafindan is¢i ve memurlar {izerine yapilan calismalarda da bireysel
performans algisinin diisiik seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuclara gore

literatiirde bu konuda yapilan ¢aligmalarda uzlasma oldugu sdylenebilir.

Zaman yoOnetimi ile bireysel performans arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki
oldugu sonucuna ulagilmistir. Buna gére zaman yonetimi beceri algisi arttikga, 6zel
hastanelerde g¢alisan saglik personelinin bireysel performans algilar1 artmaktadir.
Zaman yonetimi ve alt boyutlarindan kisa siireli planlama ve zaman tutumunun,
bireysel performans ve alt boyutlarindan gorev performansi ve baglamsal performans
tizerinde pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Buna gore zaman yoOnetimi becerileri,

saglik ¢aliganlarinin kurumlarindaki bireysel performans algisini artirmaktadir.
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Benzer sekilde, Yigitel (2021) tarafindan caligsanlar, Dogutekin (2015) tarafindan
yoneticiler, Anbea (2018) tarafindan sirket calisanlari, Sutharshini vd., (2019)
tarafindan finans ¢alisanlari, Dastan (2012) tarafindan isgérenler, Adams ve Blair
(2019), Nasrullaah ve Khan (2016), Durmaz vd., (2016), Tektas ve Tektas (2010),
Demirtag ve Ozer (2007) ve Erdem vd., (2005) tarafindan 6gretmen ve dgrenciler,
Ardi¢ (2010) tarafindan banka ¢alisanlari, Seri (2010) tarafindan c¢aliganlar, Wilson
(2021) tarafindan Ogrenciler lizerine yapilan c¢alismalarda da zaman yonetimi ile
bireysel performans arasinda anlamli pozitif yonde iliski ve zaman yoOnetiminin
bireysel performans iizerinde pozitif yonde artirici etkisi oldugu tespit edilmistir.
Etkili zaman yoOnetimi, herhangi bir isyerinde verimlilik ve {tretkenligin temel
tagidir. Calisanlar zaman kullanimini en st diizeye cikaracak sekilde gorevleri
organize ederek daha az zamanda daha fazlasini basarabilirler. Bu, ¢alisanlarin
cabalarmin dogrudan sonuglarina tanik olabilmeleri nedeniyle ¢iktinin artmasina ve
daha tatmin edici bir is deneyimine yol acar ve bireysel performans algisinin

artmasina neden olabilir.

Fark analizi sonuclarina gore; calismada cinsiyet degiskeni agisindan zaman
yonetimi boyutunda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Benzer sekilde, Yigitel
(2021), Albayati (2018), Bigkict (2020), Yavas vd., (2020), Erdem vd., (2005), Colak
vd., (2018), Biilbiil (2014), Cetinkaya (2019), Simsek (2016), Gezginerler (2017),
Say ve Bekiroglu (2009), Karasu (2015), Ziapour (2015) ve Kilig (2015) tarafindan
yapilan caligmalarda da zaman yoOnetimi algisinin cinsiyete gore bir farklilik
gostermedigi bulunmustur. Bunun temel sebebi ise arastirmanin yapildigir kurum(lar)
ve calismaya dahil edilen saglik calisanlarinin cesitli olmasindan kaynaklandigi

diistiniilmektedir.

Calismada medeni durum bakimindan zaman ydnetimi boyutunda bekar ve evli
katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Bekar
katilimcilarin zaman yonetimi algist evli katilimcilardan daha yiiksek bulunmustur.
Benzer sekilde, Yigitel (2021), Gezginerler (2017), Sokmen (2012), Bodug (2016) ve
Kilig (2015) tarafindan yapilan c¢alismalarda da zaman yoOnetimi algisinin medeni

duruma gore bir farklilik gosterdigi bulunmustur. Bunun temel sebebi ise bekarlarin
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evlilere gore daha fazla zamani 1iyi yoOnetebilmesinden kaynaklandigi

distiniilmektedir.

