e

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Saglik Yonetimi Anabilim Dal

HASTANELERDE CALISAN VE YONETICI BAKIS ACISIYLA
GOREV TEMELLIi VE DEGER TEMELLi PERFORMANS
OLCUMUNUN CALISAN BAGLILIGI VE ODULLENDIRME
UZERINDEKI ETKISI

Yasin ARAS

Doktora Tezi

Ankara, 2024






HASTANELERDE CALISAN VE YONETICI BAKIS ACISIYLA GOREV TEMELLI VE
DEGER TEMELLI PERFORMANS OLCUMUNUN CALISAN BAGLILIGI VE
ODULLENDIRME UZERINDEKI ETKISI

Yasin ARAS

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Saglik Yonetimi Anabilim Dali

Doktora Tezi

Ankara, 2024



KABUL VE ONAY

Yasin ARAS tarafindan hazirlanan “Hastanelerde Calisan ve Yonetici Bakis Agisiyla Gorev
Temelli ve Deger Temelli Performans Olgiimiiniin Calisan Bagliigi ve Odiillendirme
Uzerindeki Etkisi” baslikli bu calisma, 03.05.2024 tarihinde yapilan savunma sinavi sonucunda

basarili bulunarak jiirimiz tarafindan Doktora Tezi olarak kabul edilmistir.

Prof. Dr. Dilaver TENGILIMOGLU (Baskan)

Prof. Dr. Oguz ISIK (Danigsman)

Prof. Dr. Yusuf CELIK (Uye)

Prof. Dr. Ozgiir UGURLUOGLU (Uye)

Dog. Dr. Ahmet KAR (Uye)

Yukaridaki imzalarin ad1 gegen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Prof.Dr. Ugur OMURGONULSEN

Enstiti Mudira



YAYIMLAMA VE FiKRi MULKIiYET HAKLARI BEYANI

Enstitii tarafindan onaylanan lisansiistii tezimin tamamini veya herhangi bir kismini, basilt
(kagit) ve elektronik formatta arsivleme ve asagida verilen kosullarla kullanima agma iznini
Hacettepe Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle Universiteye verilen kullanim haklari
disindaki tiim fikri miilkiyet haklarim bende kalacak, tezimin tamaminin ya da bir bdliimiiniin
gelecekteki calismalarda (makale, kitap, lisans ve patent vb.) kullanim haklar1 bana ait olacaktir.

Tezin kendi orijinal ¢alismam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi ve tezimin tek
yetkili sahibi oldugumu beyan ve taahhiit ederim. Tezimde yer alan telif hakki bulunan ve
sahiplerinden yazili izin alinarak kullanilmasi zorunlu metinleri yazili izin alinarak kullandigimi
ve istenildiginde suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

Yiiksekogretim Kurulu tarafindan yaymlanan “Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda
Toplanmast, Diizenlenmesi ve Erisime Acilmasina Iliskin Yonerge” kapsaminda tezim asagida
belirtilen kosullar haricince YOK Ulusal Tez Merkezi / H.U. Kiitiiphaneleri Acik Erisim
Sisteminde erisime agilir.

o  Enstitii / Fakiilte yonetim kurulu karari ile tezimin erisime agilmasi mezuniyet tarihimden itibaren
2 yil ertelenmistir.

o Enstitii / Fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erigime agilmasi mezuniyet
tarihimden itibaren ..... ay ertelenmistir.

o Tezimle ilgili gizlilik karar1 verilmistir. ¢
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Yasin ARAS

L“Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Acilmasina Iliskin Yonerge”

(1) Madde 6. 1. Lisansiistii tezle ilgili patent bagvurusu yapilmasi veya patent alma stirecinin devam etmesi
durumunda, tez danigmaninin énerisi ve enstitii anabilim dalimin uygun goriisii iizerine enstitii veya
fakiilte yonetim kurulu iki yil siire ile tezin erisime a¢ilmasinin ertelenmesine karar verebilir.

(2) Madde 6. 2. Yeni teknik, materyal ve metotlarin kullanildigi, heniiz makaleye déoniismemis veya patent gibi
yontemlerle korunmamis ve internetten paylasiimasi durumunda 3. sahislara veya kurumlara haksiz kazang
imkant olusturabilecek bilgi ve bulgular iceren tezler hakkinda tez damigsmaninin onerisi Ve enstitii
anabilim dalimin uygun goriisii iizerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karar ile alti
ayr asmamak tizere tezin erigime agilmast engellenebilir.

(3) Madde 7. 1. Ulusal ¢ikarlart veya giivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve giivenlik, saglik
vb. konulara iliskin lisansiistii tezlerle ilgili gizlilik karari, tezin yapuddigi kurum tarafindan verilir *.
Kurum ve kuruluglarla yapilan isbirligi protokolii ¢er¢evesinde hazirlanan lisansiistii tezlere iliskin gizlilik
karart ise, ilgili kurum ve kurulusun énerisi ile enstitii veya fakiiltenin uygun goriisii tizerine iiniversite
yonetim kurulu tarafindan verilir. Gizlilik karari verilen tezler Yiiksekégretim Kuruluna bildirilir.

Madde 7.2. Gizlilik karar: verilen tezler gizlilik siiresince enstitii veya fakiilte tarafindan gizlilik kurallart
cercevesinde muhafaza edilir, gizlilik kararinin kaldiriimasi halinde Tez Otomasyon Sistemine yiiklenir.

* Tez danismaninin énerisi ve enstitii anabilim dalimin uygun goriisii iizerine enstitii veya fakiilte
yonetim kurulu tarafindan karar verilir.
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OZET

ARAS, Yasin, Hastanelerde Caligsan ve Yonetici Bakis A¢isiyla Gorev Temelli ve Deger Temelli
Performans Olgiimiiniin Calisan Baghligi ve Odiillendirme Uzerindeki Etkisi, Doktora Tezi,
Ankara, 2024.

Yirminci yiizyilda amaglara gore yonetim yaklasiminin bir yansimasi olarak daha ¢ok verimlilik
ve kontrol odakli bir performans degerlendirmesi yapilmaktayken 21. yiizyila gelindiginde
calisanlarin hem kisisel ve orgiitsel hedeflere ulagip ulagsmadiklar1 ve i sorumluluklarini yerine
getirip getirmediklerinin (gorev temelli) hem de etik degerlerinin (deger temelli) dl¢iilmesine
imkan taniyan yeni bir performans degerlendirme yaklasimi benimsenmistir. Bu caligmada
saglik caligsanlarinin gorev temelli ve deger temelli performanslarinin gesitli degiskenlere gore
degerlendirilmesi amaglanmistir. Ug farkli miilkiyetteki saghk kurulusunda gorevli 498 saglik
calisaninin 6rnekleme dahil edildigi bu ¢alismanin verileri Deger ve Gorev Temelli Performans
Degerlendirme anketi yoluyla toplanmustir. Ankette bireysel ve kurumsal degiskenler, deger
temelli performans degiskeni, gorev temelli performans degiskeni, calisan baglilig1 degiskeni ve
calisan odiillendirme degiskenini 6lgmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Veri toplama islemi
iki asamali olarak gercgeklestirilmistir. Birinci asamada Orneklemdeki tiim g¢alisanlar anketi
kendi adina tamamlamustir. ikinci asamada ise, ayni calisanlarin yoneticileri ¢alisanlarinin
performanslarin1 degerlendirmistir. Verilerin analizi sonucunda deger temelli ve gorev temelli
performansin c¢alisma siiresi ve hastane miilkiyetine gore farklilastigi bulunmustur (p<0,05).
Calisanlarin  deger temelli ve gorev temelli performanslarinin calisgan bagliligini ve
odiillendirilmesini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir (p<0,05). Calisma
bulgularindan yola ¢ikilarak saglik calisanlarinin performans degerlendirme yontemi olarak
gorev temelli ve deger temelli performansin da kullanilabilecegi diistiniilmektedir. Hem saglik
kuruluglarinda hem de diger sektorlerde gorev temelli ve deger temelli performans
degerlendirmesi yapilarak mikro ve mezo diizeyde daha kapsamli performans degerlerine
ulagmanin miimkiin olacag ifade edilebilir.

Anahtar Sozciikler

Calisan Performansi, Performans Ocliimii, Gorev Temelli Performans, Deger Temelli
Performans, Calisan Baglilig1, Odiillendirme, Hastaneler
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ABSTRACT

ARAS, Yasin, The Effect of Task-Based and Values-Based Performance Measurement on
Employee Commitment and Rewarding from the Perspective of Employees and Managers in
Hospitals, Ph.D. Dissertation, Ankara, 2024.

In the twentieth century, as a reflection of the management by objectives approach, performance
measurement was more productive and control-oriented, whereas in the twenty-first century, a
new approach to performance measurement has been adopted that allows employees to be
measured both in terms of whether they have achieved personal and organisational goals and
fulfilled their job responsibilities (task-based) and their ethical values (values-based). The aim
of this study was to assess the task-based and values-based performance of healthcare
employees according to different variables. The data of this study, in which 498 healthcare
professionals working in three different owned healthcare organisations were included in the
sample, were collected through the WValues and Task-Based Performance Evaluation
Questionnaire. The questionnaire includes questions to measure individual and organisational
variables, values-based performance variable, task-based performance variable, employee
commitment variable and employee rewarding variable. Data collection took place in two
stages. In the first stage, all employees in the sample completed the questionnaire on their own
behalf. In the second stage, the managers of the same employees rated the performance of their
employees. As a result of the data analysis, it was found that values-based and task-based
performance differed according to tenure and hospital ownership (p<0.05). It was found that
values-based and task-based employee performance significantly and positively influenced
employee commitment and rewarding (p<0.05). Based on the findings of the study, it is
believed that task-based and values-based performance can also be used as a performance
evaluation method for healthcare employees. It can be stated that it will be possible to reach
more comprehensive performance values at micro and meso level by performing task-based and
values-based performance evaluation both in healthcare organisations and in other sectors.

Keywords

Employee Performance, Performance Measurement, Task-Based Performance, Values-Based
Performance, Employee Commitment, Rewarding, Hospitals
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GIRIS

Calisanlarin ve orgiitlerin performanslarini degerlendirme ihtiyacinin ortaya ¢ikmasinin ardindan
isletmeler ¢esitli amaglarla performans degerlendirmeleri yapmislardir. Performans degerlendirmeleri,
bircok farkli amaca hizmet etse de, en temel amag¢ insan kaynaklariyla ilgili kararlarda yonetime
yardime1 olmaktadir. Bu agidan performans degerlendirme, yonetime girdi saglayarak 6diillendirme ve
ise alim/iste tutma kararlarinda 6nemli rol oynamaktadir (Brown ve digerleri, 2019). Performans
degerlendirme, bireylerin ve orgiitlerin gelisim ve egitim ihtiyaglarimin belirlenmesinde de
kullanilmaktadir. Ornegin, yetkinlikleri veya becerileri yetersiz olan galisanlar tespit edilip egitim
programlar1 diizenlemesinde performans degerlendirme sik¢a kullanilmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin
orgiitteki performanslarinin  nasil derecelendirilebilecegiyle ilgili geri bildirimde bulunabilir.
Performans degerlendirme, 6demeler ve diger ddiillerle ilgili kararlara da temel teskil edebilmektedir
(Barrick ve digerleri, 2002).

Gegmiste isletmelerde performans degerlendirmeleri hangi amaglarla yapilirsa yapilsin dzellikle
calisanlarin performansi degerlendirilirken Oncelikle gorev temelli performans (GTP) yaklagiminin
dikkate alindigr goriilmektedir. GTP degerlendirmesi sayesinde c¢alisanlarin Onceden belirlenen
hedeflere ulasip ulagmadiklart ve is sorumluluklarini  yerine getirip  getirmedikleri
degerlendirilmektedir (Gruys vd., 2008). Calisanlar i¢in GTP degerlendirmesi kapsaminda hedeflerin
basarilmas1 ve is sorumlulugu degerlendirmeleri uzun yillardir kullanilmaktadir; ancak uygulamanin
izleri 20. yiizyilin baglarina kadar siiriilebilmektedir. Performans degerlendirme baglaminda hedef
belirlemenin ilk savunucularindan biri, bilimsel yonetimin babasi olarak bilinen Frederick Taylor'dur.
Taylor'un 1900'erin basindaki ¢aligmalari, tiretkenligi ve performansi artirmak igin calisanlar igin

belirli, 6lgiilebilir hedefler belirlemenin 6nemini vurgulamistir (Locke ve Latham, 2019).

Net hedefler ve sorumluluklar galiganlara bir ama¢ ve yon duygusu vermektedir. Calisanlar
kendilerinden ne beklendigini bildiklerinde ve ulagmak i¢in c¢alisacaklar1 ulasilabilir hedefleri
oldugunda, daha motive olmakta ve islerine baglanmaktadirlar. Bu da daha yiiksek is tatmini ve daha
diistik isten ayrilma oranlarinin yolunu agmaktadir (Locke ve Latham, 2006). Ayrica, hedefler ve
sorumluluklar performansi degerlendirmek i¢in bir ¢er¢eve saglamaktadir. Hedefler ve sorumluluklar,
calisanlardan sonuglar ve davranislar agisindan ne beklendigini ortaya koyabilmektedir. Bu,
performansin artmasini saglayabilmektedir. Hedeflere ulasma ve is sorumluluklar1 hakkinda diizenli
geri bildirim, ¢aliganlarin iyilestirme alanlarini belirlemelerine de yardimei olabilmektedir (Siraj ve

Hagen, 2023).



Isletmelerin yonetsel anlamda performans degerlendirme sistemlerinde bir degisim yasadig
belirtilmektedir. Bu degisim, verimlilik ve kontrol odakli olan amaglara gore yonetim yaklagimi
blinyesinde gergeklestirilen degerlendirmeden, ¢alisanlart ve onlarin degerlerini de dikkate alan deger
temelli bir degerlendirme sistemine dogru gerceklesmektedir. Bu durumun sebepleri arasinda;
liderlerin biiyiik ve karmagik orgiitlerde gergeklikle bagin1 kaybetmeye baslamasi, paranin ¢aliganlar
motive ediciligini yitirmesi, Isletmelerin sosyal sorumluluklarinmn artmasi, zeki, yaratici, motive
olmus, sorumlu ve sadik ¢alisanlarin, kendi degerleri ile ¢aligtig1 orgiitiin degerleri arasinda anlamli bir
iliski, kigisel gelisim ve uyum aramaya baglamasi, isletmeyi hem galisanlar hem de 6rgiit seklinde bir

biitiin olarak degerlendirme ihtiyacina cevap vermesi yer almaktadir (Pruzan, 1998).

Performans degerlendirmelerinde dikkate alman deger kavrami, bir Orgiitiin miisterilerine,
calisanlarina ve diger paydaslarina karsi gorevlerini yerine getirmelerini saglayan ve c¢alisanlarin
davraniglarima rehberlik ederek is siireclerini etkileyen orgiitsel bir unsurdur. Degerler, saygi,
diirtistliik, ekip calismasi, mitkemmellik vb. 6zellikleri biinyesinde barindirmakta ve deger temelli

performans degerlendirmelerinde siklikla kullanilmaktadir (Gruys ve digerleri, 2008).

Kisa vadeli kar amacindan uzun vadeli deger maksimizasyonu amacina dogru bir yonelime sahip
olarak geleneksel yapidan kurtulup daha modern bir yapiya kavusan deger temelli performans
degerlendirmesi, isletme paydaslarinin isletmeye degerini ortaya koyan en temel 6lgiim olarak ifade
edilmektedir (Shaikh, 2017). Performans degerlendirmelerinde saygi, anlayis, diristlik, ekip
caligmast ve miikemmellik gibi deger temelli performans Ozelliklerinde daha yiiksek puan alan
caliganlarin, biiylik ve karmasik bir organizasyonda daha iyi performans gostermesi beklenmektedir.
Ayrica, bu ¢alisanlarin daha az devamsizlik ve devir hizina sahip oldugu, ddiillendirilme olasiliklarinin
daha yiiksek oldugu ve is performansinin daha yiiksek oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir (Rich,
2009; Robbins ve Judge, 2014).

Gittikce daha biiyiik ve karmasik hale gelen saglik kuruluglarinda, performans degerlendirmesinin tek
bir gosterge ile ortaya koyulamayacagina olan inang¢ da giderek artmaktadir. Sadece verimlilik ve
kontrole odaklanmak yerine, ayn1 zamanda saglik kuruluslari yoneticileri basariya ulagsmak adina
degerlere dayali bir bakis agisina yonelmislerdir. Bu durumun sebepleri ise, saglik kurulusunun
odaginin ve misyonunun klinik ve hizmet kalitesini 6n plana ¢ikarmak olmasi, tim toplum igin
erigilebilir ve uygun bakimi saglama goérevi olmasi ve saglik hizmetlerinin sunulmasinda bir ekip
caligmasi gergeklestirmesi gerekmesidir. Ayrica, saglik kuruluslari hizmet miikemmelligi, toplumun
ihtiyaglarini karsilama, finansal giic elde etme ve siirdiirme, calisanlar1 ise alma ve iste tutma gibi

sorumluluklara sahip oldugundan degerler daha da 6nemli hale gelmektedir (Rich, 2009).



Deger temelli performans degerlendirmesi yapilabilmesi icin bireysel ve orgilitsel degerlere yonelik bir
anlayisa sahip olmak gerekmektedir. Bu da deger temelli bir yonetim anlayisi ile miimkiindiir. Deger
temelli yonetim, iiretken organizasyon yapilari olusturabilmekte, sorumlu, bagimsiz, zeki, yaratici ve
sadik calisanlar1 gekebilecek, elde tutabilecek ve gelistirebilecek Olglim, iletisim ve degerlendirme
sistemlerini olusturabilmektedir. Isletmenin tek amacinin karmi en iist diizeye ¢ikarmak olmasini
reddeden bu anlayis degerlere odaklanildiginda isletmelere uzun vadede daha avantajli sonuglar

sunmaktadir (Mills ve Spencer, 2005).

Deger temelli yonetim anlayisi, ¢alisanlarin tiim organizasyonun yararina hizmet eden kararlar
almasini saglamaya odaklanmaktadir. Ancak bu durum amagclara gére yonetim anlayisi i¢inde ihmal
edilmis bir alam ifade etmektedir. Oyle ki, amagclara gére yonetim yaklasiminda dengeli puan karti,
kiyaslama ve toplam kalite yonetimi gibi yontemler yoluyla performans degerlendirmelerinin daha
fazla kullanildig1 goriilmektedir (Mosley ve digerleri, 2001; Cardona ve digerleri, 2022; Ugwu ve
Ugwu, 2024). Bu yontemlerde daha g¢ok Olgiilebilir, dogrulanabilir ve somut amaglara gore bir
degerlendirme yapilmaktadir (Castellano ve Roehm, 2001; Robbins ve Judge, 2013). Ancak, deger
temelli yaklasimda bunlara ek olarak calisanlarin, yoneticilerin ve diger paydaslarin degerleri gibi
somut olmayan unsurlar da 6nemli goriilmektedir. Dolayisiyla bireysel ve 6rgiitsel performans da buna

bagli olarak degisebilmektedir (Rosenthal ve Masarech, 2003).