Calismada yas degiskeni acgisindan zaman yOnetimi boyutunda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Benzer sekilde, Yigitel (2021), Biilbiil (2014), Cetinkaya (2019),
Dalkiran (2014), Kidak (2011), Karasu (2015), Celebi (2017) ve Kili¢ (2015)
tarafindan yapilan ¢aligmalarda da zaman yoOnetimi algisinin yasa gore bir farklilik
gostermedigi bulunmustur. Bunun temel sebebi ise aragtirmanin yapildigi kurum(lar)
ve calismaya dahil edilen saglik c¢alisanlarinin gesitli olmasindan kaynaklandigi

distiniilmektedir.

Calismada o6grenim durumu degiskeni agisindan zaman ydnetimi boyutunda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir. Benzer sekilde, Yigitel (2021),
Biilbiil (2014), Cetinkaya (2019), Dalkiran (2014), Simsek (2016), Yesil (2019),
Kidak (2011), Vatan vd., (2000), Baykal vd., (1999), Say ve Bekiroglu (2009),
Karasu (2015), Khodam ve Kolagari (2010), Doner (2016), Gezginerler (2017) ve
Bahcgecik (2004) tarafindan yapilan caligmalarda da zaman yonetimi algisinin
ogrenim durumuna gore bir farklilik gostermedigi bulunmustur. Bunun temel sebebi
ise aragtirmanin yapildig kurum(lar) ve ¢alismaya dahil edilen saglik ¢alisanlarinin

cesitli olmasindan kaynaklandig: diisiintilmektedir.

Calismada mezun oldugu boliim degiskeni agisindan zaman yonetimi boyutunda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir. Benzer sekilde, Kili¢ (2015)
tarafindan yapilan caligmalarda da zaman yonetimi algisinin mezun oldugu béliime
gore bir farklilik gdstermedigi bulunmustur. Bu sonug calisanlarin mezun oldugu
boliimden ziyade bireysel zaman yonetiminin daha etkili olmalarindan kaynaklanmis

olabilir.

Calismada kurumda calisma siiresi degiskeni agisindan zaman yonetimi boyutunda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. 16 ve tlizeri y1l kurumda calisan
saglik personelinin zaman yonetimi algisi, daha kisa siire ¢alisanlara gore daha
yiiksek diizeydedir. Benzer sekilde, Albayat1 (2018), Biilbiil (2014) ve Simsek (2016)

tarafindan yapilan c¢aligmalarda da zaman yonetimi algisimin kurumda calisma
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stiresine gore farklilik gosterdigi bulunmustur. Bu sonu¢ calisanlarin kurumda
caligma siireleri itibariyle zaman yonetimine daha hakim olmalarindan kaynaklanmig

olabilir.

Calismada mesleki tecrilbbe degiskeni agisindan zaman ydnetimi boyutunda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir. Biilbiil (2014), Cetinkaya
(2019), Dalkiran (2014), Ozgelik vd., (2012), Kidak (2011), Karasu (2015) ve Kilig
(2015) tarafindan yapilan calismalarda da zaman yonetimi algisinin mesleki
tecrilbeye gore bir farklilik gostermedigi bulunmustur. Segilen drneklem gruplarinin

farkli olmasi, bunun nedeni olarak sayilabilir.

Calismada kurumdaki pozisyon degiskeni agisindan zaman yonetimi boyutunda
istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Uzman ve yardimecisi
pozisyonunda calisan saglik personelinin zaman ydnetimi algisi, hemsirelere gore
daha yiiksek diizeydedir. Benzer sekilde, Cetinkaya (2019), Simsek (2016) ve Kilig
(2015) tarafindan yapilan calismalarda da zaman yoOnetimi algisinin kurumdaki
pozisyona gore farklilik gosterdigi bulunmustur. Bu sonug, uzman ve yardimcilarinin
kurumdaki ¢alisma sekilleri ve is yogunluklari itibariyle farkli olmasindan

kaynaklanmig olabilir.

Fark analizi sonuglarina gore; calismada cinsiyet degiskeni agisindan bireysel
performans boyutunda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Benzer sekilde, Benzer
sekilde, Yigitel (2021), Kulakci (2020) ve Biite (2011) tarafindan yapilan
caligmalarda da bireysel performans algisinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi
bulunmustur. Secilen oOrneklem gruplarinin farkli olmasi, bunun nedeni olarak

sayilabilir.

Calismada medeni durum degiskeni agisindan bireysel performans boyutunda
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Benzer sekilde, Benzer sekilde, Yigitel
(2021), Kulakc1 (2020) ve Biite (2011) tarafindan yapilan ¢alismalarda da bireysel
performans algisinin medeni duruma gore farklilik gostermedigi bulunmustur.

Secilen 6rneklem gruplarinin farkli olmasi, bunun nedeni olarak sayilabilir.
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Calismada yas degiskeni agisindan bireysel performans boyutunda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. Daha biiyiik yaslardaki saglik calisanlarinin bireysel
performans algisi, 18-25 yas grubu calisanlara gore yliksek diizeydedir. Benzer
sekilde, Demir (2003), Boztiirk (2020) ve Biite (2011) tarafindan yapilan
caligmalarda da bireysel performans algisinin yasa gore farklilik gosterdigi
bulunmustur. Bu sonug, calisanlarin yas1 arttikca kazanmis oldugu tecriibenin bir

sonucu olarak yorumlanabilir.

Calismada Ogrenim durumu degiskeni agisindan bireysel performans boyutunda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Lisans ve istli mezunu saglik ¢alisanlarinin
bireysel performans algisi, 6n lisans mezunu olan katilimcilara gore daha yiiksek
diizeydedir. Benzer sekilde, Kinnunen ve Mauno (1998), Kulakc1 (2020) ve Biite
(2011) tarafindan yapilan ¢alismalarda da bireysel performans algisinin 6grenim
durumuna gore farklilik gosterdigi bulunmustur. Bu sonug, ¢alisanlarin 6grenim

durumu itibariyle daha fazla bilgi sahibi olmalarindan kaynaklanmis olabilir.

Calismada mezun oldugu boliim degiskeni agisindan bireysel performans boyutunda
anlamli bir farklillk bulunmaktadir. Sosyal ve beseri bilimler mezunu saglik
calisanlarinin bireysel performans algisi, saglik yonetimi ve SHMYO mezunu olan
katilimcilara gore daha yiiksek diizeydedir. Benzer sekilde, Biite (2011) ve Ergiil
(2012) tarafindan yapilan g¢alismalarda da bireysel performans algisinin mezun
oldugu boliime gore farklilik gdsterdigi bulunmustur. Segilen 6rneklem gruplarinin

farkli olmasi, bunun nedeni olarak sayilabilir.

Calismada kurumda calisma siiresi degiskeni acisindan bireysel performans
boyutunda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. 16 ve iizeri y1l kurumda ¢alisan saglik
personelinin bireysel performans algisi, daha kisa siire ¢alisanlara gore daha yiiksek
diizeydedir. Benzer sekilde, Kulakci (2020) ve Biite (2011) tarafindan yapilan
caligmalarda da bireysel performans algisinin kurumda c¢alisma siiresine gore
farklilik gosterdigi bulunmustur. Bu sonug, ¢alisanlarin tecriibesi arttikca kazanmis

oldugu bireysel deneyimin bir sonucu olarak yorumlanabilir.
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Calismada mesleki tecriibe degiskeni acisindan bireysel performans boyutunda
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Benzer sekilde, Biite (2011) tarafindan
yapilan calismalarda da bireysel performans algisinin mesleki tecriibeye gore
farklilik gostermedigi bulunmustur. Secilen 6rneklem gruplarinin farkli olmasi,

bunun nedeni olarak sayilabilir.