Caliganlarin  Orgiitteki gorevlerine bagli olarak gorev temelli performansi, temelinde Orgiit
paydaslarinin (miisteriler, ¢alisanlar, yoneticiler vd.) degerini maksimize ederek orgiitsel sorunlari
azaltmak ve karar vermeyi kolaylagtirmak olan deger temelli performans degerlendirmesi ile uyumlu
olmak durumundadir. Gergeklestirilen gorev temelli ve deger temelli performans degerlendirmesi
sayesinde c¢aliganlarin ve orgiitiin degerleri arasinda siki bir bag kurulmaktadir. Bunun sonucunda,
orgiitteki kararlara katilim saglayabilen calisanlar orgiite daha bagli hale gelmekte, daha motive
olmakta ve orgiitiin performansinin artmasina yardimci olmaktadir (Gruys ve digerleri, 2008; Knauer

ve digerleri, 2018).

Calisanlarin hem gorev temelli hem de deger temelli performanslarini birlikte degerlendirmek, uyumlu
ve verimli bir ¢alisma ortami olusturma c¢abasinda olan kuruluslar i¢in hayati 6nem tagimaktadir. Bu
degerlendirmelerin bir araya getirilmesi, bir ¢alisanin kurulusa genel katkisinin kapsamli bir sekilde
ortaya konulmasini saglamaktadir. Bu yaklasim, etkili performansin gorevleri tamamlamanin Stesine
gectigini kabul etmekte; ayn1 zamanda uzun donemli basariya ulasmada ve olumlu bir 6rgiit kiiltiiriinii
stirdirmede 6nemli olan degerlerle uyum icermektedir. Gorev temelli ve deger temelli performans
degerlendirilerek, kuruluslar ¢alisanlarinin giiglii yonlerini ve gelisim alanlarin1 belirleyebilmektedir.
Bu biitiinsel degerlendirme yaklasimi, hedefe yonelik gelisim firsatlarina, artan ¢alisan katilimina ve

daha uyumlu ve motive bir is giliciine katki saglayabilmektedir. Gorev temelli ve deger temelli



performans degerlendirmesi igin bir drnek olarak, her ikisi de bir hastadan tansiyon, kalp atis hizi,
ates, vb Olciimleri alan ve bunlar1 bir doktor i¢in dogru sekilde kaydeden iki farkli hemsire oldugu
varsayilmaktadir. Hemsirelerden biri hastadan bu dlglimleri alirken kaba sekilde almaktayken; digeri
ise, cok anlayish ve kibar sekilde almaktadir. Bu durumda, gorev performansi bu iki hemsire arasinda
esdegerdir, ¢ilinkii ikisi de is sorumluluklarini ve 6nceden belirlenen hedeflerini yerine getirmistir. Bu
sekilde hemgirelerin GTPD’si yapilmis olmaktadir. Ancak, iki hemsirenin deger temelli performanslar
birbirinden farkli degerlendirilmektedir, ¢iinkii ikisi de birbirine zit davraniglar sergileyerek Olglim
yapmistir. Ayrica, ¢alisanlar, dogrudan misyon ve temel degerlerle ilgili agikga tanimlanmig ve 6lgiilen
kriterlere dayanarak, yaptiklar isler araciligiyla kurulusun degerlerini ne kadar iyi yansittiklar
konusunda diizenli degerlendirilmektedir. Her ne kadar gorev temelli performans kriterleri bir
calisanin bir isletmede yerine getirdigi ise bagl olarak degisse de, degerlerin ortaya koyulma kriterleri

belirli bir kurulusun tiim {iyeleri i¢in aynidir (Gruys ve digerleri, 2008).

Saglik hizmetleri, bir hizmet endiistrisi olarak kabul edilmekte ve bu nedenle saglik kurumu
caligsanlarindan, tiim miisterilerin/hastalarin hak ettikleri tedavi diizeyini saglamak i¢in en iyi
performansi gostermeleri beklenmektedir. Cogu saglik kurumu da, kaliteyi 6lgmek amaciyla diizenli
araliklarla calisanlarinin performansini degerlendirmektedir. Bu degerlendirme siireci, yoneticilere
maas artislari, terfi kararlar1 ve isten ¢ikarmalar gibi 6nemli kararlar1 vermeleri icin gerekli bilgileri
saglamaktadir. Ayni zamanda, caliganlari daha iyi performans gostermeleri igin motive etmeyi

amaclamaktadir.

Saglik kuruluslarinda c¢alisan performansinin degerlendirilmesinde kullanilan yontemler arasinda
deger temelli ve gorev temelli performans degerlendirme yontemleri de yer almaktadir. Saglik
kuruluslarinda sunulan hizmetin geregi olarak ekip ¢alismasi, diiriistliik, saygi, anlayis, miikemmellik,
empati ve hasta merkezli bakim kiiltiiriiniin tesvik edilmesinin 6nemi disiiniildiigiinde deger temelli
performans degerlendirme yoOnteminin uygun olacag disiiniilmektedir. Ayrica, deger temelli
performans degerlendirme sadece hastalarin refahina katkida bulunmakla kalmaz, ayni zamanda
¢aligan memnuniyeti ve saglik kurulusunun genel itibarinin da artmasina katkida bulunan bir yontem
olarak degerlendirilebilir. Ayn1 sekilde gorev temelli performans degerlendirme hasta giivenligi,
bakimin kalitesi, verimlilik ve genel orgiitsel etkinligi dogrudan etkiledigi diisiiniildiigiinde saglik
kurulusunun isleyisinin ayrilmaz bir pargasi olarak degerlendirilebilir. Ozellikle c¢alisanlarin is
sorumluluklarinin farkinda olarak belirlenen hedeflere ulasilip ulasgilmadiginin tespit edilmesine

yardimc1 olan bir yontemdir.



Bu anlamda bu g¢alismanin temel amaci saglik calisanlarmnin goérev temelli ve deger temelli
performanslarmin Sl¢iilerek hastane miilkiyetine gore farklilasip farklilasmadiginin ortaya konmasidir.

Ayrica galigma kapsaminda;

e Gorev temelli ve deger temelli performans diizeyinin ¢alisan ve yoneticiye gore farklilik
gosterip gostermedigi ve
e Gorev temelli ve deger temelli performans diizeyinin ¢alisan bagliligi ve calisan

odiillendirmesi tizerinde etkili olup olmadiginin ortaya konmasi hedeflenmistir.

Bu calisma bes boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde performans kavramindan bahsedilmistir.
Ikinci boliimde arasgtirmanin gerec ve yontemi aciklanmustir. Ucgiincii boliimde arastirmanin
bulgularma yer verilmigtir. Dordiincii boliimde elde dilen bulgulara iligkin tartigmalardan

bahsedilmistir. Besinci boliimde ise bulgulara yonelik sonug ve 6nerilere yer verilmistir.



1. BOLUM: PERFORMANS

Calismanin bu bodliimiinde genel olarak performans kavrami ve boyutlarindan, performans
degerlendirme kavramindan, performans degerlendirmenin amaglarindan ve dneminden, performans
degerlendirmede karsilagilabilecek hatalardan, performans degerlendirme yontemlerinden ve
performans degerlendirmenin faydalarindan bahsedilecektir. Ayrica, saglik hizmetlerinde performans
degerlendirme, performans ile ilgili diger kavramlarla iligkiler ve saglik ¢alisanlarinin deger temelli ve

gorev temelli performans degerlendirme kavramlarina yer verilecektir.

1.1. PERFORMANS KAVRAMI VE BOYUTLARI

Performans kavramina iliskin alanyazin incelendiginde bu konuda ¢esitli tanimlarin oldugu
goriilmektedir. Performans kelimesinin dilsel yapisi diisiiniildiigiinde, Ingilizce dilinde “performance”
kelimesi, bir seyin ne kadar iyi veya kotii yapildigini veya bir seyin ne kadar iyi veya koti calistigini
ifade etmektedir. Performans ayni zamanda, bir gorevi yerine getirme eylemi veya siireci olarak da
tanimlanabilmektedir (Ghalem ve digerleri, 2016). Performans Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan
ise, basarim olarak kavramsallastiriimaktadir (TDK, 2020). Performans kavraminin diger tanimlar1 ise

asagida sunulmustur.

Venkatraman ve Ramanujam (1986)’a gore performans, bir stratejinin zaman testidir.

Cordero (1990) tarafindan performans kavram, etkililik (Effectiveness) ve etkinlik (Efficiency) olarak
iki temek 6zellikten ibaret olarak ifade edilmektedir. Etkililik, amaglara ulasma derecesini belirtirken;

etkinlik, amaglara ulasirken kullanilan kaynaklarin ne derece etkin kullanildigini ortaya koymaktadir.

Hauber (2003)’e gore performans terimi, bir isletmenin hedeflerine ulagsmak igin belirli sistemlerin

(farkl biiyiikliikteki isletme birimleri, ¢alisanlar ve siirecler) katkisini agiklamaktadir.

Krause (2005) i¢in performans, bir isletmenin 6nemli paydaslart bakimindan hedeflere ulagsma
derecesini veya potansiyel olarak olasi basariy1 ifade etmektedir. Dolayisiyla performans esas olarak
¢ok boyutlu bir dizi kriterle belirlenmektedir. Performansin kaynagi ise, is siireglerinde rol alan

unsurlarin eylemleridir.

Samsonowa (2012), performans terimini, bireylerden ziyade bir isletmenin/departmanin hedefine

ulasma diizeyi/derecesi olarak kullanmaktadir.



Tengilimoglu ve digerleri (2012)’ne gore performans kavrami, planli veya amacli bir faaliyet
sonucunda ulagilanlar1 hem niteliksel hem niceliksel olarak ortaya koyan bir unsurdur. Isletmeler
acisindan ise, isletme amaclarinin gergeklestirilmesine yonelik gosterilen her tiirlii ¢abanin bir

degerlendirmesidir.

Bu tanimlara yakindan bakildiginda, hedeflere ulagsmak icin ¢iktilarin ve bu ¢iktilarin {iretilmesinde
kullanilan kaynaklarin degerlendirilmesini; bir hedefe ulagmadaki basar1 derecesini; eylemlerin

verimliligini ve etkinligini vurguladiklar: gérilmektedir (Sahin, 2013).

Performansin isletmeler ve yonetim tarafindan algilanist ve Olglim igin belirlenen kriterler zaman
icinde siirekli olarak gelismektedir. Onceleri performans yaygin olarak maliyetleri en aza indirirken
tiretimi en Ust diizeye ¢ikarmak olarak anlasilirken, bu geleneksel goriis evrim gegirmistir. Modern
yonetim yaklagimi ve Orgiitsel cerceve artik miisteri memnuniyeti, kalite, yenilik¢ilik gibi faktorlere

oncelik vermektedir (Sahin, 2013).

Performansa iligkin yorumlarin varli§ina ragmen, bu kavrami net bir sekilde tanimlamak zordur. Bu
nedenle, kavrami daha somut ve Sl¢iilebilir hale getirmek i¢in performansin boyutlarinin tanimlanmasi

gerekmektedir.

Performans temelde birbiriyle baglantili olmak {izere 7 (yedi) farkli boyuttan meydana gelmektedir.
Bunlar; etkililik, verimlilik, etkinlik, kalite, karlilik, yenilik ve is yasam Kalitesi seklinde ifade
edilmektedir (Sink, 1985). Buna gore (Sink, 1985; Saluvan ve Kaya, 2010; Linna ve digerleri, 2010;
Sahin, 2013; Parham ve Economics, 2014; Wilson ve digerleri, 2018):

e Etkililik (Effectiveness): Etkililik, dogru islerin dogru zamanda ve dogru kalitede
gerceklestirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimda etkililik, bir kurulustaki belirlenen
hedeflerin ve islerin uygun ve dogru olup olmadiginin, islerin istenilen miktarda, zamaninda
ve dogru kalitede gerceklestirilip gergeklestirilmediginin bir gostergesidir. Gergeklesen ¢ikti
ile istenen ¢ikt1 arasindaki iliski de hedeflere ulagsma derecesini belirtmektedir. Kurulus dogru
hedefler icin caligmiyorsa etkili degildir, dogru seyleri veya yapmasi gereken seyleri

yapmuiyorsa ve ne kadar etkili olursa olsun sonugta basarisiz sayilabilir.

e Verimlilik (Productivity): Verimlilik, belirli bir donemde bir iiretim veya hizmet siirecinde
iretilen ¢iktilarin, yani mal ve hizmetlerin, bu c¢iktilar1 gerceklestirmek igin kullanilan

girdilere, yani iiretim araglarina oranidir. Dar anlamda verimlilik, iiretim déneminde bogluk



olmaksizin belirli bir girdi setinden elde edilen en yiiksek ¢ikt1 iken, genis anlamda verimlilik
bir ¢iktinin en diisiik maliyetle iiretilmesidir. Teknik anlamda verimlilik, toplam performansi
olusturan bir boyuttur. Amag, kaynaklarm en uygun kullanim ile en yiiksek ve en ekonomik
sonuca ulagsmak, ayni girdi ile daha fazla ¢ikt1 iiretmek, ayni ¢iktiyr daha az girdi ile tiretmek
ve ciktiy1 girdideki artigtan daha yiiksek oranda artirmaktir. Birim, boliim, kurulus, endiistri
veya ulusal ekonomi diizeyinde 6l¢iilebilen verimlilik, performansin fiziksel bir Slgiisiidiir.
Verimlilik, igglicli, hammadde ve malzeme, sermaye, enerji ve diger mal ve hizmet

girdilerinin ¢iktilara doniistiiriilme oranini 6lgmektedir.

Etkinlik (Efficiency): Etkinlik temelde “isleri dogru yapmak”tir. Bunun disinda, etkinlik,
malzeme, zaman veya enerji israfi olmadan bir sey yapma veya bir sey iiretme yetenegi olarak

tanimlanmaktadir.

Kalite (Quality): Kalite, tiriin veya hizmetlerin, kullanicilarin isteklerini ve ihtiyaglarini
karsilama becerisidir. Ayn1 zamanda, belirli bir {iriiniin ya da hizmetin tiiketicinin isteklerine

uygunluk derecesidir.

Karhlik (Profitability): Karlilik, belirli bir ddnemde ulasilan karin yatirilan sermayeye oranin
tanimlayan bir gostergedir ve her isletmenin ulagmak istedigi ana hedeflerden biridir. Ancak
isletmelerin nihai hedefi degildir. Karlilik, isletme faaliyetlerinin bir sonucudur ve isletmelerin
gelecege yonelik garantisidir. Karlilik, performansin kolaylikla olgiilebilen bir boyutunu
olusturmaktadir. Ayrica, yillarin deneyimi ve endiistri diizeyine varan istatistiklerle gelistirilen
performans standartlarinin mevcudiyeti, uygulamalarin yayginlastirilmasi ve gelistirilmesinde

¢ok onemli olmustur.

Yenilik (Innovation): Yenilik, yaraticilik, degisim, risk alma ve gelisim kavramlarinin
birlesiminden meydana gelmis biitiinlesik bir performans gostergesidir. Yenilik ayni1 zamanda
uzun vadede performansin siirdiiriilmesi ve gelistirilmesinde Onemli bir kavramdir. Bir
organizasyonun yenilik¢i olmas1 i¢in, yenilik¢i bir ruhun varligr ve aligkanliginin olmasi
elzemdir. Organizasyon i¢indeki insanlar, inovasyon konusunda sorumluluk duygusuna ve

maliyet-kar sorumluluguna sahip olmalidir.

Is Yasamm Kalitesi (Quality of Work Life): Is yasaminin kalitesi, ¢alisanlarin iicret, fiziksel
caligma kosullari, orgiitsel kiiltiir, liderlik, isbirlik¢i ortam, iletisim, tanima ve takdir, problem

¢ozme ve karar alma silirecine katilim gibi cesitli olgular (maas, galigma kosullar, orgiit



kiltiird, iletism, isbirligi, taninma, taktir edilme, problem ¢dzme ve karar siirecin etkin
katilim) hakkindaki diisiince ve davraniglarini agiklamaktadir. Calisanlarin sahip olduklarit bu
davranis ve diisiinceleri, performansin 6nemli bir belirleyicisis konumundadir. Dolayisiyla,
caligsan performansini artirmanin yollarindan biri de bu olgulara odaklanmaktan ge¢mektedir.
icin &vgii, tamima, onay, Onerilerde bulunma, fikir verme, performans iizerine geri bildirim

alma, mali odiiller, kisisel gelisim destegi ve terfi gibi tesvik yontemleri kullanilmalidir.

Orgiitsel bir sistem olan isletmeler performanslarii izlemek veya dlgmek istediklerinde yukarida
belirtilen boyutlardan hangilerini 6lg¢eceklerine karar verirler. Bundan sonraki ikinci basamak bu
boyutlarin ne tiir gostergelerle (dlgiitlerle) dlgiilecegidir. Isletme bu asamada hangi performans
boyutlarmin ne tiir performans gostergeleri ile dlciilecegine karar verir. Ornegin hastaneler sundugu
hizmetlerin etkililigini (performans boyutu), bir performans gostergesi olan “Mortalite Oran1” ile
Olcebilmektedir. Performansin boyutlar1 ve arasindaki iligkiler Sekil 1’de gosterilmistir (Saluvan ve

Kaya, 2010).

Etkililik Calisma Yasgami
m Kalitesi
l Performans
Etkinlik | [ | Verimlilik » | Karliik |5

T

Kalite Yenilik

Sekil 1. Performansin Boyutlari ve Aralarindaki iliski

Kaynak: Saluvan ve Kaya, 2010.

Sekil 1’e gore performansin boyutlar arasindaki iliskiler 5 (bes) adimda ifade edilmektedir. Birinci
adim, etkililik, etkinlik ve kalite boyutlar1 dogru olan islerin, dogru sekilde, dogru miktar ve tiirde
kaynaklarla gergeklestirilip gerceklestirilmedigini; ikinci adim, yapilan isler sonucunda ortaya ¢ikan
ciktilar ile bunlarin ortaya ¢ikmasinda kullanilan kaynaklar arasindaki iligkiyi; tiglincii adim, ¢alisma

yasami kalitesi ve yenilik i¢in gerekli sartlarin saglanip saglanmadigiyla; dordiincii adim, gelirler ve
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maliyetler arasindaki iliskilerin karliliga katki saglayip saglamadigiyla ve besinci adim ise, kisa ve

uzun donemli performansin bagarilip basarilmadigiyla ilgili iliskileri ortaya koymaktadir.

1.2. PERFORMANS YONETIMi

Performans yonetimi yogun sekilde tartisilsa da, ¢ok az tamimlanan bir konudur. ilk olarak 1970
yilinda kullanilan performans yonetimi kavrami (Sahin, 2013) giinlimiize kadar pek cok yazar

tarafindan tanimlanmastir.

Bergeron (2018), yonetimlerin, gelisen teknolojiyle birlikte sinirsiz sayida yiiksek kaliteli sonuglara
diisiik maliyetli olarak erisime sahip olmasinin imkansiz oldugundan bahsetmis ve bdyle bir sonuca
sadece performans yonetimi sayesinde ulagilabilecegini ifade etmistir. Buna gore, performans
yonetiminin temeli, bir isletmenin belirli alanlarda performansini 6lgen gostergeleri kullanarak ve

siiregleri ve sonuglar 6lgerek kaynaklarin etkili kullanimina dayanmaktadir.