Calismada kurumdaki pozisyon degiskeni agisindan bireysel performans boyutunda
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Uzman ve yardimcisi pozisyonunda calisan
saglik personelinin bireysel performans algisi, hasta kayit personeli ve yoneticilere
gore daha yiiksek diizeydedir. Benzer sekilde, Biite (2011) tarafindan yapilan
calismada da bireysel performans algisinin kurumdaki pozisyona gore farklilik
gosterdigi bulunmustur. Bu sonug, uzman ve yardimcilarin bulundugu orta kademe

nedeni ile daha efektif calismalari gerektiginden kaynaklanmis olabilir.

Sonug olarak, zaman yonetimi becerilerinin bireysel performans uygulamalarini

olumlu yonde etkiledigine ulasilmgtir.
Oneriler

e Birinci &neri, simirliliklar ile ilgilidir. Bu galisma Istanbul ilinde yer alan iki
0zel hastanede gorev yapan saglik calisanlarinin goriisleri ¢ercevesinde
yiiriitiilmiistiir. Oncelikle arastirmacilari bu sinirhiliklar: ortadan kaldirarak

yeni arastirmalar gerceklestirmeleri onerilmektedir.

e Ikinci olarak, saglik calisanlarinin hastanelerde bireysel performanslarimni
sergilerken  etkin  zaman  yoOnetimi  uygulamalarin1  kullanmalari
onerilmektedir. Zaman yonetimi becerileri saglik calisanlar1 daha profesyonel
ve giivenilir hale getirebilir ve ise Oncelik verme ve gorevleri zamaninda

tamamlama yeteneginin de artmasina destek olabilir.

e Ugiincii oneri, calismanin konusu ile ilgilidir. Calisma sonucunda zaman
yonetimi ve bireysel performans konularinda literatiirde bir¢ok c¢alisma
oldugu tespit edilmistir. Literatiirde yer alan bu c¢alismalarin ¢ok 6nemli bir

kisminin belirli sektorlerde oldugu goriilmiistiir. Bu goriis cergevesinde
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konuyu daha sonra ¢alisacak arastirmacilarin bu konulart basta saglik olmak
iizere kamu ve Ozel hastanelerin birlikte dikkate alindigi incelemeler
onerilmektedir. Bu yolla zaman yonetimi ve bireysel performans

konularindaki eksiklikler daha net goriilebilir.

Dordiincii 6neri, ¢alismanin drneklemi ile ilgilidir. Bilindigi gibi ¢aligma iki
0zel hastanede gorev yapan saglik calisanlari ilizerine gercgeklestirilmistir.
Daha sonra gerceklestirilecek calismalarda daha genis bir 6rneklem grubunda

yapilmasi onerilmektedir.

Son Oneri, arastirma nicel perspektif dikkate alinarak yapildigi icin nitel

arastirmalar ile de desteklenmesi 6nerilmektedir.
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EKLER

Degerli Katilmel,

Bu anket kurumunuzdaki zaman yoOnetimi becerinizin, bireysel performansiniz
iizerindeki etkisini Olgmek amaciyla uygulanmaktadir. Tiim maddelere cevap
vermeniz aragtirma igin biliyiik onem tasimaktadir. Vereceginiz cevaplar akademik
amaclarla kullanilacak olup, kesinlikle gizli tutulacaktir. Arastirmaya sagladiginiz
katki i¢in tesekkiir ederim.