Tengilimoglu ve digerleri (2012), performans yonetimini, ¢alisanlarin iglerinin gerektirdigi sekilde
yetkinliklerinin ~ ve  belirli  konularda kendileri i¢in belirlenen hedefi  gergeklestirip
gerceklestirmediklerini  6lgmek amaciyla verimliliklerini 6lgmek ve bunu gelistirmek olarak

tanimlamaktadirlar.

Armstrong (1996)’a gore, performans yonetimi, belirlenen hedeflerle ilgili olarak performansin
incelenmesi, geri bildirim alinmasi ve hedef belirlenmesinin 6nemini vurgulayan bir yonetim
disiplinidir. Bireysel performansin yani sira ekip performansiyla da ilgilenmekte ve siirekli bir siireg
seklindedir. Yilda bir kez yapilan resmi bir degerlendirmeye dayanmaz, performansin gelistirilmesine

odaklanarak yeterliligi artirmay1 ve potansiyeli ortaya ¢ikarmay1 amag¢lamaktadir.

Cokins (2004), performans yonetimini, bir igletmenin stratejisinin hayata gegirilmesini yonetme siireci
olarak belirtmektedir. Planlar sonuglara bu sekilde doniistiiriilmektedir. Performans ydnetimini,
bilindik is gelistirme yontemlerini teknolojiyle birlestiren bir semsiye kavram olarak diistinmek

gerekmektedir.

Sahin (2013)’e gore ise, Performans yonetimi, bireylerin ve ekiplerin performansini yonetmek ve
stirdiiriilebilir yiiksek karliliga ulasmak igin tiim is siireglerinde siirekli iyilestirmeyi tesvik etmek i¢in
sistem ve siirecleri kullanan bir yaklasim veya metodolojidir. Calisanlarin performans sonuglar1 ve
davraniglart ile kurulusun genel basarisi arasinda bir baglanti saglar. Performans yonetimi ayni

zamanda kurumun insan kaynaklarinin bireysel ve takim yeteneklerini gelistirerek ve performanslarini
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artirarak organizasyonel basariya ulasmaya yonelik stratejik ve biitlinlesik bir yaklasim olarak

tanimlanmaktadir.

Performans yonetimi, hedef belirlemeyi, performans degerlendirmeyi, 6dill sistemlerini ve egitim ve
gelismeyi kapsayan bir siireci tanimlamakta ve calisan baglaminda is stratejileri ve isyeri
teknolojileriyle ilgili olarak c¢alisganin ¢aligma davraniglarinmi belirlemektedir (Cummings ve Worley,
2013). Buna gore, Cummings ve Worley (2013) tarafindan ortaya atilan performans yonetim modeli

Sekil 2°de sunulmaktadir.
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Sekil 2. Performans Yonetim Modeli

Kaynak: Cummings ve Worley, 2013.

Sekil 2’ye gore, hedef belirleme, arzu edilen nitelikte bir performans tiiriinii ifade etmektedir.

Performans degerlendirme, siiregte ortaya cikan ¢iktilarin degerini belirlemektedir. Odiil sistemleri,
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arzulanan sonuglarin tekrarlanmasini saglamak igin katki saglamakta veya giiclendirmektedir. Egitim

ve gelisme ise, bireysel rekabet meydana getirmektedir (Cummings ve Worley, 2013).

Performans yonetim siirecinde, bu unsurlar {i¢ farkli kavramsal faktdrden etkilenmektedir. Bunlar, is
stratejisi, isyeri teknolojisi ve ¢alisan katilimidir. Iy stratejileri, bir drgiitiin basarili bir bicimde rekabet
edebilmesi i¢in gereksinim duydugu amaglari, hedefleri ve politikalar1 tanimlar. Isyeri teknolojisi,
performans yonetim uygulamalarinin birey ya da grup lizerine temellendirilip temellendirilmeyecegini
etkiler. Eger teknoloji diisiik ve calisma bireysel isler iizerine ise, hedef belirleme, performans
degerlendirme, odiil sistemleri ve egitim ve gelisme bireysel ¢alisma davranislart iizerine yonelir.
Ancak, eger teknoloji yiiksekse ve calisma gruplar igin tasarlanmissa, performans yonetimi grup
davraniglar1 tizerine yonelmektedir. Son olarak, bir orgiitte ¢alisamin katilim diizeyi performans
yonetimi uygulamalarinin dogasini belirler. Eger orgiitte, katilim diisiik diizeyde, asir1 merkeziyetci bir
yapida ise hedef belirleme, performans degerlendirme ve odiil sistemleri resmilestirilmekte, yonetim
tarafindan idare edilmektedir. Katilimin yiiksek oldugu durumlarda ise, hem yoOnetim hem de
caligsanin, performans hedeflerinin belirlenmesine, degerlendirilmesine katiliminin saglanmasi gerekir.
Hedef belirleme, performans degerlendirme, 6diil sistemleri ve egitim ve gelisme bu kavramsal
faktorlerle bir araya geldiginde yiiksek diizeylerde ¢alisma performansit ortaya c¢ikmaktadir
(Cummings ve Worley, 2013).

Performans yonetiminin temel amaci, bireylerin ve gruplarin siirekli olarak organizasyonun
faaliyetlerini, kendi becerilerini ve katkilarimi gelistirmek i¢in sorumluluk almalarimi saglayan bir
kiiltiir olusturmaktir (Helvaci, 2002). Bunun yani sira, performans yonetim sisteminin yonetimsel,
gelisimsel ve arastirmaya yonelik amaglart da vardir ve bu amaglar organizasyonlarin daha etkili bir
sekilde calismasini saglamaktadir. Yonetimsel amaglar, ticretlendirme, terfi, nakil ve isten ¢ikarmaya
yonelik yonetimsel kararlarin olusturulmasinda ortaya c¢ikmaktadir. Gelistirmeye yoOnelik amaglar,
kariyer planlamada, egitim-gelistirme programlarinin hazirlanmasinda, danismanlik ve rehberlik
destegi saglanmasinda ve giiclii ve zayif yonler konusunda geri bildirim saglanmasinda 6n plana
ctkmaktadir. Ote yandan, arastirmaya yonelik amaglar, is doyumu ve motivasyon diizeyinin
belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin belirlenmesinde, performans diizeyini etkileyen faktorlerin
ortaya cikarilmasinda ve calisanlarin performans: ile kurulusun hedefleri arasindaki iliskinin
incelenmesinde 6n plana ¢ikmaktadir (Sahin, 2013).

Performans ydnetimi, orgiitsel etkililigin énemli bir yoniinii olusturmaktadir. Islerin basarilmasinda
kilit siire¢ oldugu icin, beseri sermayeyi yonetmenin zayif noktasi (Achilles Heel) olarak kabul
edilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin birinci onceligi olmasi beklenmektedir (Gruman ve Saks,
2011). Ozellikle bilgi ve bilgi paylasimi ¢aginda, yoneticiler daha kolay islerden saglik ve mutluluk
gibi karmasik ve zor islere kadar her seyi vaat eden teknikler, ipuclari ve sistemlerle kars

karstyadirlar. Performans yonetimi sayesinde, yoneticiler biirokrasiyi, siyaseti ve hatta mali rakamlar
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en alt seviyede tutarak bu unsurlarla kolayca bas edebilmektedirler. Calisanlar ise, kendilerinden ne
beklendigini bilirlerse, kendi basarilar1 iizerinde kontrol sahibi olduklarini fark ederler ve isletmenin
basarisindaki paylarimi anlarlarsa, motive olurlar ve iiretkenligi ve kér1 artirmaya yardimei olurlar
(Moussa ve digerleri, 2022). Bunlarin disinda isletmelerde iyi uygulanan bir performans yonetiminin

birtakim yararlar1 bulunmaktadir. Bunlar (Aguinis, 2013);

e Performans i¢in motivasyon artist saglar. Kisinin performansi hakkinda geri bildirim

almak, gelecekteki performansina yonelik motivasyonunu artirmaktadir.

e Calisanlarin 6z saygisini artirmaktadir. Kisinin performansi hakkinda geri bildirim almak,
igyerinde taninmasi ve deger gormek gibi temel bir insan ihtiyacin1 karsilamaktadir. Bu da

calisanlarin 6z saygisini artiracaktir.

e Yoneticiler astlar hakkinda bilgi edinmektedir. Birim sefleri ve degerlendirmeden sorumlu

diger yoneticiler, degerlendirilen kisiye ait yeni bakis acilar1 kazanmaktadir.

e s tanimlar1 ve kriterler agikliga kavusmaktadir. Degerlendirmesi yapilan kisinin isi daha net

bir sekilde agiklanabilir ve tanimlanabilir hale gelmektedir.

e Idari islemler daha adil ve uygundur. Performans yonetim sistemleri, performans artisi,
promosyonlar ve transferler gibi idari eylemler ve isten ayrilmalar i¢in kullanilabilecek gecerli

bilgiler saglamaktadir.

e Orgiitsel hedefler agikliga kavusturulur. Birimin ve drgiitiin hedefleri agikliga kavusturulur ve

calisan yaptigi is ile orgiitsel basar1 arasindaki baglantiyr anlamaktadir.

e (Caligsanlar daha rekabetgi hale gelmektedir. Bariz bir katki, ¢aligan performansinin artmasidir.
Ayrica, kalkinma planlar1 olusturarak calisanlarin daha basarili olmalarina yardimci olmak

icin saglam bir temel vardir.

e (alisan suistimali en aza indirilir. Caliganlarin gorevi kotiiye kullanma, medyada genis yer
bulmaya gittikge yayginlasan bir olgudur. Bu tiir yanlis davranislar arasinda muhasebe
diizensizlikleri, misteri hesaplarin1 ¢alkalama, fazla mesai politikalarmi kotiiye kullanma,
miisterilere ve potansiyel miisterilere islerini giivence altina alma umuduyla uygunsuz

hediyeler verme ve sirket kaynaklarini kisisel kullanim i¢in kullanma sayilabilmektedir.
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e Davalara kars1 daha iyi koruma vardir. Performans yonetim sistemleri araciligiyla toplanan
veriler diizenlemelere uygunlugun belgelenmesine yardimci olabilir (6rn. Cinsiyet veya etnik

kokene bakilmaksizin tiim ¢aligsanlara egit muamele).

e lyi ve kotii performans gosterenler arasinda daha iyi ve daha zamaninda bir ayrim vardir.
Performans yonetim sistemleri, iyi ve kotli performans gdsterenlerin daha hizli tanimlanmasini

saglamaktadir.

o Siipervizorlerin performans goriigleri daha agik bir sekilde iletilmektedir.

e Orgiitsel degisim kolaylasabilmektedir. Performans ydnetim sistemleri, kurumsal degisimi
yonlendirmek igin yararh bir arag¢ olabilir. Ornegin, bir kurulusun, iiriin kalitesine ve miisteri
hizmetine 6ncelik vermek i¢in kiiltiiriinii degistirmeye karar verdigini varsayalim. Burada ilk
yapilacak sey, caligsanlar1 bu konu egitmek ve performanslari i¢in ddiillendirme sistemlerinden
yararlanmak olacaktir.

e (Calisanlarin motivasyonu, bagliligi ve isletmede kalma niyetleri artmaktadir. Calisanlar
kuruluglarimin  performans yonetim sisteminden memnun olduklarinda, iyi performans
gostermeleri, kuruluslarma baglh kalmalart ve kurulustan ayrilmaya g¢alismamalar1 daha

olasidir.

e Calisanlarin sesini duyurma davranisi tesvik edilmaktedir. Iyi uygulanmis bir performans
yonetim sistemi, ¢alisanlarin kurumsal siireglerin iyilestirilmesine yol agabilecek davraniglarda
bulunmalarin1 saglar. Bu davraniglar, yenilik¢i, statiikoya meydan okuyan, yapict olmasi
amaglanan ve baskalar1 aymi fikirde olmasa bile sunulan degisiklikler ve iyilestirmeler icin

onerilerde bulunmayi igerir seklinde ifade edilmektedir.

1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Performans yonetim siirecinin 6nemli bir pargasini olusturan performans degerlendirmesi son 30 yilda
yaygin olarak kullanilsa da ilk olarak MS 3. Yiizyillda Cin’de ortaya ciktig1 belirtilmektedir.
Imparatorluk Degerlendirmesi (The Imperal Rater of Nine Grades) adi altinda aile iiyelerinin
performansi degerlendirilmistir. Ancak, bu degerlendirme kisilerin faydal isler yapmasindan ziyade
imparatorun kisisel hoslanma ya da hoslanmama duygularina gére yapilmistir (Murphy ve Clevelend,

1995; DeNisi ve Murphy, 2017).
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1648'de Irlanda’da Dublin Aksam Postasi (Evening Post)’nin iilkenin yasa koyucularmi kisisel
niteliklere dayali bir derecelendirme Slgegi kullanarak degerlendirdigi bildirilmektedir. 1800'Li yillarin
basinda, Robert Owen’in Iskogya'nin pamuk fabrikalarinda (Silent monitér) sessiz monitér kullanimi
sektordeki performans degerlendirmelerinin baslangicit olmusgtur. Sessiz monitorler, goriiniir sekilde
her bir tarafa boyanmis ve her g¢alisanin is istasyonunun iizerine yerlestirilmis farkli renklere sahip
ahsap bloklardan olusmaktaydi. Giinlin sonunda, blok, ¢alisanin performansinin derecesini
(derecelendirmesini) temsil eden belirli bir renge boyanmaktaydi. 1813'te bir Donanma generali ABD
Savas Departmani’na askerlerinin her birinin bir degerlendirmesini sundu. Bu, ABD'de resmi
performans degerlendirmesinin baslangici olarak goriilmektedir. Genelkurmay, “good-natured man/iyi
huylu bir adam” veya “a knave despised by all/herkes tarafindan hor goriilen bir dolandiric1” gibi
aciklamalariyla kiiresel bir derecelendirme kullanmistir. Amerika Birlesik Devletleri Federal Kamu
Hizmeti, 1800'lerin sonunda etkinlik derecelendirmeleri olarak da bilinen liyakat puanlar1 vermeye
bagladi. 1840'larda ve 1850'lerde Kongre, yetkinlik, sadakat ve dikkat hakkinda bilgi iceren katiplerin
etkinlik derecelendirmelerini talep etti. On dokuzuncu ve yirminci yiizyilin baglarinda, performans
degerlendirmeleri, biiyiikk boylari, hiyerarsik yapilari, cografi yayilimlari ve en iyi performans
sergileyenlerin daha yiiksek organizasyon seviyelerine yiikseltilmesi gerekliligi nedeniyle oncelikle

askeri ve hiikiimet kuruluslari tarafindan kullanilmigtir (Danielle ve digerleri, 1998).

Gecmisi ylizyillar Oncesine dayanan performans degerlendirme (PD), bir kurulusun diriinlerini,
hizmetlerini veya sonuglarin1 énceden belirlenmis ama¢ ve hedeflere gore degerlendiren analitik ve
sosyal bir silirectir. Daha basit bir ifadeyle, bir kurulusun kaynaklarimi, {iriinlerini, hizmetlerini ve
sonucglarint izlemek igin diizenli ve sistematik olarak veri toplanmasini, analiz edilmesini ve
raporlanmasini igermektedir. Uygulayicilar igin, bir kurulusun faaliyetlerinin veya bir programin

sonuglarinin nicel olarak temsil edilmesidir (Y1ldirim, 2006; Pichler, 2012).

PD, bir isletmede yerine getirdigi gorevinin tliri fark etmeksizin c¢alisanlarin c¢aligmalarinin,
eksikliklerinin, fazlaliklariin, yeterliliklerinin ve yetersizliklerinin bir biitiin olarak incelenmesini
ifade etmektedir. Bagka bir tanimlamada performans degerlendirmesi, spesifik bir ig tanimi etrafinda
kisilerin bu islerini ne diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesine yonelik cabalar ve islerin belirli bir

stirede tamamlanma seviyesinin ortaya koyulmasidir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012).

PD, Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminde bir kdse tasidir. Bir bireyin belirli bir
alandaki basarisim ve etkinligini degerlendirmeyi icermektedir. Ancak, degerlendirme dogas1 geregi
insan merkezli oldugundan, basar1 ve etkinligin dl¢lilmesi 6znel dogasi nedeniyle zordur (Ugurluoglu

ve Celik, 2005; Nas, 20006).
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Organizasyonel yonetimde performans degerlendirme, bir ¢alisanin is davranigini 6nceden belirlenmis
standartlara gore analiz ederek basarisim degerlendirme siirecidir. Bu degerlendirme, yonetici
tarafindan performans raporlarindan toplanan bilgilere dayanmaktadir. Degerlendirmenin sonuglar
daha sonra calisanlarla paylasilmakta ve onlara kendi performanslari hakkinda geri bildirim verme

sans1 taninmaktadir (Ozy6riik, 2009).

Performans degerlendirmesi kavram ile performans 6l¢limii birbirleriyle ilgili olmakla birlikte farkli
yonetsel araglardir. Degerlendirme, performansin artirilmasi i¢in yapilmasi gereken degisikliklerle
ilgili 6nerilerde bulunur. Performans 6l¢limii isletmenin ve ¢alisanlarin mevcut durumunun fotografini
cekerek hedeflerine ulasip ulasmadigi ile ilgili bilgi verir. Ol¢iim sonuclarina bakarak bir isletmenin ve
calisanlarinin basarilt ya da basarisiz olup olmadigi sonucuna ulasmak miimkiin degildir. Ancak
ayrintili bir performans degerlendirmesi sonucunda, basarili ya da basarisiz oldugu ve bu sonucun

neden kaynaklandig1 hakkinda saglikli bir yargiya varilabilmektedir (Yenice, 2006).

Performans degerlendirme oldukca zor ve karisik bir siirectir. Bu siirecin ardindan hedeflenen yalnizca
performans diizeylerini belirlemek degil ayn1 zamanda zayif yonleri belirlemek, giiglii yonleri
desteklemek ve calisanlara geri bildirimler sunmaktir. Performans degerlendirme isletmeler i¢in yillik

ya da 6 aylik periyotlarla siirekli tekrar eden bir siire¢ olarak goriilmektedir (Sekil 3).

Performans Standartlarinin
Olusturulmasi

Standartlarin ve Beklentilerin
Iletilmesi

Performans Olgiimii

Standartlarla Karsilagtirma

Sonuglarin Tartigilmasi
Geri Bildirim Yapilmasi

Performans Degerlendirme Siireci

Karar Verme ve Diizeltici Onlemler
Alma

Sekil 3. Performans Degerlendirme Siireci

Kaynak: Osmani ve Maligi, 2012.
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Sekil 3’e gore performans degerlendirme siirecinin ilk adimi, ¢alisanlarin ger¢eklesen performanslarini
kargilagtirmak icin bir temel olarak kullanilacak performans standartlarinin olusturulmasidir. Bu adim,
calisanlarin performansimin basarili veya basarisiz olarak degerlendirilmesine iligkin kriterlerin
tamimlanmasimi ve igletmenin amaglarinin gergeklestirilmesine katkilarinin seviyesini belirlemeyi
gerektirmektedir. Bu kriterler SMART olmalidir. Yani, standartlar belirli (Spesific), olgiilebilir
(Measurable), ulasilabilir (Achievable), gercekei (Realistic) ve zamanli (Time bound) olmalidir. Zkinci
adim, bu standartlar belirlendikten sonra yoneticiler bunlar isletmedeki tiim g¢aliganlara iletmekten
sorumludur. Bu, c¢alisanlarin isletmedeki rollerini anlamalarina, kendilerinden beklentilerin farkinda
olmalarina ve gorevlerine daha fazla bagl olmalarina yardimer olmaktadir. Ugiincii adim, ¢alisanlarin
performansinin dl¢iildiigii adimdir. Burada, galisanlarin basart durumlar belirlenmektedir. Dordiincii
adim, performansin degerlendirilmesinin ardindan, c¢alisanlarin performansinin  belirlenen
standartlardan sapmalarin1 gérmek i¢in standartlarla karsilastirmalar yapilmaktadir. Bu karsilagtirma,
calisanlarin performansina iligkin verilerin degerlendirilmesini icermektedir. Besinci adum, sonuglarin
tartisilmasi ve buna yonelik geri bildirim yapilmasidir. Performans degerlendirme siireci, geri bildirim
iletilmeden veya performans degerlendirmesinin sonucu yonetici tarafindan galiganlara iletilmeden
tamamlanmamaktadir. Bu durum, calisanlarin c¢abalarinin takdir edildigini ve odiillendirildigini
bilmelerini saglarken, diisiik performans gosteren caligsanlarin ise performanslarinin iyilestirilmesi
gerektiginin farkinda olmalarin1 saglamaktadir. Ancak iletisim ve geri bildirimin yapilma sekli
degisiklik gosterebilmektedir. Bu ayni zamanda, yoneticinin ¢aliganlarina ortaya ¢ikan sonucu iletme
yetenegini de gostermektedir. Popiiler bir s6zde de deginildigi gibi: “Basarili bir yonetici, bagkalarinin
ona attig1 tuglalarla saglam bir temel olusturabilen kisidir.” Bu ifadenin amaci, problemlerin ¢6ziimii
veya personelin daha sonraki ¢alismalar igin motivasyonunu artirmasini saglamaktir. Altinct adim ise,
stirecin son adimidir. Burada g¢alisanin performansiyla ilgili kararlar alinmaktadir. Bu kararlar

arasinda, maas artig-azalisi, terfi, isten ¢ikarma, transfer vb. yer almaktadir (Osmani ve Maligi, 2012).

1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACI VE ONEMi

Hamidi (2023) isletmelerde gergeklestirilen performans degerlendirmesinin temel amacinin her bir
calisanin yeteneklerinden, bilgisinden ve ilgisinden maksimum sekilde fayda saglamak oldugunu
belirtmektedir. Do Carmo Lameque ve digerleri (2023) ise, performans degerlendirmesinin iki temel
amact oldugundan bahsetmektedir. Bunlardan ilki, galisanlarin gerceklestirdikleri is sonuglar
hakkinda bilgi edinmektir. Digeri ise, dnceden belirlenen amaglara ulasilip ulasilmadigi konusunda

geri besleme saglamasidir.
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Bunlarin disinda performans degerlendirmesi yapmanin isveren-calisan iliskileri, insan kaynaklar
gelisimi ve ¢alisanlarin kariyer gelisimi bakimindan tali amaglart da bulunmaktadir. Buna gore
(Arthur, 2001):

Isveren-calisan iligkileri amaglar;

o Yoneticiler ile ¢aliganlar arasindaki is iligkilerini giiclendirmek

e Performans beklentileri, amaglar1 ve Ol¢lim kriterleri bakimindan yoneticiler ile calisanlar
arasindaki anlayis1 gelistirmek

o Performans ile ilgili konularda calisanlarin kendilerini daha acik sekilde ifade etmelerini
tesvik etmek

e Yoneticilerin giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini incelemesini saglamak

e Yoneticilerin calisanlara kogluk ve danigmanlik yapmalarina yardimci olmak seklinde

siralanabilmektedir.

Insan kaynaklar1 gelisimi bakimindan amaglar;

e Isletmenin insan kaynaklarmi daha verimli kullanmasini saglamak

e Ise alim konusunda yapilan hatalarin belirlenmesini saglamak

e (Caliganlara yonelik maas artisi, terfi, transfer hakki, 06dil, kademe diisiirme, disiplin
uygulamalar1 vb. konularinda destekleyici veriler elde etmek

e Mevcut insan kaynagmin farkinda olarak yetenekli ¢alisanlardan olusan bir havuz
olusturulmasina yardime1 olmak

o Gelecekteki insan kaynaklar1 planlamasi i¢in isletmedeki en iyi ¢alisanlarin belirlenmesini

saglamaktir.

Caliganlarin kariyer gelisimi bakimindan amaglari ise,

e Olusturulan performans standartlari ve belirli is sorumluluklarina gore gecmisteki
performanslar i¢in geri bildirimi saglamak

e (Calisanlarin giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini belirleyerek gelisme firsatlar
sunmak

e (alisanlarin bireysel performanslarinin degerlendirilmesine yardimci olmak

e lsletmenin amaclariyla uyumlu olarak calisanlarin bireysel amaglar belirlemesi ve bunlari

basarmasi i¢in desteklemek seklinde ifade edilebilmektedir.
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Kuruluslar, hedeflerine ulasip ulasmadiklarini degerlendirmek ic¢in performans degerlendirmeleri
yaparlar. Bu yontemler, ozellikle rekabetgi ortamlarda ve is diinyasindaki yapisal degisikliklerin
ortasinda isletmeler {izerinde énemli bir etkiye sahiptir. Insan kaynaklari bir kurulusun en degerli
varligt oldugundan, performans degerlendirme sonuclari insan kaynaklari planlamasi igin ¢ok
onemlidir. Insan kaynaklari planlamasimi sadece gerekli nitelik ve nicelikte calisan1 minimum
maliyetle saglamak olarak degil, ayn1 zamanda verimli is slirecleri saglamak, dogru c¢alisanlar1 dogru
pozisyonlara yerlestirmek, performans degerlendirme sonuglarina gére galisanlari gerektiginde daha
uygun rollere biiriindiirmek, egitim yoluyla eksikliklerini tespit etmek ve gidermek olarak gormek
onemlidir. Daha genis anlamda, yoneticilerin karsilikli fayda saglamak icin calisanlarin kisisel
cikarlarmi1 ve hedeflerini kurumun ihtiyaglar1 ile uyumlu hale getirmenin yollarmi1 bulmasi

gerekmekttedir (Sahin, 2013).

Performans degerlendirme calisma hayatindaki yapisal degisim, siddetli rekabet, kuruluslarin siirekli
gelisim beklentisi, ulusal ve uluslararasi kalite odiilleri, kurulustaki rollerin degisime ugramasi ve bilgi
teknolojilerinde yasanan hizli degisim nedenleriyle olduk¢ca 6nemli bir konumdadir (Chandra ve

Chaubey, 2022).

1.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME iLKELERI

Bir sistemin belirlenen hedeflere ulasabilmesi icin mantiksal ilkelere bagh kalmasi gerekmektedir. Bu
ilkeler, sistemin igleyisine rehberlik eden temel politikalar olarak hizmet etmektedir. Performans
degerlendirme s6z konusu oldugunda, bu ilkeler hem insan kaynaklar1 politikalariyla hem de daha
genis kurumsal politikalarla uyumlu olmalidir. Belirli ilkeler isletmeler arasinda farklilik gosterse de

genellikle evrenseldir. Bu ilkeler asagidaki gibi siralanabilmektedir (Ozcan, 2018):

Performans degerlendirme, kurulusun hedeflerine ulagmasina yonelik olmalidir.

e Performans degerlendirme, ¢alisanin 6zel hayatini degil, is performansini degerlendirmelidir.

e Performans degerlendirme, asir1 baski yaratmay1 degil, ¢alisanin kurulusa katkisini artirmay1

hedeflemelidir.

o Performans degerlendirme, calisanlarin kurulusa bagliliklarim1i ve tam potansiyelleriyle

caligmalarini tesvik etmelidir.

e Degerlendirmeler kurulusun genel basarisina katkida bulunmalidir.
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o Performans degerlendirme, sadece alt kadeeme calisanlarla simirli kalmamali, {ist diizey

yonetimi de kapsamalidir.

e Performans degerlendirme siireci, performansi etkileyen hem i¢ hem de dis faktorleri dikkate

almalidir.

e Performans degerlendirme araglar1 esnek olmali ve siirekli gelisime olanak tanimalidir.

o Performans degerlendirme siireci ¢alisanlarin kendi performanslarini degerlendirmelerine

olanak saglamalidir.

e (Calisanlarin performans degerlendirme politikalar1 hakkinda bilgilendirilmesine yonelik agik

bir yaklasim olmali ve kisisel bilgilerin yetkisiz kisilere ifsa edilmemesi saglanmalidir.

1.6. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE KARSILASILAN HATA KAYNAKLARI

Performans degerlendirme ¢aligmalar1 subjektiftir ve birgok unsurdan etkilenmektedir. Yoneticilerin,
performans degerlendirmelerini dogru ve eksiksiz sekilde yiiriitmede hata olasiligini artiran unsurlari

bilerek bu tiir hatalar1 ez aza indirmesi gerekmektedir (Giirbiiz ve Dikmenli, 2007).

Performans degerlendirmede karsi karsiya kalinan hata tiirleri ve bunlara yonelik agiklamalara asagida

yer verilmistir.

1.6.1. Olgme Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirme igin kullanilan araglar, degerlendirilen performansin ozelliklerine gore
degisebilir. Somut unsurlardan olusan calismalar1 degerlendirmek daha kolay olabilir, ancak soyut
unsurlar igeren c¢alismalar1 degerlendirmek daha zor olabilir. Bu gibi durumlarda, performans
degerlendirme araglarmin gegerli ve giivenilir oldugundan emin olmak ¢ok énemlidir. Olgiim aract
gecerlilik ve giivenilirlikten yoksunsa, performans degerlendirmesinin sonuglar1 hatali olabilmektedir
(Sahin, 2013).
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1.6.2. Asir1 Hosgoriilii veya Asir1 Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar

Personel degerlendirmede en sik karsilagilan sorunlardan biri, degerlendirmelerde ya ¢ok hosgoriilii ya
da ¢ok kati1 olunmasidir. Bu sorunlar, insan davramisinin degerlendirilmesi ve bu degerlendirmenin
bagka bir insan tarafindan yapilmasi nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak, calisanlar asiri
hosgoriilii veya kat1 olmaktan kaynaklanan hatalar nedeniyle hak ettiklerinden daha az veya daha fazla

puan alabilmektedirler (Uziim ve Ugkun, 2018).

1.6.3. Merkezi Egilim (Standart Olciim) Hatalari

Bu hata, degerlendiricinin degerlendirilen bireyin ¢ok diisiik veya ¢ok yliksek bir notu hak etmedigine
inanma egiliminden kaynaklanmaktadir. Sonug olarak, degerlendirici asir1 yiiksek veya diisiik notlar

vermek yerine ortalama bir not vermeye yonelebilmektedir (Lunenburg, 2012).

1.6.4. Yakin Zaman Etkisi Hatalar:

Performans degerlendirme siirecinin ilk yaris1 yilsonuna yaklastikca, calisanlar 6diil almay1
hedefledikleri i¢in performans ilk yariya kiyasla iyilesme egilimi gostermektedir (Aamodt, 2013). Bu
iyilesme, degerlendiricilerin yakin zamandaki performans: hatirlama egiliminden ve calisanlarin

degerlendirme donemlerinde performanslarini artirma motivasyonundan etkilenmektedir (Lunenburg,

2012).

1.6.5. Tek Yonlii Ol¢iim Hatalari

Ustlerin veya miisterilerin goriisleri gibi degerlendirilen kisinin sadece bir yoniiniin kullanilmasi
performansin tek tarafli degerlendirilmesine yol agabilmektedir. Yalnizca tek bir yone ve tek bir
degerlendiriciye giivenmek sonuglarda dnyargiya neden olabilmektedir. Performans degerlendirmenin
amaci, bireyi bir biitiin olarak degerlendiren ve performansinin tiim yonlerini gbz o6niinde bulunduran

cok boyutlu bir goriis sunmaktir (Helvaci, 2002).

1.6.6. Yanh Ol¢iim Hatalar

Yanli 6l¢lim, degerlendirmeler tarafli bir sekilde yapildiginda ortaya ¢ikmaktadir. Degerlendiricilerin

degerlendirdikleri kisilere yonelik kisisel tercihleri veya onyargilar1 oldugunda, degerlendirilen kisiye
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olan yakinliklarina gore hareket ettiklerinde ve bu onyargilarimi degerlendirmelerine yansittiklarinda,
sonugta yanli bir Olgiim ortaya c¢ikmaktadir. Bu tlir Onyargilar performans degerlendirme
faaliyetlerinin giivenilirligini zedeleyebilmekte ve ¢alisanlarin degerlendirme sistemine olan inancini

yitirmesine yol agabilmektedir (Sahin, 2013).

1.6.7. Hale Etkisi (Halo Effect)

Hale etkisi, bir degerlendiricinin bir ¢alisan1 belli bir is alanindaki pozitif 6zelligine bakarak, diger
alanlarda da oldugundan daha yiiksek degerlendirmesidir. Ornegin, degerlendirici bir calisanini sadece
cok igbirlik¢i olmasindan dolay1 sevmektedir. Hale etkisi nedeniyle degerlendirici bu ¢alisani liderlik,
yonetim, personel idaresi, idari ekip olusturma ve hatta biitceleme dahil tim degerlendirme

boyutlarinda otomatik olarak yiiksek derecelendirmektedir (Lunenburg, 2012).

1.6.8. Boynuz Etkisi

Degerlendiricinin, ¢alisanlarin basarili olduklar1 alanlar1 dikkate alinmaksizin yalnizca bir alandaki

eksikligi/yetersizligi nedeniyle basarisiz olarak degerlendirmesidir (Prowse ve Prowse, 2009).

1.6.9. Zat Durumlar Faktorii

Zit durumlarin psikolojik etkisi performans degerlendirmelerini etkileyebilmektedir. Ornegin, ¢ok
basarili bir kisi degerlendirildikten sonra, bagka bir ¢aliganin performansi gercekte oldugundan daha
kotii olarak algilanabilmektedir. Tersine, gecmiste kotli performans gdstermis bir kiginin performansi,
son donemdeki gelismeler nedeniyle abartilabilmektedir. Degerlendirilen kisi hakkinda daha fazla
bilgiye sahip olmak ve performansini zaman iginde degerlendirmek, bu zit etkilerin etkisini azaltmaya

yardimeci1 olabilmektedir (Sahin, 2013).

1.6.10. Kisisel Tercihler ve Onyargilardan Dogan Hatalar

Degerleme siirecinde personelin din, dil, 1k, yas, cinsiyet, siyasi egilim gibi bireysel ve toplumsal
ozelliklerine vurgu yapilirken isle ilgili davramiglarinin gz ardi edilmesi kisisel tercih hatasi olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica, degerlendirilen kisi hakkindaki Onyargilar da bazen performans
degerlendirme siirecini etkileyebilmektedir. Ozellikle degerlendiren ve degerlendirilen arasindaki
geemis iliskilerden kaynaklanan Onyargilar ve degerlendirenin belirli konulardaki goriisleri

degerlendirmeyi etkileyebilmektedir (Tunger, 2013).
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1.7. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI

Iyi tasarlanmis ve uygulanan bir performans degerlendirme sisteminin hem calisanlar, hem yoneticiler
ve hem de isletmeler i¢in birgok yarar saglayabilecegi diisiincesi nedeniyle son yillarda performans
degerlendirmeye daha fazla 6nem verilmektedir. Bu anlamda performans degerlendirme sonucunda
calisanlar, yoneticiler ve isletme icin saglanan yararlar asagida ifade edilmektedir. Buna gore

(Flaniken, 2009; Tunger, 2013; Van Dijk ve Schodl, 2015; Idowu, 2017; Cetin ve Inan, 2019):

Performans degerlendirmenin ¢alisanlar i¢in yararlari:

e Ustlerinin, performanslart hakkinda bilgi sahibi olmalarindan dolay1 bilinme, taninma
ihtiyaglarinin karsilanmast

o Maas artigi ve terfi imkanlarinin saglanmasi

e Sorumluluk almalar1 yoniinde tesvik edilmeleri

e Kariyer gelisimlerine katki

e Ustleri ile iyi iletisim kurmalarina katki

e (Calisan motivasyonun ve verimliliginin artmasini saglamasi

e Kendinden bekleneni bilme ve boylece giiclerini dogru yonde kullanmalarii saglama

seklinde siralanabilmektedir.

Performans degerlendirmenin yoneticiler i¢in yararlari:

o Astlar ile iletisimlerini giiglendirme

e Calisanlarin giiclii ve zayif yonleri daha kolay belirlenir ve bu dogrultuda onlara yardimci
olunur

o Diisiik ve yiiksek performansh ¢aliganlari belirleme

e Dogru bir liyakat sistemi uygulama

e Takim ¢aligmasini giiclendirme

e Yoneticilerin kendi performanslarini gérme olarak belirtilebilir.

Performans degerlendirmenin igletmeler i¢in yararlar ise:

e Isletmenin etkinligi ve verimliligi artar,
e Hizmet ve iiretimin kalitesi artar,
o Egitim ihtiyaci ve biit¢esi daha kolay ve dogru bigimde belirlenir,

e Insan kaynaklar1 planlamasi igin gerekli olan bilgiler daha giivenilir bigimde elde edilir,
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e Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir,
e QGeri bildirim sayesinde isletmedeki kararlarin kalitesi daha dogru belirlenebilir
e Devamsizlik ve is giicii devri gibi nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli beseri ihtiyaclarin

giderilmesinde esneklik saglanir seklinde ifade edilebilir.

Performans degerlendirme sonucunda yukarida bahsedilen yararlarin saglanabilmesi i¢in oncelikle,
yoneticilerin performans degerlendirme fikrini kabul etmeleri ve benimsemeleri gerekmektedir. Daha
sonra, performans degerlendirmenin hangi amacgla yapilacagmma karar verilmesi Onemli hale
gelmektedir. Son olarak ise, performans degerlendirme gecerli ve giivenilir yontemler kullanilarak
gerceklestirilmelidir. Bunu saglamanin yolu isletme yoneticilerinin, ¢alisanlarin, performans
degerlendirmesi konusunda yetkili uzmanlarin ve akademisyenlerin degerlendirme siirecinde aktif

kullanilmas1 gerekmektedir (Flaniken, 2009).

1.8. SAGLIK HIiZMETLERINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME: DEGER TEMELLI

VE GOREV TEMELLi PERFORMANS DEGERLENDIRME

Calismanin bu bdlimiinde saglik hizmetlerinde performans kavrami ve boyutlarindan, saglik
hizmetlerinde performans degerlendirmeden, saglik hizmetlerinde kurumsal performans degerlendirme
yontemlerinden, saglik hizmetlerinde performans degerlendirilirken kullanilan istatistiksel
analizlerden, saglik hizmetlerinde deger temelli ve gorev temelli performans degerlendirmesinden ve

son olarak performans degerlendirmenin sagladigi faydalardan bahsedilecektir.