Fatma SAHINLI Dog. Dr. Itir ERKAN
Istanbul Yeni Yiizy1l Universitesi Istanbul Yeni Yiizy1l Universitesi

1. BOLUM: KiSISEL VE DEMOGRAFIK BILGILER

1) Cinsiyetiniz
a) Erkek b) Kadin
2) Medeni Durumunuz
a) Bekar b) Evli
3) Yasiniz
a) 21-25 D) 26-30 c¢)31-35 d)36-40 )41 ve lizeri
4) Ogrenim Durumunuz
a)Lise b)On Lisans c¢)Lisans d) Yiiksek Lisans e) Doktora
5) Mezun oldugunuz béliim nedir?
6) Bu kurumda kac yildir ¢calistyorsunuz?
a0-5 b)6-10 c)11-15 d)16-20 e)21-25 f)26 ve lizeri
7) Mesleki tecriibeniz kag¢ yildir?
a0-5 b)6-10 c¢)11-15 d)16-20 e)21-25 f)26 ve lizeri
8) Kurumdaki pozisyonunuz nedir?
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2. BOLUM: ZAMAN YONETIMi OLCEGI

Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

1. Her giin planlama i¢in zaman harcarim.

2. Calisma giinlerimde yapmak zorunda oldugum
faaliyetlerin bir programini yaparim.

3. Giine baslamadan 6nce o giinii planlarim.

4. Bir sonraki hafta siiresince bagarmak istedigim net bir
fikrim vardir.

5. Her giin kendim i¢in birtakim hedefler belirlerim.

6. Her giin yapmak zorunda oldugum faaliyetlerin bir listesini
yaparim.

7. Onceliklerimi belirler ve belirledigim siralamaya uyarim.

8. Ortalama bir ¢aligma giinlinde zamanim1 yapmak zorunda
oldugum islerden daha c¢ok kisisel bakimim i¢in harcarim.

9. Fayda saglamayan aligkanlik veya aktivitelere devam
ederim.

10. Kendi zamanimin sorumlulugunu tam olarak yerine
getirdigime inantyorum.

11. Kendi zamanimi yoénetme konusunda kendimi
gelistirmem gerektigine inantyorum.

12. Zamanimi yapici bir sekilde kullanirim.

13. insanlara hayrr demekten nefret ettigim icin sik sik
islerimi, engelleyen rutin iglerle ugragirim.

14. Yapmam gereken birka¢ is oldugunda, her bir isi bir
parca yapmanin en iyi yol oldugunu diisiiniiyorum.

15. Genel olarak iizerinde calistigim seylerden daha ziyade
masamdaki her seyi agik tutarim.

16. Onemli bir raporun son teslim giiniinden bir énceki gece
hala iizerinde ¢calismaya devam ederim.

74




3. BOLUM: BIREYSEL PERFORMANS OLCEGI

Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

£
o B
x 3
= =
‘s E
V=
X 3

e

1. Isimin biitiin amaglarina ulasirim.

2. Biitiin performans kriterlerine uygunum.

3. Isimle ilgili biitiin gérevlerde uzmanlikla calisirim.

4. Verilen gorevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim.

5. Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim.

6. Isin kapsadigi biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin
gorevlerle ustalikla basa ¢ikarim.

7. Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin
genelinde iyi bir performans sergilerim.

8. Isin amaclarina ulagsmay: planlarim ve verilen gorevi
tamamlanmasi gererken zamanda tamamlarim.

9. ise hep zamaninda gelirim.

10. Iste resmi olarak benim gorevim olmayan seyleri de
goniillii olarak yaparim.

11. Isimin bir parcasi olmasa da ise yeni baslayan bireylerin
ise alismalarina yardimci olurum.

12. Arkadaglarimin is yiikleri fazla oldugunda onlara
yardimci olmak i¢in goniillii olurum.

13. Iste gereksiz yere izin kullanmam.

14. Bolimiimiin kalitesini artirmak i¢in yenilik¢i Onerilerde
bulunurum.

15. Iste fazladan mola kullanmam.

16. Sorumlulugum dahilinde olmayan, fakat Orgiitiimiin
imajina olumlu katki yapacak faaliyetlere goniilli olarak
katilirim.

17. Isteki zamanimi gereksiz goriismelerle harcamam.
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