1.8.1. Saghk Hizmetlerinde Performans Kavram Ve Boyutlari

Saglik hizmetlerindeki her bir paydas (sunucular, miisteriler ve Odeyiciler) saglik hizmetleri
performansmi kendi deneyimlerine, ilgi alanlarina ve yorumlarina gore tanimlamaktadir. Ornegin,
hastalar bakim kalitesini 6nemli bir performans gostergesi olarak gorebilirken, doktorlar istenen klinik
sonuclara ulagmaya Oncelik verebilmektedir. Hastaneler finansal siirdiiriilebilirlige odaklanabilirken
O0demeyi yapanlar uygun maliyetli bakim ve miisteri memnuniyetine odaklanabilmektedir. Bu
performans tanimlari genellikle birbirinden bagimsizdir ve saglik kuruluslar1 arasindaki farkli
degerleri ve beklentileri yansitmaktadir. Sonug olarak saglik hizmetlerinde performansin 6l¢iilmesi ve

performans Ol¢iim araglarinin gelistirilmesi karmasik ve zorlu bir konudur (Cinaroglu ve Sahin, 2014).
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Alanyazin incelendiginde saglik hizmetlerinde performans kavraminin daha ¢ok kalite baglaminda ele
alindign goriilmektedir. Ozellikle 20.yilizyiln bagma kadar saglik hizmetlerinde performans kalite ile
iligkilendirilmistir (Adair ve digerleri, 2003).

Shortell ve Kaluzny (2000), saglik hizmetlerinde performansi tanimlamak i¢in birtakim boyutlardan

yararlanmigtir. Bunlar;

o Etkenlik (Efficacy)

o Etkililik (Effectiveness)

e Uygunluk (Appropriateness)

o Verimlilik (Productivity)

o Etkinlik (Efficiency) seklindedir.

Bu kavramlardan etkenlik (efficacy), ideal kosullar altinda problemleri dogru olarak ele alip, arzu
edilen sonucu iiretmek seklinde tanimlanabilir. Uygunluk (appropriateness), dogru hastaya dogru
zamanda uygulanan etkili tedavi yontemi {izerine odaklanir. Etkililik (effectiveness) kavramu,
hizmetlerin hem uygun olma (appropriate), hem de etkili olma durumunu (efficacious) igermektedir.
Saglik hizmetlerinde performans, bu boyutlarin saglanmasiyla elde edilmektedir. Ancak, saglik
hizmetlerinde performans kavramina en biiylik katki Donabadian (1966) tarafindan yapilmigtir. Ortaya
attig1 yapi, silireg ve sonug gostergeleri ile saglik hizmetlerinde performansi kalite odakli olarak
tammlamustir. Bu gostergeler Sekil 4’te (Ibn El Haj ve digerleri, 2013) sunularak her bir gosterge
aciklanmigtir (Ibn El Haj ve digerleri, 2013; Sahin, 2013; Kobayashi ve digerleri, 2010; Naranjo ve
Viswanatha Kaimal, 2011):

Yapi Sureg Sonug

| | |

/Yapl Gostergeleri \ / Siire¢ Giistergeleri\ /Sonug: Giistergeleri\

Finansal Kaynaklar Koruyucu bakim Saglik statiisii
Personel Teshis Bakim sonuglari
Ekipmanlar Tedavi Hasta refahi
Kuruluslar Rehabilitasyon Hasta tatmin
Bilgi Sistemleri Hasta bilgisi ve Dogru kaynak

\ / k direktifleri / \kullamml /

Sekil 4. Donabedian Performans Modeli
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Saglik hizmetlerinde yapt (structure) kavrami, hizmetlerin sunuldugu kosullar ifade etmektedir. Bu
kosullar ii¢ ana unsuru kapsamaktadir: maddi kaynaklar, insan kaynaklar1 ve drgiitsel 6zellikler. Maddi
kaynaklar; binanin kendisi, ¢evredeki altyap1 ve bakimin saglanmasinda kullanilan ekipman gibi saglik
tesisinin fiziksel altyapisini icermektedir. insan kaynaklar1, saglik kurumundaki profesyonel ve destek
personelinin sayisini, ¢esitliligini ve niteliklerini kapsamaktadir. Yapinin bu yonii, kurulusun isgiiciine
iliskin kosullartyla ilgilidir. Orgiitsel dzellikler, tibbi ve diger personelin organizasyonu, egitim ve
aragtirma fonksiyonlarinin varligi, denetim ve performans inceleme yontemleri ve sunulan hizmetler

icin 6deme yontemleri dahil olmak iizere kurulusun gesitli yonlerini kapsamaktadir.

Siire¢ (Process) gostergeleri, organizasyonun performansini gozden gecirmek ve artirmak igin
yiriitiilen, klinik veya klinik olmayan orgiitsel aktiviteleri icerir. Ayrica, bakim prosediirlerinin
uygunlugu, hasta-galigan etkilesimleri ve hastanin bakim siirecine katilimu ile ilgili unsurlar siiregte yer
almaktadir. Son olarak, yonetim aktiviteleri bu kisimda sayabilir. Bunlar; planlama, faaliyetlere

katilim, iletisim, koordinasyon, insan kaynaklar1 ve kontrol siirecleridir.

Sonu¢ (Outcome), saglik hizmetinin yapisindan ve siirecinden kaynaklanan bakimin nihai
gostergesidir. Saglik sonuclari, hastanin saglik sistemiyle etkilesiminin bir sonucu olarak saglik
durumunun dogrudan sonuglarii kapsamaktadir. Ornegin kalp krizini énlemeye ¢alismak durumunda
sonug, Onleyici ilaglarin alinmasiyla sonuca varilmasi olacaktir. Saglik hizmetlerinde sonug dl¢timleri,
klinik kalite Olglimleri, hasta memnuniyeti, c¢alisanlarin tutum ve davranmiglari, uyum saglama ve
hayatta kalma, tiretkenlik, maliyet etkinlilik ve finansal sonuglar dahil olmak iizere ¢esitli faktorlere
dayanmaktadir. Bu 6l¢iimler, saglik hizmetlerinin etkililiginin ve hastalar ile bir biitiin olarak saglik

sistemi tizerindeki etkisinin degerlendirilmesine yardimc1 olmaktadir.

1980°1i yillarin sonunda Donabedian (1966) tarafindan gelistirilen kavramsal ¢ergeve olan yapi, siireg
ve sonug Olgiitlerine dis ve i¢ paydaslar ile dis ¢evre faktorleri de dahil edilmistir. Buna gore dis
cevrede giderek artan hiikiimet baskilari, rekabet artisi ve kurumsallagsma diizeyinin artisi etkili
olurken bir taraftan da dis ve i¢ paydaslarin birtakim beklentileri ve baskilari ile dis ¢evreden gelen
ekonomik ve politik destek ortami etkili olmaktadir. Tiim bu dis ¢evre unsurlart saglik kurulusunun
yapi, siire¢ ve sonuglar ile ilgili karar1 lizerinde etkili olmaktadir. Bu durumu Sekil 5’te sunulmustur

(Fottler, 1987).
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DIS CEVRE
Dis Cevre Faktorleri Dis Cevredeki Paydaslar
Artan hiikiimet diizenlemeleri ) ) .
Artan rekabet Beklenti ve | Ekonomik  ve  politik
baskilar destek
Kurumsallagsma diizeyinin artist
A A A
SAGLIK KURULUSU
Sonug¢ Faktorleri
Yapisal Faktorler Etkinlik
Orgiit yapist Verimlilik
Orgiitiin karakteristik 6zelligi Maliyet etkinlik
Etkililik
- Klinik kalite
Hasta memnuniyeti
Siirec Faktorleri Calisan tutum ve davraniglari
Planlama siireci Siirdiiriilebilirlik
Katilim siireci Finansal sonuglar
fletisim ve koordinasyon
siireci

Insan kaynaklart siireci

Kontrol siireci

Y i¢ Cevredeki Paydaslar

Beklenti  ve | Adanmiglik ve
baskilar destek

v

Sekil 5. Saglik Kuruluslarinda Orgiitsel Performansin Belirlenmesi icin Teorik Cergeve

Kaynak: Fottler, 1987.

Sekil 5’e gore; saglik hizmetlerinde yapiyr olusturan faktdrlerden stiregle ilgili faktorler arasinda
organizasyonel 6zellikler (belirli bir saglik sistemine baglilik gibi) ve planlama, katilim, iletisim, insan
kaynaklar1 ve kontrol ile ilgili siirecler yer almaktadir. Etkililik ve etkinlik sonugla ilgili temel
konulardir. Fottler'in (1987) modeline gore, faaliyet kategorisi altinda verimlilik ve maliyet etkinlik
yer alirken, etkinlilik kategorisi altinda klinik kalite, hasta memnuniyeti, ¢alisanlarin tutum ve

davranislari, siirdiiriilebilirlik ve finansal sonuglar dikkate alinmaktadir. Beklentileri ve sagladiklar
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destek hem sonug Ol¢limlerini hem de yap1 ve siiregle ilgili kriterleri etkileyebileceginden i¢ ve dis
paydaslar da bu modelde ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Fottler'in modeli kapsamlidir ve saglik
kuruluslarindaki kurumsal performans: anlamak i¢in genel bir ¢er¢eve saglamaktadir (Cinaroglu ve

Sahin, 2014).

1.8.2. Saghk Hizmetlerinde Performans Degerlendirme

Bir siire¢ olarak bakildiginda performans yonetimi birka¢ asamadan olusmaktadir. Bu asamalar
arasinda; kurulugsun ulagmayi amagladigi ama¢ ve hedeflerin belirlenmesi, bu amag¢ ve hedeflere
ulasma derecesini Olgmek icin Onceden belirlenmis performans gostergelerinin kullanilmast,
personelin bu hedeflere katki saglamadaki basarisinin belirlenmesi ve 6n plana ¢ikarilmasi, genel
performans seviyelerinin ve iyilestirme alanlarinin belirlenmesi i¢in performans 6l¢lim siirecinin

sonuclarinin degerlendirilmesi yer almaktadir (Tengilimoglu ve Toygar, 2013).

Performans yonetiminin son asamasini olusturan performans degerlendirmesi, belirledikleri stratejik
planlara, amaglara ve hedeflere ulagsmaya ¢alisan yoneticiler igin bir zorluktur. Saglik hizmetlerinde
isletmeler, bolgelerine daha yiiksek kalite ve miktarda hizmet sunmak i¢in genellikle tiim ¢alisanlardan
yiiksek performans beklemektedir. Giiniimiiziin degisen kosullarinda saglik kurumlarimin basaril
olabilmesi i¢in performans degerlendirmesi biiyllk Onem tagimaktadir. Saha uzmanlar1 igin
performansin degerlendirilmesi, faaliyet sonuglarinin raporlanmasi ve ¢alisanlarin isine yonelik
egilimlerinin belirlenmesinde hayati bir ara¢ gorevi géormektedir. Saglik isletmeleri de diger isletmeler
gibi siirekli varolus ve karlilik gibi belirli ilkeler iizerine kurulmustur. Bu nedenle performans
degerlendirmesi ve ¢alisanlarin performansinin 6l¢iilmesi, saglik igsletmelerinin siirekli var olma ilkesi

dogrultusunda gelisebilmeleri igin vazgecilmez unsurlardir (Karaman ve digerleri, 2019).

Saglik yoneticileri, yiiksek performans, yani etkili ve yiliksek kaliteli tibbi sonuglar, elde etmek ve
ellerindeki mevcut kaynaklari kullanmak i¢in performans kavramini olduk¢a sik kullanmaktadirlar.
Saglik hizmetlerinde performans, diger hizmet endiistrilerinde oldugu gibi, etkinlik ve etkililigin
uygun bir kombinasyonu olarak tanimlanabilmektedir. Bu durum Sekil 6’da gorsel olarak

sunulmaktadir (Ozcan, 2008).
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Etkinlik

\

suew0)19d

Sekil 6. Saglik Hizmetlerinde Performansin Temelleri
Kaynak: Ozcan, 2008.

Sekil 6’ya gore, etkinligi arttirmak, kaliteyi, personel beceri karigimini ve vaka karigimini sabit
tutarken daha yiliksek saglik hizmeti performans: saglayacaktir. Etkililik, daha spesifik olarak, tibbi
bakimin sonuglarimi degerlendirmekte ve etkinlikten etkilenebilmekte veya onu etkileyebilmekte ve
aym zamanda saglik hizmeti performans: iizerinde de etkisi olabilmektedir. Ornegin, etkinlik bizi
miimkiin olan en iyi sonuglar elde etmek icin gerekli girdilerin kullanilip kullanilmadigin1 sormaya
tesvik etmektedir. Bir hastane etkin olabilir ancak etkili olmayabilir; ayn1 zamanda etkili olabilir,

ancak etkin olmayabilir. Amag her ikisinin de saglanmasidir (Ozcan, 2008).

Bu bilgilerden hareketle, saglik hizmetlerinde performans degerlendirme genel olarak (Smith ve

digerleri, 2009; Tanriverdi ve Cigdem, 2010);

e Bir saglik sisteminin Onde gelen hedeflerini etkili sekilde gerceklestirmeyi basarip
bagaramadiginin ve nasil basardiginin 6lgiilmest;

e Bu amaglarn gercgeklestirmeyi basarmak igin sistemin i¢i ve disinda kullanilan kaynaklarin
Olcililmesi;

¢ Bu kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilip kullanilmadiginin tahmin edilmesi;

e Sistemin degisik fonksiyonlarinin (hizmet saglama, kaynak yaratma, finansman saglama ve
yonetim), hedeflerin etkin bir sekilde basarilmasi tizerindeki etkileri anlaminda degerlendirilmesi,

anlamina gelmektedir.



30

1.8.3. Saghk Hizmetlerinde Performans Degerlendirme Yontemleri

Alanyazin incelendiginde performans degerlendirme yontemlerinin, yapilacak islerin niteligine ve

degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi alana gore farklilik gosterdigi belirlenmistir (Helvaci, 2002).

Performans degerlendirme genel anlamda 3 farkli seviyede gerceklestirilmektedir: Makro (sistem),
mezo (kurumsal) ve mikro (calisan) seviye. Makro seviyede performans degerlendirmesi, dnceden
belirlenen birtakim amaglara ulasma derecesi iizerinden gergeklestirilmektedir (Murray ve Frenk,
2001: 1698). Saglik sistemlerinden yerine getirmesi beklenen ii¢ temel amag¢ bulunmaktadir. Bunlar;
toplum sagliginin iyilestirilmesi, insanlarin beklentilerine yanit vermek ve hastalik ya da saghigin
maliyetine karsi finansal koruma saglamaktir (Murray ve Frenk, 2001; WHO, 2000). Bu temel
amaclar, tim iilkeler tarafindan rutin olarak izlenebilmeli ve DSO tarafindan desteklenen
programlarda, saglik sisteminin performansini degerlendirmeye temel dayanak teskil etmelidir. Bu
sebeple, amaglara ulagmanin degerlendirilmesinde, bu {i¢ amacin Ol¢limii iizerinde odaklanmak
gerekecektir. Amaglara ulagsmanin 6lgiilmesine yonelik olarak gelistirilen strateji ise saglik sistemi
temel amaglarini kendi icinde agirliklandirarak bir degerlendirmenin yapilmasidir. Bu, iilkelerin kendi
saglik sistemi performanslarini degerlendirmelerine yardim etmek, ona etki eden faktorleri anlamak,
onu gelistirmek, ihtiya¢ duyulan reform alanlarina dikkat ¢ekmek ve hizmet sunulan insanlarin ihtiyag
ve beklentilerine daha iyi yanitlar vermek anlamina gelir. En 6nemli amag ise, hiikiimetleri kendi
saglik sistemlerinin performansindan sorumlu tutmaktir (Ugurluoglu ve Celik, 2005). Mezo seviyede
performans degerlendirmesi, kuruluslarin performansinin  biitin olarak degerlendirilmesine
dayanmaktadir. Bu yontemler genel olarak Diinya Saglik Orgiitii tarafindan yayimlanan raporda da
belirtildigi gibi diizenleyici kuruluglar tarafindan yapilan yasal denetimler (regulatory inspection),
hasta, hasta yakinlarma ve c¢alisanlara yonelik anket-saha arastirmalari (surveys of consumers’
experiences), bagimsiz kuruluslar tarafindan yapilan degerlendirmeler (third-party assessments) ve
istatistiksel gostergeler (statistical indicators) seklinde siralanabilmektedir (Shaw, 2003). Bunlarin
disinda, Dengeli Puan Cetveli (Balanced Scorecard) ve PATH (Performance Assessment Tool for
Quality Improvement In Hospitals) yontemleri de saglik hizmetlerinde kurumsal performans
degerlendirmelerinde sik¢a kullanilan yontemler arasinda yer almaktadir (Kunz ve digerleri, 2005;
Groene ve digerleri, 2008). Mikro seviyede performans degerlendirme yontemleri ise, kisilerarasi
karilagtirmalara dayali, ortak performans kriter ve standartlarina dayali ve bireysel performans

standartlarina dayali yontemlerdir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012; Sahin, 2013).



31

Bunlarin  disinda, calismanin kapsaminda yer alan saglik c¢alisanlarimin  performans

degerlendirmesinde kullanilan diger yontemlerden ise (Rich, 2009; Gruys ve digerleri, 2008);

e Gorev temelli performans degerlendirme yontemi ve

o Deger temelli performans degerlendirme yontemi olarak ifade edilmektedir.

Bu c¢aligmanin amaci dogrultusunda saglik hizmetlerinde performans degerlendirme yontemlerinden

sadece mikro (saglik calisanlar) diizeyde performans degerlendirme yontemlerine yer verilecektir.

1.8.3.1. Kigilerarasi Karilagtirmalara Dayali Performans Degerlendirmesi

Bu yaklagimda degerlendirmeler, galisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalart sonucunda elde edilir. Bu

yaklasim daha ¢ok bir géreve yiikseltilecek ya da odiillendirilecek ¢alisanin belirlenmesi igin iki veya

daha fazla c¢alisanin performanslarinin karsilagtirilmasi gerektiginde kullanilir. Bu yaklasim altinda

gelistirilmis yontemler ise;

Basit Siralama Yontemi (Simple Ranking Method): Basit siralama yontemi, modern
performans degerlendirmelerinde kullanilmaya devam eden klasik bir performans
degerlendirme aracidir. Yoneticilerin astlarini iglerini yapma konusundaki genel yeteneklerine
veya belirli kriterlere gore siraladigi, ¢alisan performansini degerlendirmenin en eski ve en
basit yontemidir. Bu yontem, degerlendirilecek calisanlarin adlarinin bir kagidin sol tarafinda
listelenmesini ve ardindan sag tarafta degerlendiricinin onlar1 en basarilidan en az basariliya
dogru siralamasini icermektedir. Bu siire¢ tiim ¢alisanlar icin tekrarlanir ve en basarili olan en
yiiksek puani, en az basarili olan ise en diisiik puani alacak sekilde bir puan verilmektedir.
Ancak yontemin calisanlar arasindaki performans farkinin boyutunu gostermemesi, tek bir
kritere gore degerlendirme yapmasi ve ¢ok sayida calisanla uygulanmasinin zor olmasi gibi

sinirliliklart vardir (Sahin, 2013).

Ikili Karsilastirma Yontemi (Method of Paired Comparison): Bu yaklasim Kkisilerarasi
karsilastirmalara dayali bir yaklasim tiiriidiir. Tkili karsilastirma yonteminde 6nce ¢alisanlarin
isimleri bir kagida veya kartlara yazilmaktadir. Daha sonra her ¢alisan digerleriyle tek tek
karsilagtirilarak basarisi digerinden yiiksek bulunan g¢alisanain isminin karsisina bir isaret
koyulmaktadir. Bu karsilagtirma islemi tiim personel i¢in tamamlandiktan sonra isim karsisina
koyulan isaret sayilmakta ve bu isaret sayisina gore personel siralanmaktadir. Karsilastirilan
calisanlarin sayis1 fazla oldugunda, cok sayida karsilastirmanin yapilmasi ve her defasinda bir

kararin verilmesi gerekli oldugundan bu ydntemin uygulanmasi olduk¢a uzun zaman
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almaktadir. Sistemin en biiyiik sakincasi ise, siralama iginde farkli noktalarda yer alan iki
caligsanin birbirlerinden ne kadar daha ¢ok ya da daha az basarili olduklarinin bilinmemesidir

(Woods, 1997; Schermerhon, 1989; Helvaci, 2002).

o  Zorunlu Dagilim Yontemi (Forced Distribution Method): Zorunlu dagitim ydntemi,
calisanlarin performanslarma gore belirli kiimelere gruplanmasmi icermektedir. Ornegin
kurulus igerisinde en iyi performansa sahip en iist %10 ile en kotii performansa sahip en alttaki
%10 bu yontemle belirlenebilmektedir. Zorunlu dagitim yonteminin basit olmasi,
degerlendiricilerin ¢alisanlari asir1 korumasini veya kayirmasini 6nlemesi, basar1 faktdrlerinin
cok yonlii degerlendirilmesine olanak saglamasi gibi avantajlart olmasina ragmen kiigiik
calisan gruplari icin uygun degildir. Ayrica ¢alisan grubu gergekten basarili olsa bile yonetici
acisindan en iyi sonuglart vermeyebilir. Bu yontemin ana dezavantajlarindan biri, gercek
performansa bakilmaksizin caligsanlarin en az %10'unun basarisiz olarak siniflandirilmasini

gerektirmesidir (Helvact, 2002).

1.8.3.2 Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Performans Degerlendirmesi

Basit siralama, ikili karsilagtirma ve zorunlu dagitim yontemlerinin aksine, ortak performans kriteri ve
standartlarina dayali yaklagimda, her bireyin performans: digerlerinden bagimsiz olarak, gorev
tanimlarinda belirtilen gorev ve sorumluluklara gore degerlendirilmektedir. Ortak performans
standartlarina dayali degerlendirmeleri igeren yoOntemler arasinda grafik degerlendirme oOlcekleri,
davranigsal degerlendirme 6lgekleri, kritik olay yontemi, derecelendirme ve puanlama yontemi, takim
bazli performans degerlendirme yontemi, kontrol listesi yontemi ve amacglara goére degerlendirme

yontemi yer almaktadir.

e Grafik Degerlendirme Olgekleri (Graphic Rating Scales): Agiklanan yontem, grafik
derecelendirme Olcegi yontemi olarak bilinen bir performans degerlendirme bicimidir. Bu
yontemde degerlendiriciler calisanlar {i¢ kritere gore degerlendirmektedir: kisilik 6zellikleri,
isle ilgili davraniglar ve isin sonuglari. Degerlendirmede is miktari, giivenilirlik, is bilgisi,
stireklilik, is titizligi, igbirligi egilimi gibi faktdrler dikkate alinmaktadir. Performans boyutlar
olarak genellikle say1 veya harflerle ifade edilebilen "yetersiz", "yeterli" ve "miikemmel" gibi
derecelendirmelerle belirlenen hem sayisal degerleri hem de yazili acgiklamalar
kullanilmaktadir. Grafik derecelendirme 6l¢egi yontemi, organizasyon kolayligi ve sonuglarin
ifade edilmesinde puan kullanilmasi nedeniyle yaygin olarak kullanilmakla birlikte bazi1 zayif

yonleri de bulunmaktadir. Ornegin degerlendiriciler yazili agiklamalar1 gegmisleri,

deneyimleri ve kisilikleri nedeniyle farkli yorumlayabilirler. Ayrica, kategori seciminde ¢ok
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az kategori se¢ilmesi veya is performansini 6nemli Ol¢iide etkileyen kategorilerin gézden

kagirilmast gibi sorunlar da yasanabilmektedir (Sahin, 2013; Helvaci, 2002).

Davranigsal Degerlendirme Olgekleri (Behaviorally Anchored Ratings Scales-BARS): Bu
yontemde, calisanlarin kisilik 6zelliklerinden bagimsiz olarak isinin ve ¢alisma grubunun
gerektirdigi davranislart ne Olclide sergiledikleri degerlendirilmektedir. Bu yoOntemde,
Olcekteki cesitli performans diizeylerini temsil etmek {izere belirli kriterler icin gelistirilen
alternatif yanitlar kullanilmaktadir. Bu yontemin kullanildigi performans degerlendirmesi
sirasinda, degerlendirici her dereceye karsilik gelen davranig tanimlarini okur ve
degerlendirilen donem boyunca calisanin is davranisini en iyi tanimlayan tanimi secer. Bu
davranisa karsilik gelen derece degeri daha sonra bir tabloda kontrol edilir. Bu islem isin
taniml1 tiim boyutlar icin tekrarlanir ve tiim farkli is boyutlar i¢in toplanan derecelendirme
degerleri birlestirilerek toplam derecelendirme elde edilir. Ancak bu yontemin dezavantajlar
vardir. Her is ve is boyutu icin ayr1 formlarin hazirlanmasi gerektiginden gelistirilmesi zaman

alic1 oldugundan maliyeti yiiksek bir yontemdir (Torrington ve Hall, 1995; Sahin, 2013).

Kritik Olay Yontemi (Critical Incidents Method): Bu yontemde degerlendirici, hem tatmin
edici hem de tatmin edici olmayan davramiglar da dahil olmak {izere, c¢alisan davranigina
iligkin kritik olaylar1 meydana geldikce kaydetmektedir. Bu olaylar performansin
degerlendirilmesine ve c¢alisana geri bildirim saglanmasina temel olusturmaktadir. Kritik
olaylar genellikle fiziksel yeterlilik, entelektiiel yeterlilik, calisma aliskanliklar1 ve tutumlari,
kisisel 6zellikler ve karakter ile ilgilidir. Bu yontem calisanlarin performansina iliskin degerli
bilgiler sunsa da dezavantajlar1 da vardir. En biiyiik endiselerden biri, ¢alisanlarin siirekli
izlendiklerini ve degerlendirildiklerini bilmekten rahatsiz olmalaridir. Ek olarak, kritik
olaylarin performansi ne 6lciide etkiledigini belirlemek zor olabilir, bu da bireyler arasindaki
performans diizeylerini ayirt etmeyi zorlastirmaktadir. Bu sinirlamalar nedeniyle kritik olay

yontemi yaygin olarak kullanilmamaktadir (Demir, 2006).

Derecelendirme ve Puanlama Yéontemi (Rating and Scoring Method): Derecelendirme
yontemi, caligan1 degerlendirmek igin belirlenen kriterlere en iyi uyan segenegin se¢ilmesini
icermektedir. Secenekler genellikle degerlendiricinin kriterler ve secenekler arasindaki farklar
anlamasina yardimci olmak igin agiklanmaktadir. Ote yandan puanlama ydnteminde her
kritere Onemine gore puan verilmektedir. Bu yontemde kriterler genellikle basarilidan

basarisiza kadar bes dereceye ayrilmaktadir (Sahin, 2013).

Takim Bazli Performans Degerleme Yontemi (Team Based Rataing Method): Orgiitlerdeki

baz1 isler 6zellikle takim halinde yapildigindan performans degerlendirme de takim halinde
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yapilmaktadir. Takimu bir biitiin olarak degerlendirmek olduke¢a zordur; diger yandan boyle bir

degerlendirme bireysel performansi tam olarak yansitamaz (Tunger, 2013).

Kontrol Listesi Yontemi (Weighted Checklists): Kontrol listesi yonteminde, degerlendirilecek
calisanlarin nitelikleri ve davraniglari hakkinda agiklayici ifadelerin yer aldigi bir liste
hazirlanmaktadir. Degerlendirici her ifadeye "evet" veya "hayir" yanitini vermektedir. Ek
olarak, kontrol listesindeki her soruya ayri degerler ve agirliklar atanabilir, ancak
degerlendirici genellikle yanlilig1 6nlemek icin bu degerler hakkinda bilgilendirilmez. Kontrol
listesi yontemi pratik ve uygun maliyetlidir ve faaliyetlerin agiklanmasi nedeniyle
degerlendirme siireci degerlendirici igin basittir. Ancak bu yontemin dezavantaji, her is
kategorisi icin farkli soru listeleri olusturmanin zaman alici olabilmesidir (Sahin, 2013;

Tengilimoglu ve digerleri, 2012).

1.8.3.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayal1 Yaklagim

Bu yaklasimda, ¢alisanlar ulastiklar1 hedeflere, sonug ve ¢iktilara gore olusturulan bireysel performans

standartlara gore degerlendirilmektedir. Bireysel performans standartlarina dayali yaklasim, dogrudan

indeks yoOntemi, caligma standartlar1 yontemi, amaglara gore yonetim ve 360 derece performans

degerlendirme yontemlerinden olugmaktadir.

Dogrudan Indeks Yontemi (Direct Index Method): Bu yontemde performans standartlari, ya
yonetici tarafindan tek basina ya da yonetici ile astinin birlikte tartismasi sonucu
belirlenmektedir. Her iki durumda da performans standartlari isin gerektirdigi sonuglara gore
ornegin, verimlilik, devamsizlik ve isgiicii devri gibi yansiz kriterlere dayanmaktadir.
Yoneticiler igin astlarmin devam ya da iten ayrilma oranlari birer degerlendirme kriteri
olustururken, yonetici olmayan caligsanlarda yine ayni sekilde kalite ve miktar standartlarina

gore degerlendirilmektedir (Helvaci, 2002).

Calisma Standartlar: Yontemi (Working Standarts Method): Performans degerlendirmesinde
caligma standartlart yaklagimi Oncelikle iiretim siireglerinde ¢alisan yonetici olmayan
calisanlar i¢in uygundur. Bu yontem, bir standart veya 6ngoriilen iiretim diizeyi olusturmay1
ve her ¢alisanin performansini bu standartlarla karsilastirmayi igermektedir. Bu standartlar
genellikle ortalama bir ig¢inin normal iiretim diizeyine dayanmakta ve yoneticiler ile ¢alisanlar
arasindaki tartigmalar yoluyla belirlenmektedir. Performansin dlcililmesine yonelik hedefler
kurulus tarafindan ge¢mis deneyimlere, is 6l¢limiine ve is 6rnekleme ¢aligmalarina dayanarak

belirlenmekte ve dogrudan is tanimlariyla iliskilendirilmektedir. Calisma standartlar
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yaklagimimin temel avantajlarindan biri performans degerlendirmesinin olduk¢a objektif
faktorlere dayanmasidir. Ancak oOnemli bir dezavantaj, farkli is kategorilerine ydnelik
standartlarin karsilastirilabilir olmamasidir; bu da, kurulus igindeki farkli roller arasindaki

performansin degerlendirilmesini zorlastirabilmektedir (Sahin, 2013).

o  Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi (Management by Objectives): Amaglara gore
yonetimin performans degerlendirmesine uyarlanmis seklini olusturmaktadir. Bu yaklasimda,
amaclar, calisanlarin performans olgiitii olarak kullanilmaktadir. Degerlendirmede personelin
bu amaglar1 ne 6l¢iide gerceklestirdigine bakilmaktadir. Amaglara gore yonetim tekniginde her

bir ¢alisan tek basina degerlendirilmektedir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012).

o 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi (360 Degree Performance Evaluation
Method): Coklu degerlendirme sistemi olarak da bilinen 360 derece performans degerlendirme
yontemi, ¢ok tartigilan bir konudur. Bu sistem, bir ¢alisanin davraniglari ve bunlarin etkileri
hakkinda {istler, meslektaslar, miisteriler, tedarikgiler ve diger proje ekibi iiyeleri dahil olmak
tizere cesitli kaynaklardan bilgi toplanmasini igermektedir. 360 derece yontemi, birden fazla
degerlendiriciden geri bildirim toplayarak ¢alisan performansinin daha gegerli ve gilivenilir bir
sekilde ol¢iilmesini saglamay1 amaglamaktadir. 360 derece geri bildirim yonteminin ¢alisana
kapsamli geri bildirim saglamak gibi pek ¢ok faydasi olsa da dezavantajlar1 da bulunmaktadir.
Bunlar arasinda tasarim asamasindaki hatalar, siire¢ biitiinliigiiniin saglanmasindaki zorluklar,
stiregle ilgili yetersiz egitim ve bilgi, eksik bilgi, agir1 kagit israfi ve bilgisayar sistemine bilgi
girme yiikii sayilabilmektedir (Sahin, 2013; Woods, 1997).

1.8.3.4. Gorev Temelli Performans Degerlendirme Yontemi (Task-Based Performance Assessment
Method)

Gorev Temelli Performans Degerlendirme Yontemi (GTPDY) konusu incelenmeden once gorev
temelli performans kavraminin sinirlariin ¢izilmesi gerekmektedir. Bu konuda bir¢ok yazar gorev
temelli performansin ¢ok boyutlu bir yap1 olan is performansinin énemli bir parcasi oldugunu ifade
etmektedir. Borman ve Motowidlo (1997), is performansinin iki boyutu olarak gorev temelli
performans ve baglamsal performansi gostermistir. Rotundo ve Sackett (2002), gorev temelli
performansi vatandaslik ve zarar verici performansla birlikte is performansinin ii¢ boyutundan birisi
olarak ifade etmisler, Koopmans ve digerleri (2011) ise, is performansinin dort boyuttan olustugunu
belirterek, bunlari; goérev temelli performans, baglamsal performans, uyarlanabilir performans ve zarar

verici is davranisi olarak siralamislardir.
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Baglamsal (contextual) performans; yalnizca gorev temelli performans degil, diger bireysel
degiskenlerin de dahil edilmesiyle belirlenmektedir. Yetenekler ve beceriler, gérev temelli
performansi tahmin etme egilimindeyken, kisilik ve ilgili faktorler baglamsal performansi
tahmin etme egilimindedir. Baglamsal performans ayn1 zamanda ortak olan ve gorev temelli
performansin gerceklestigi ortami destekleyen kiiciik rollerdir. Baglamsal performans,
calisanin yatkinliklarina ve iradesine baglidir. Goniilliilik, yardim etme, 1srar etme gibi
davranislar, kisi-orgiit uyumunu iceren irade ve yatkinligi ortaya ¢ikarmaya c¢aligmaktadir

(Bhardwaj ve Kalia, 2021).

Vatandaslik (citizenship) performansi; pozitif bir rgiitsel ortam olusturarak orgiite katkida
bulunmaktadir. Bu kavram, ¢aliganlarin resmi rol gerekliliklerinin bir pargasi olmayan, ancak
yine de oOrgiitiin etkili isleyisini destekleyen kisiye bagli nitelikteki davraniglar dikkate
almaktadir. Bu nedenle calisanlar, isbirligi yapmak ve bagkalarina yardim etmek icin asgari
beklentilerin Otesine isteyerek gectiklerinde, drnegin kendi isinin parcasi olmayan gorevleri
Ustlenmek igin goOniilli olduklarinda, iyi vatandaglar olarak kabul edilmektedir

(Ramawickrama ve digerleri, 2017).

Zarar verici i davranigi/performansit (Counterproductive work behavior/performance);
Orgiitiin refahina zarar veren goniillii davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Rotundo ve
Sackett, 2002). Uyarlanabilir (adaptive) performans, calisma sistemlerinin karsilikli
bagimliligina ve belirsizligine ve buna karsilik gelen is performansinin dogasindaki

degisiklige odaklanmaktadir.

Uyarlanabilir performans; bireyin is roliindeki veya ¢evresindeki degisikliklere uyum saglama

derecesi olarak tanimlanabilir (Koopmans ve digerleri, 2011).

Gorev temelli (task-based) performans ise, gorevdeki kisilerin resmi olarak islerinin bir
parcasi olarak kabul edilen faaliyetleri yerine getirme yeterliligidir. Yani, teknik siirecin bir
bolimiini uygulayarak dogrudan veya gerekli malzeme ve hizmetleri saglayarak dolayh
olarak oOrgiitiin temel yetenegine katkida bulunan faaliyetlerdir. Ayni zamanda, gorev
performansi goérevdeki bir kiginin is tamimindaki gorevlerin basarilmasi olarak
tamimlamaktadir. Ayrica, son yillarda yenilik ve miigteri odakli davramis gibi gorev
performansinin belirli yonlerine verilen 6nem, giderek artmaktadir (Ramawickrama ve

digerleri, 2017).
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Performans, calisanlarin uzmanlik ve becerilerine dayali olarak gergeklestirdikleri eylemlerin
sonuclarint igermektedir. Kurumsal ortamlarda, c¢alisanlarin performansi, orgiitiin hedeflerine
ulagsmasina katkida bulunan tiim calisanlarin becerileri, ¢abalar1 ve yeteneklerinin birikmis bir
sonucudur. lyilestirilmis orgiitsel performans, calisanlarin hedef basarimlar1 yéniindeki cabalarim
gosterirken, gelistirilmis calisan performansi agisindan daha fazla caba gerektirmektedir. Ayrica,
caliganlarinin bireysel hedeflerini kurumsal hedeflerle basarili bir sekilde uyumlu hale getiren orgiitler,

caliganlarint memnun etmekte ve onlar iglerine daha fazla dahil olmaya ¢ekmektedir (Dahkoul, 2018).

Ister ekip calismasi ister diiriistliik veya saygi gibi diger degerler acisindan bakilsm, kurulusun
degerleriyle tutarli davramis sergilemek, kisinin i gorevlerinin teknik yonlerini (yani gorev temelli
performansi) yerine getirmekten farklidir. Ancak, bu durum degerlerin benimsenmesiyle gorev temelli
performans arasinda iliski olmadig1 anlamina gelmemektedir. Calisanlar giinliik is sorumluluklarini
(calisanlarin galigtiklar1 birimde is sonuglarimin degerine duyarli olan ¢abalarinin girdisi olarak
kendilerinden beklenen sorumluluklar) ve is pozisyonlar1 i¢in gerekli olan aktiviteleri gergeklestirirken
temel degerlerle tutarli davranmislar sergilemektedirler. Bir anlamda, bir kisinin iginin gerektirdigi
gorevlerini yerine getirmesi yoluyla amag basarimi (¢alisanin beklenen is sonuglari, projeler ve klinik,
teknik ve davranigsal gelisim sonucu), saglamasi ¢alisanlara kurulusun degerlerini ortaya g¢ikarma

firsat1 sunmaktadir (Gruys ve digerleri, 2008).

Is sorumlulugu, calisanlarm is sonuglari icin sorumluluk iistlenme derecesini ifade etmektedir. Is
sorumlulugu, ¢alisanlarin daha pozitif duygulara sahip olmalarma yardime1 olmaktadir. lk olarak, is
gereksinimleriyle karsi karsiya kalan ¢aliganlar, gereksinimleri kargilayabilecekleri yeteneklerini ve
bunlar1 yerine getirdikten sonra potansiyel getirileri degerlendirirler. Eger ¢aba harcayarak
gereksinimleri karsilayabilirlerse ve daha fazla getiri elde edebilirlerse (6rnegin is becerilerinin
gelismesi ve artan maaglar), basar1 hissi duyarlar ve motive olurlar. Bu nedenle, ¢alisanlar is
sorumlulugunu {istlendiklerinde, enerjilerini vermeye istekli olurlar ve buna karsilik daha biiylik bir
basar1 hissi elde edebilirler. Ciinkii baskiya uyum saglayabileceklerine ve c¢abalariyla
odillendirileceklerine inanirlar. Ek olarak, bir isletmede, calisanlar genellikle meslektaslart ve
listleriyle iyi iligkiler kurmak ve onlarin onayini almak isterler. Is sorumluluklarini iyi yerine getirmek,
onay almanin ve duygusal ihtiyaglari karsilamanin temel bir yaklasimidir. Bu bakis agisindan, is
sorumlulugu, ¢aliganlarin i¢gsel motivasyonlarini artirarak daha fazla is tatmini hissetmelerine neden

olabilir (Jiandong ve digerleri, 2022).

Caligsanlarin performansi, bir bireyin orgiit hedeflerine ulagmak igin siirekli caba gdstermesi sonucunda
ortaya ¢ikan maddi ve maddi olmayan sonuglari ifade etmektedir. Gorev temelli performans, orgiitsel

basariin bagimli oldugu 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Gorev temelli performans, ¢caba
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sarf etme sonuglarinin bir birlesimidir. Bir ¢alisanin isine ve orgiite duygusal ve fiziksel bagliligi,
istenen sonuglar1 elde etmek icin gayretli olmaya tesvik etmekte; bu tir bir baglilik derecesi,

caligsanlarin gérev performansini da yiikseltmektedir (Arwab ve digerleri, 2022).

Gorev temelli performans degerleme (GTPD), bir calisanin kendisine verilen gorevleri veya
sorumluluklar1 tamamlamadaki etkililigini degerlendirme siirecidir. Tamamlanan igin kalitesinin ve
miktarinin yan1 sira zamaninda ve verimli bir sekilde yapilmasimin oOlgiilmesini igermektedir.
Degerlendirme, isin 6zel hedefleri, 6rgiitin standartlar1 veya bireyin kendi performans hedefleri dahil
olmak iizere ¢esitli kriterlere dayali olabilir. Ekip ¢aligmasi, iletisim becerileri, problem ¢6zme

becerileri ve genel is bilgisi gibi faktorleri de hesaba katabilir (Vuong ve Nguyen, 2022).

Performans degerlendirmeleri, 0z-degerlendirme, akran degerlendirmesi veya siipervizor
degerlendirmesi gibi ¢esitli yontemlerle yapilabilmektedir. Degerlendirmenin sonuglari, caligana geri
bildirim saglamak, iyilestirme alanlarin1 belirlemek, egitim ve gelisim ihtiyaglart hakkinda karar
vermek icin kullanilabilir. GTPD’nin nihai amaci, ¢alisanlarin gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde

yerine getirerek orgiitiin genel basarisina katkida bulunmalarini saglamaktir (Armstrong, 2022).

GTPD, bir isletmede ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin ve degerlerinin yan sira ¢alistiklar: boliimlerde
yapitiklari is kapsaminda is sorumluluklari ve buna bagli olarak hedef bagarimlarinin dikkate alindigi

performans degerlendirme yontemini ifade etmektedir (Barrick ve digerleri, 2001; Rich, 2009).

GTPD gerceklestirilirken ¢alisanlarin hem hedeflerin basarilmasi 6zelliginin hem de is sorumlulugu
0zelliginin ayn1 anda degerlendirilmesi s6zkonusudur. Calisanlarin hedef basarimi ve is sorumlulugu
ozellikleri, dikkatli bir sekilde ele alinip etkili bir GTPD saglandiginda, calisanlarin isletemeye
katkisinin daha net bir sekilde gorildigii, odil/terfi sistemlerinin daha etkin oldugu, g¢alisanlarin
isletmeye bagliliklarinin arttigi ve isletmenin uzun doénemde daha karli hale geldigi (Barrick ve
digerleri, 2002; Rich, 2009) ifade edilmektedir.

Tiim yontemlerde oldugu gibi GTPD yonteminin de avantajlart ve dezavantajlari vardir (Pulakos ve
Schmitt, 1995; Tett ve digerleri, 1991; Chen ve digerleri, 2005) :

Avantajlari:

e Nesnel degerlendirme: GTPD, bir galisanin is performansinin belirli gérevleri veya projeleri

tamamlama becerilerine dayali olarak objektif bir degerlendirmesini saglamaktadir.
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e Isle ilgili becerilere odaklanma: GTPD, kuruluslarin yalnizca &znel degerlendirmelere
giivenmek yerine bir ¢alisanin isle ilgili beceri ve yeteneklerini degerlendirmesine olanak
tanimaktadir.

e Is performansimi artirma: GTPD, giiclii ve zayif alanlari belirleyerek ¢alisanlarin is
performanslarmi iyilestirmelerine ve becerilerini gelistirmelerine yardimci olabilir.

e Net geri bildirim saglama: GTPD, calisanlarin nasil performans gosterdiklerini ve neyi
gelistirmeleri gerektigini anlamalarina olanak taniyan agik ve eyleme gecirilebilir geri bildirim

saglamaktadir.

Dezavantajlari ise:

e Sinirhi kapsama sahip olma: GTPD, yalnizca bir ¢alisanin genel is performansinin kapsamli bir
degerlendirmesini saglayamayan belirli gorevlere veya projelere odaklanir.

e Sosyal becerileri goz ard1 etme: GTPD, is basarisi i¢cin 6nemli olan iletisim, takim ¢alismasi ve
liderlik gibi sosyal becerileri dikkate almayabilir.

e Baglam yoksayma: GTPD, gorevin veya projenin tamamlandigi zaman kisitlamalar1 veya
kaynak sinirlamalari gibi baglami dikkate almayabilir.

e Onyargilardan etkilenebilme: GTPD, degerlendiricinin kisisel tercihleri veya c¢alisanla olan

iligkileri gibi dnyargilardan etkilenebilir.

Genel olarak, GTPD, ozellikle belirli gorevleri veya projeleri iceren isler i¢cin bir calisanin is
performansint degerlendirmek icin yararli bir yontem olabilir. Bununla birlikte, orgiitler, bir ¢alisanin
genel is performansinin daha kapsamli bir degerlendirmesini saglamak icin bu yontemle ilgili
sinirlamalart  ve potansiyel Onyargilar1 dikkate almali ve diger degerlendirme yontemleriyle

desteklemelidir.

1.8.3.5. Deger Temelli Performans Degerlendirme Yontemi (Values-based Performance Assessment
Method)

Ilesitim teknolojilerinin belirli kurumsal davranislar etkileme potansiyeline iliskin farkindalik ve
karmasikligin artmasi, bilyilk ve heterojen organizasyonlardaki seffafligin azalmasi gibi durumlar
karmasik sosyal sistemlerin nasil yonetilecegine iliskin modern goriiglerin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Bu goriisler zaman igerisinde kurumlarin performanslarini tanimlamak, 6lgmek,
degerlendirmek ve raporlamak i¢in kendilerini ve galisanlarini degerlendirme yontemlerinde biiyiik bir

degisime neden olmasmi saglamigtir. Bu degisim, ¢alisanlarin performansinin degerlendirmesinde
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amaglara gére yonetim yaklasiminda belirtilen etkinlik ve kontrol gibi somut 6zelliklerden ziyade
yonetime iligkin daha soyut Ozelliklere (degerlere) dogru bir yonelimin oldugu deger temelli
performans degerlendirme yontemi (DTPDY)’nin ortaya ¢ikmasinda da etkili olmustur (Pruzan,
1998).

DTPD yonteminde, yasal uygunluk ve finansal performansa odaklanma yerine kurumsal, sosyal ve
etik sorumluluk ve hesap verebilirlik tizerine odaklanilmaktadir. Yapilan bir ¢aligmada, amaglara gére
yonetim yaklagiminda performans degerlendirme yapilirken, uzun vadeli hedeflerde sorunlar oldugu
ve caliganlarin sonuglar iizerindeki kontroliiniin azaldig ve yiiriitme veya yonetimsel zayifliklar telafi
etmek i¢in ¢ok az sey yapildigr ifade edilmistir (Lindhout ve Reniers, 2021). Ayrica 21. yiizyilin, 20.
yiizyildaki gibi maddi varliklardan ziyade bir orgiitiin maddi olmayan varliklarindan yararlanma
zamani olacagina dair inams (Kouzes ve Posner, 1999), 21. yiizyilda bir saglik kurulusunun basarisi
icin degerlere dayali yonetimin ihmal edildigi ve daha yakindan Ol¢iilmesi gerektigi hipotezini

dogrudan etkilemistir.

Mills ve Spencer (2005), saglik kuruluslarinin hedeflerine ulagmak i¢in bir ara¢ olarak deger temelli
karar vermeye odaklanmistir. Bakimin maliyet kontroliiniin saglanmasinin ve bakim kalitesinin
iyilestirmesini saglik hizmetinin en 6nemli 2 hedefi olarak gormekte ve deger temelli karar almanin bu
iki hedefe ulasmada nasil yardime1 olabilecegini gostermektedirler. Ayrica, liderligin kritik unsurlarina
ve saglik kurulusunun tiim katmanlarina deger temelli karar vermenin dahil edilmesini

Onermektedirler.

Bu anlamda, alanyazin incelendiginde saglik hizmetlerinde DTPD yonteminin kullanildig
caligmalarin oldugu goriilmiistiir. Bu ¢aligmalarda DTPD igin dikkate alinan temel degerler olarak

(Rich, 2009; Gruys ve digerleri, 2008);

e Saygi (Respect)

¢ Anlayis (Compassion)

o Diiriistliik (Integrity)

o Ekip ¢aligmasi (Teamwork) ve

o Miikemmellik (Excellence) gosterilmistir.

Saygi, isletmeye ait olma duygusunu ve isletmede birgok bakimdan c¢esitliligin olabilecegini
vurgulamaktadir (Nimwegen ve digerler, 2004). Saglik hizmetleri bakimindan ise, calisanlarin

hastalara gosterdikleri kadar meslektaslarina da karsi gosterdikleri tutumdur (DeLellis ve Sauer, 2004).
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Anlayis, bagkalarinin sikintisini hafifletme arzusuyla birlikte sempatik bir bilingle hareket etme olarak
tanimlanmaktadir. Yani, diger ¢alisanlarin acilarimi farketmek, acilarina empati kurmak ve acilarim
azaltmak icin sicaklik, sefkat ve nezaketle acilarina tepki olarak hareket etmek olarak ifade

edilmektedir (Hur ve digerleri, 2018).

Diiriistliik, temelde giiveni temsil etmektedir. Ayrica, diirlistliik, bir ¢alisanin kurulus tarafindan
tanimlanan belirli bir deger kiimesine ne 6l¢iide bagl oldugunu belirlemektedir (Garman ve digerleri,
2006).

Ekip ¢aligmasi, bir igletmenin en iyi sonuglari elde etmek i¢in ¢alisanlarin birlikte ¢aligmasina vurgu
yapmaktadir (Nimwegen ve digerler, 2004). Ekipler ise, is arkadaglari, vardiya, ¢alisma grubu,
departman, proje grubu veya ¢apraz fonksiyonel grubu igerebilmektedir (Gruys ve digerleri, 2008).
Saglik hizmetlerindeki ekip ¢alismasi, iki veya daha fazla saglik ¢alisaninin kararlar iizerinde isbirligi
yaptig1 ve ortak bir amaca ulagmak i¢in karsilikli olarak calistigi dinamik bir igyeri faaliyetidir

(Ogbonnaya ve digerleri, 2018).

Miikemmellik ise, siirekli olarak kisisel performansi artirmak ve organizasyona daha fazla katkida

bulunmak i¢in ¢abalamayi ifade etmektedir (Gruys ve digerleri, 2008).

DTPD gergeklestirilecegi zaman yukarida agiklanan degerlerin her biri ¢esitli 6l¢eklerde (5°1i likert
vb.) siralamaya tabi tutularak puanlanmaktadir. Elde edilen ortalama puanlara gore de degerlendirme

yapilmaktadir (Gruys ve digerleri, 2008).

DTPD’nin saglik isletmeleri ve diger sektorlerde etkili kullanimi sonucunda birtakim faydalar ortaya
¢ikmaktadir. Bunlar arasinda (Cravens ve digerleri, 2003; Philips, 2006; Burke ve Hsieh, 2006; Gruys
ve digerleri, 2008; Rich, 2009; Idris ve digerleri, 2010);

o Temeline etik degerleri almasi,

e Degerleri isletmenin degerleri ve misyonuyla uyumlastirmast ve bu sekilde bireysel ve
orgiitsel davranislar olumlu yonde etkileyebilmesi,

e Karmasik orgiit yapilar1 i¢in uygun olmasi,

e Calisanlar i¢in yeni bir 6diil/terfi alma imkani sunmasi,

e (alisanlar i¢in bir motivasyon kaynagi olmasi,

e (Calisan giiclendirmesinin 6niinii agmast,

e Isletme ile calisanlar ve diger paydaslar arasinda iletisimin giiglenmesini saglamasi,
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e Deger ve isletme karinin artmasina yardimci olmasi,

Isletmenin hizmet kalitesinin artmasini saglamast,

Isletmenin toplumsal anlamda iin kazanmasina yardimc1 olmas1 ve

Genel olarak uzun dénemde finansal performans artisini saglamasi yer almaktadir.

1.8.4. Saghk Hizmetlerinde Performans Degerlendirmenin Yararlan

Performans degerlendirmenin genel anlamda isletmeler, yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan yararlarinin
neler oldugu yukarida “Performans Degerlendirmenin Yararlar:” bagligl altinda ayrintili olarak ele
almmustir. Bunlarin haricinde, performans degerlendirmenin diger bircok sektorde oldugu gibi saglik
hizmetlerinde de ortaya ¢ikardigi birtakim spesifik yararlar bulunmaktadir. Bunlar (Karaman ve
digerleri, 2019);

e Ameliyathanelerin daha verimli ve etkin kullanimimin saglanmasi,

e Hastane i¢erisinde bekleme siirelerinin kisalmasi,

e Birim hasta maliyetinin diismesi,

o Gelir-gider akislarinin etkin isletmecilik anlayisiyla takip edilmesi,

o Gereksiz tetkiklerin azalmasi,

e Egitim olanaklarina tegvik verilmesi ve bunlarin takip edilmesi,

e (Calisan ve hasta memnuniyetinin arastirilmasinin artmasi,

e Stratejik planlar yapilmasini ve stratejik kararlar alinmasini saglamasi

o Kaynaklarin zamaninda temin edilmesini ve etkin kullanilmasini saglamasi

o Klinisyenlere ve yoneticilere kendi servislerini diger servislerle karsilastirma firsati sunmasi

sekkinde siralanabilmektedir.

1.9. ARASTIRMA MODELiI KAPSAMINDA KULLANILAN DEGISKENLER ARASINDAKI

ILISKiLER

1.9.1. Performans ile Cahsan Baghhg (Orgiitsel Baghhk) Arasindaki Iliskiler

Performans kavrami, genellikle bir dizi standart, hedef veya beklentiye gore dlgiilen bir eylem, gérev
veya islevin yerine getirilmesi olarak ifade edilmektedir. Calisanlar baglaminda performans, bir
bireyin veya bir ekibin kendilerine verilen gorev ve sorumluluklar1 ne kadar iyi yerine getirdigini ifade

etmektedir (Zhenjing ve digerleri, 2022). Calisan performansinin ne derecede gergeklesip
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gerceklesmediginin belirlenmesi igin performans olglimiiniin yapilmasi gerekmektedir. Performans
Olgimii kamu politikast ve yonetiminde uzun bir gelenege sahiptir ve kamu saglik hizmetleri
sektoriinde de sikga kullanilmustir. (Arah ve digerleri, 2003). 19901ardan itibaren, kullanilan
geleneksel kontrol ve verimlilige dayali 6lgim sistemleri, hem finansal hem de finansal olmayan
sonuclar1 ortaya koymak igin hem kar amaci giiden hem de giitmeyen sektorlerde ¢ok boyutlu

performans dlgiimleri (Dengeli Puan Karti vb.) ile desteklenmektedir (Vainieri ve digerleri, 2019).

Baglilik kavramu, bir kisinin bir hedefe olan bagliligin1 tanimlamaktadir. Bu hedef sosyal olsun ya da
olmasin igler, amaglar ve oOrgiitsel programlarin yani sira orgiitlere, ¢calisma gruplarina ve yonetsel
diizeydeki calisanlara yonelik olabilmektedir. Baglilik ayn1 zamanda o hedef igin gosterilen kalict
davranislart da yansitmaktadir (Gemmiti, 2009). Baghlik, farkli bilim alanlarinda farkli sekilde
yorumlanmaktadir. Sosyolojide, toplumlar1 korumak ve degistirmek i¢in bir mekanizma; ekonomide,
sahip olunan varliklarin ya da girisimcilerin risk alma cabalarinin korunmasi ve yeni ekonomik
varliklarin olusturulmasi i¢in bir yol; politikada, giic sahiplerine karsi sadakati korumak ya da
olusturmak ve yeni hedeflere ve programlara dogru yonlendirmek icin bir ara¢ ve psikolojide ise, ya
gomiilii olan 6z kimlikleri korumak ya da yenilerinin pesinden gitmeyi saglayan sey olarak

goriilmektedir (Bar-Haim, 2019).

Calisan baglilig1, calisanlarin orgiitsel hedefleri gerceklestirmek {izere faaliyet gostermesi igin yapilan
zorlayici baskilarin tamamini, 6rgiite karst duyulan psikolojik ilgiyi ve ¢alisan1 orgiitte kalmaya iten
durumlar1 biinyesinde barindirmaktadir. Bu bakimdan calisan bagliliginin kisinin o6rgiitle psikolojik
biitiinlesmesine iliskin bir kavram oldugu aciktir. Orgiitiin deger yargilar1 ve hedefleri ile biitiinlesmek,
orgiitten karsilik beklemeden, bu hedefleri gergeklestirmek adina duyulan bir sorumluluktur. Bu
kavram, orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul ederek, bunlara inanmay1, 6rgiite fayda saglayacak sekilde
fazladan ¢alisma iradesi gostermeyi ve Orgiitte kalici olma istegini belirtmektedir. Buradan hareketle
caligan bagliligi; calisanin ¢aligtigi orgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesi, orgiitiin amag ve hedeflerini
O0ziimsemesi ve bu dogrultuda kisinin oOrgiitte kalma yolunda duydugu arzu olarak

tanimlanabilmektedir (Yildiz ve digerleri, 2013).

Alanyazin incelendiginde performans ile baglilik arasinda iki yonlii pozitif iligkilerin oldugu
goriilmektedir. Yapilan bazi ¢aligmalarda orgiitsel baglhiligin performans: etkiledigi (Riketta, 2002;
Bret Becton ve digerleri, 2009; Meyer ve digerleri, 2002; Zhenjing ve digerleri, 2022); digerlerinde ise
performansin drgiitsel baglilig etkiledigi (1ltis, 2005; Gruys ve digerleri, 2008; Rich, 2009; Mukherjee
ve Bhattacharya, 2013; Meyer ve digerleri, 2012; Rego ve digerleri, 2016) bulunmustur. Diger taraftan
calisan baglilig1 ve performans arasinda belirsiz ve zayif bir iliski oldugu (Keller, 1997; Meyer ve

digerleri, 2002) veya calisan bagliligi ve performans arasinda pozitif iligki olmadigi (Mathieu ve
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Zajac, 1990; Williams ve Anderson, 1991; Jing, 2010) yoniinde goris bildiren ¢alismalar da
mevcuttur. Dolayisiyla alanyazinda bu iki kavram arasindaki iligkinin yoniine iligkin farkli yaklagimlar

soz konusudur.

Orgiitsel bir perspektiften bakildiginda, etkili calisan performansi baghiligin temel sonucunu ve
amacini olusturmaktadir. Bagli olmayan c¢aliganlarla karsilastirildiginda, bagh ¢alisanlar gérevlerinde
israrct1 olmaya ve belirlenen hedefleri gergeklestirmeye egilimlidirler. Calisan performansinin

sonucuyla ilgili olarak, baglilik (Kaplan ve Kaplan, 2018);

e Gorevleri tamamlamada ve hedeflere ulasmada 1srar,
e Hizmet kalitesi,
o Degisikligi kabul etme ve

o EK gorevlerinin Ustlenilmesi seklinde kendini gostermektedir.

Calisan performansini ve ¢alisan baglihigini etkiledigi diistinilen liderlik, is doyumu, motivasyon,
orglt kiltiirii, sosyal yapi, kisisel faktorler, psikolojik giiclendirme (Ali ve digerleri, 2014; Dvir ve
digerleri. 2002; Givens, 2011; Joo ve Lim, 2013; Jose ve Mampilly, 2014; Manaf ve Latif, 2014; Miao
ve digerleri, 2012; Tuuli ve Rowlinson, 2009; Yildiz ve digerleri, 2014) gibi degiskenler dikkate
alimdiginda c¢alisanlarin deger temelli ve gorev temelli performans diizeylerinin belirtilen faktorler
tizerinde etkisi oldugu, bir¢ok ¢alismada (Boon Ooi, 2007; Cummings ve digerleri, 2008; Sin ve
digerleri, 2009; Akinbode ve Fagbohungbe, 2012; De Carlo ve digerleri, 2016; Gorenak ve digerleri,
2020; Romi ve digerleri, 2022; Katoch ve digerleri, 2023) ortaya konmustur.

Ayni sekilde Meyer ve Herscovitch (2001) tarafindan yapilan bir ¢alismada, yiiksek diizeydeki ¢alisan
performansinin, orgiite baglilik ile pozitif iliskili oldugu bulunmustur. Rhoades ve digerleri (2001)
tarafindan yapilan bir baska caligmada algilanan Orgiitsel destegin baglilik tizerindeki etkisi
arastirilmistir. Buna gore, ¢alisanlarin performanslarinin takdir edilmesi de dahil olmak {izere Grgiitten
yiikksek diizeyde destek algiladiklarinda, oOrgiite bagli olma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bersin ve digerleri (2017) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada calisanlarin isyerinde
yasadiklar1 deneyim yoluyla bagliliklarinin artacagi belirlenmistir. Ayni sekilde olumlu performans
deneyiminin ise baglilig: etkileyerek kurumsal yenilik, verimlilik, miisteri memnuniyeti, karlilik gibi
orgiitsel degerlerin ¢esitli yonleri lizerinde olumlu bir etkiye sahip olacagini ifade eden c¢aligmar da
mevcuttur (Glisson ve Durick, 1988; Harley ve digerleri, 2007). Siew ve digerleri (2011) tarafindan
bir saglik kurulusunda yapilan calismada orgiitsel bagliligin belirleyicilerinden biri olarak verilen
gorevlerin yerine getirilmesi gosterilmistir. Bu durumda ¢alisanlarin gérevlerini en iyi sekilde yerine

getirerek yiiksek performans sergilemesinin bagliligin artmasina yardimei olacagi sdylenebilir.
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Gorev temelli performan baglaminda degerlendirildiginde, gorev temelli performans ile Orgiitsel
baglilik kavramlarinin dogrusal bir iligki icinde oldugu belirtilmektedir. Calisanlar gorevlerinde iyi
performans gostermeleri, basar1 duygusu ve islerinden gurur duyma hissinin olugsmasina neden olacak,
bu durum da orgiite olan bagliliklarinin artmasina neden olacagi (Pasumarti ve digerleri, 2022) goriisii
vardir. Deger temelli performans baglaminda degerlendirildiginde, degerlerin, performans ve calisan
baglilig1 kavramlartyla yakin iliski i¢inde oldugu (Verburg ve digerleri, 2018), dolayisiyla orgiitleriyle
benzer degerleri paylasan calisanlarin o kurulusa bagli olma olasiliklarinin daha yiiksek olabilecegi
ifade edilmekte, bunun nedeni olarak ise, kuruluslariyla degerleri paylasan ¢alisanlarin kigisel inanglar1
ile Orgiitiin amag ve degerleri arasinda bir uyum duygusu hissetmelerine baglanmustir (Vance, 2006).
Ayni sekilde bir baska ¢aligmada deger temelli performansin 6rgiitsel bagliligin artmasimnin nedenleri
olarak; caliganlarin kendi degerlerini orgiitiin degerleri ile uyumlu hale getirdikleri, islerinde bir anlam
ve amag duygusu hissetme olasiliklarini yiikseltecegi ve bu durumunda kurulusun basarisina katkida
bulunma arzusuna yol agabilecegi, deger temelli performansin ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin misyon
ve degerleriyle 6zdeslestirme olasiligini yiikselterek c¢aliganlar arasinda ortak bir amag¢ ve baglilik

duygusu meydana getirebilecegi belirtilmistir (Hassan, 2007).

1.9.2. Performans ile Calisan Odiillendirme Arasindaki iliskiler

Orgiitlerde insan kaynagi, bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanarak orgiite rekabet avantaji saglayan en
onemli faktordiir (Hafiza ve digerleri, 2011). Insan kaynagmn orgiit iginde korunabilecegini ve
caligma kosullari, liderin etkisi, egitim ve gelisim, 6grenme kiltiirli, orgiit itibar1 ve ddiiller gibi farkli
stratejiler kullanilarak en iyi sekilde kullanilabilecegi belirtilmektedir (Heng, 2012). Bu stratejilerden
odillendirme siirecinin ¢iktisi olarak 6diil, ¢aliganin bir istihdam iligkisinin pargasi olarak elde ettigi
her tiirlil finansal getiri, somut hizmetler ve faydalar olarak tanimlanabilir (Malhotra ve digerleri,
2007). Odiil, katkilar1 karsihginda bir kurulus tarafindan saglanan tiim nakit, nakit olmayan ve
psikolojik 6demeler olarak ifade edilmektedir (Bratton ve Gold, 2017). Diger bir tanimlamaya gore
odiil, bir gorevi, bir hizmeti veya sorumlulugu yerine getirmekten kaynaklanan faydalardir. Is
yapmanin baslica odiilii {icrettir. Bircok igveren ayrica iicret ve maaslarin yalnizca bir kismin
olusturdugu o6diil paketleri de sunmaktadir. Paketler genelde ikramiyeler, emeklilik planlari, saglik
sigortasi, tahsisli arabalar, krediler, yemekler, kar paylasimi, hisse segenekleri vb. seklinde
olusabilmektedir. Odiil sistemi, ydnetimin ¢aliganlarin motivasyonunu istenilen sekilde yonlendirmek
icin kullandig1 onemli bir aractir. Diger bir deyisle, ddiil sistemleri, insanlar1 orgiite katilmaya
¢cekmeye, ise gelmelerini saglamaya ve onlar1 yiiksek seviyelerde performans gostermeleri i¢in motive

etmeye yaramaktadir (Rotea ve digerleri, 2018).
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Her galisanin bir islevi veya gorevi yerine getirdikten sonra bir miktar 6diil bekledigi stiphesizdir.
Caliganlardan, igverenler tarafindan belirlenmis gorevleri yerine getirmeleri beklenirken, ¢aliganlar da
kendilerinden bekleneni yerine getirdikten sonra isverenlerinin kendilerine yeterli odiillendirmeyi

temin etmelerini beklemektedirler (Eshun ve Duah, 2011).

Alanyazin incelendiginde performans ile ddiillendirme arasinda iki yonlii pozitif iliskilerin oldugu
gorlilmektedir. Yapilan bazi ¢aligmalarda odiillendirmenin performans: etkiledigi (Murphy, 2015;
Muchiri, 2016; Noorazem ve digerleri, 2021; Okereke ve Asha, 2022); digerlerinde ise performansin
odillendirmeyi etkiledigi (Brown ve Trevifio, 2006; Gruys ve digerleri, 2008; Rich, 2009; Larson ve
digerleri, 2019; Liu, 2022) bulunmustur. Bilimsel yonetimin ortaya ¢ikisindan bu yana, odiller
caliganlart motive ederek onlarin performansini  dogrudan etkilemek igin yaygin olarak
kullanilmaktadir. Bu durum calisanlar1 daha fazla motive edip etkili performans gostermelerini

saglamaya yonelik bir uygulama olarak kabul edilmektedir (Deci, 1972).

Odiillendirmenin memnuniyetsiz calisanlarin davranislarii degistirmede hayati bir rol oynadigina
dikkat cekilip, adil bir 6diil sisteminin ¢alisanlarda is tatmini ve iiretken davranis olusturabilecegi
belirtilmektedir. Odiil sistemi, yasal uygunluk, isgiicii maliyeti kontrolii, ¢alisanlara yonelik algilanan
adalet ve yiiksek diizeyde verimlilik ve miisteri memnuniyeti elde etmek i¢in ¢alisan performansinin
artirtlmasi gibi diger hedefleri yerine getirmenin yani sira kurumsal performansin iyilestirilmesine de
yardime1 olmaktadir. Yiiksek performans gosterenleri orgiitte tutmak i¢in etkili bir 6diil sisteminin
olmasi gerektigi ve ddiiliin onlarim iiretkenligi ile ilgili olmast gerektigi savunulmaktadir. Odiiliin ayn
zamanda, performans yonetiminde geri bildirim dongiisiiniin 6nemli bir par¢asi olduguna da dikkat
cekilmektedir. Ayrica 6dil sisteminin c¢alisana daha verimli c¢alismasi igin ilham verdigi ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in Orgiit kiiltiirii ve stratejisi ile uyumlu olmasi gerektigi

ifade edilmektedir (Edirisooria, 2014).

Ayaz ve Mohamed (2023) tarafindan yapilan bir ¢alismada 6diillendirmenin ¢alisan performansini
iyilestirmek, is doyumunu artirmak ve c¢alisan devrini azaltmak i¢in son derece 6nemli oldugu
gosterilmistir. Al-Zahrani ve Al-Harbi (2023) tarafindan yapilan bir baska ¢alismada, 6diil/tesvik ile is
performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Calismanin yapildigi hastanede
uygulanan odil sisteminde her %Il'lik artis igin is performansinin %0,479 oraninda arttig1
bulunmustur. Dayanandan (2017) tarafindan yapilan baska bir caligmada iicret artinmi yoluyla

gergeklestirilen odiillendirme sayesinde ¢alisanlarin performansinin arttigi belirlenmistir.

Calisan performansini ve odiillendirmesini etkiledigi diigiiniilen orgiit kiiltiirti, degerler, iy doyumu,

motivasyon, i¢sel, dissal ve kisisel faktorler (Shortell ve digerleri, 2001; Siu, 2003; Kontodimopoulos
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ve digerleri, 2009; Rad ve Moraes, 2009; Al-Ahmadi, 2009; Ahmad ve digerleri, 2010; Young ve
digerleri, 2012; Platis ve digerleri, 2015; Singh ve digerleri, 2017; Kang, 2018; Ahmed ve digerleri,
2023) dikkate alindiginda calisanlarin deger temelli ve gorev temelli performansinin belirtilen
faktorler lizerinde etkisi oldugu goriilmektedir (DeCicco ve digerleri, 2006; Decker ve digerleri, 2016;
Lee, 2020; Rich, 2009; Platis ve digerleri, 2015).

Saglik hizmetlerinde calisan performansi galisanlarin o6dillendirilmesi, terfi ettirilmesi ve tesvik
edilmesinin kapsam ve niteliginin belirlenmesinde ¢ok Onemli bir rol oynamaktadir. Saglik
kuruluslar, yiiksek kaliteli hasta bakimi sunmak, kurumsal hedeflere ulasmak ve rekabet avantajini
korumak igin calisanlarimin performansmin kalitesine biiyiik Olgilide giivenmektedir. Bu nedenle,
caligan performansinin degerlendirilme ve 6diillendirilme sekli, ¢alisan motivasyonunu, is doyumunu
ve sonucunda saglanan bakim kalitesini 6nemli dl¢lide etkileyebilmektedir. Nuti ve digerleri (2013)
tarafindan yapilan bir calismada kullanilan performans degerlendirme sistemi sayesinde calisanlarin
odiillendirme/terfi olasiliklarinin daha fazla oldugu belirlenmistir. Performans degerlendirme
sistemleri, saglik kuruluslarinda calisan performansini degerlendirmek ve odiilleri, terfileri ve
tesvikleri belirlemek i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu sistemler tipik olarak ¢alisanlarin klinik
yeterlilik, hasta sonuglari, ekip calismasi ve kurumsal deger ve standartlara baglilik gibi 6nceden

tanimlanmus kriterlere gore degerlendirilmesini icermektedir.

Bekele ve digerleri (2014) tarafindan yapilan bir baska calismada calisanlar kendi performansinin adil
degerlendirildigi algisinda oldugunda siirekli olarak yiiksek performans gosterme egiliminde
olacaklar1 bulunmustur. Yiiksek performans gdsteren ¢alisanlar ikramiye, terfi veya diger tesviklerle
odiillendirilebilirken, performansi beklentilerin altinda kalan c¢alisanlar iyilestirici egitim veya diger
destek tiirlerini alabilmektedirler. Saglik hizmetleri performans yonetimindeki en énemli zorluklardan
biri performans degerlendirmesinin 6znel dogasidir. Saglik hizmetleri performansi genellikle gok
yonliidiir ve Olciilmesi zordur, bu da degerlendirme siirecinde potansiyel Onyargilara yol
acabilmektedir. Vainieri ve digerleri (2020) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada, bir saglik hizmeti
sunucusunun performansinin, hastaligi karmasikligi veya kaynak mevcudiyeti gibi kendi kontrolii
disindaki faktorlerden etkilenebildigi ve bu faktorlerin performans degerlendirmelerine yeterince
yansitilamayabildigi i¢in dogru sekilde odiillendirme de yapilamayacagi belirtilmektedir. Benzer
sekilde Brewer ve digerleri (2016) tarafindan yapilan diger bir c¢alismada hemsirelerin iste
gosterdikleri cabalarin  karsihginda  ddiillendirilebildikleri tespit edilmistir. Ozellikle —saglik
hizmetlerinde kullanilan performansa dayali ddemeler de g¢alisanlarin performans ve &diil iligskine
ornek olarak verilebilmektedir. Saglik calisanlar1 6nceden belirlenen kriterlere gore belirli bir siirede
uygun sekilde yerine getirdikleri gorevlerin sonucunda 6diil olarak finansal tesvikler alabilmektedir

(Lin ve digerleri, 2022).
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Calisan performanst ve ¢alisan Odiillendirme iligkisi gorev temelli performans baglaminda
degerlendirildiginde, dogrusal bir iliskiden bahsetmek miimkiindiir. Orgiitler tarafindan genellikle
gorev temelli performans, hangi ¢alisanlarin 6diillendirme igin hazir oldugunu belirlemede 6nemli bir
faktor olarak goriilmektedir. Siirekli olarak yiiksek diizeyde gorev temelli performans sergileyen
caligsanlar, genellikle oOrgiite degerli katkida bulunanlar olarak goriilmekte ve odiillendirme igin
degerlendirilmeleri daha olast olmaktadir. Gorev temelli performansin 6dill almay1 saglamasinin

birkag nedeni vardir. Bunlar (Kim ve digerleri, 2020):

e lyi performans gosteren galisanlar genellikle kuruluslari tarafindan taminir ve diillendirilir, bu
da islerinden memnuniyetlerini ve oOrgiite olan bagliliklarini artirabilmektedir. Bu, artan
iiretkenlige ve calisanlari terfi firsatlari icin konumlandirabilen ek sorumluluklar alma isteginin
Ontinii acabilmektedir.

e lyi performans gosteren ¢alisanlar genellikle daha zorlu rolleri ve sorumluluklari iistlenmek igin
gerekli bilgi ve becerilere sahip olarak goriilmektedir. Sonug olarak, terfi firsatlar1 igin giiglii

adaylar olarak goriilebilmektedir seklinde ifade edilebilmektedir.

Caligsan gelisimine ve performansima oncelik veren orgiitlerin, hem ¢alisanlarin is doyumu hem de
orgiitsel basar acisindan fayda gérmeleri muhtemeldir. Orgiitler, yiiksek performans gosterenleri
taniyarak ve ddiillendirerek calisan katilimini, bagliligini ve uzun dénemli basariy1r destekleyen bir

miikemmellik kiiltlirii olusturabilmektedir (Rich, 2009).

Calisan performansi ve c¢alisan Odiillendirme iligkisi deger temelli performans baglaminda
degerlendirildiginde, burada da dogrusal bir iliskiden bahsetmek miimkiindiir. Deger temelli
performans c¢alisanlarin kisisel degerlerini kuruluslarinin degerleriyle uyumlu hale getirmesi ve bu
degerleri is performanslarina rehberlik etmesi i¢in kullanmasidir. Bu tiir bir performans, {i¢ nedenle

calisan odiillendirmesinin yolunu agmaktadir (Hassan, 2007):

e Birincisi, bir ¢alisanin degerleri kurulusun degerleriyle ortiistiigiinde, bu degerlerle tutarl
davranislar sergileme olasiligi daha yiiksektir. Bu, ekip oyuncusu olmayi, giiclii is ahlaki
sergilemeyi ve kaliteli isler yapmayi igerebilmektedir. Bu davranislar genellikle 6diillendirme
icin diistiniilen galisanlarda arzu edilen nitelikler olarak goriilmektedir.

e lkincisi, deger temelli performans sergileyen ¢alisanlar genellikle islerine daha bagli
goriilmektedir. Bu, artan {iretkenlige, daha iyi miisteri hizmetlerine ve genel is performansinin
iyilestirilmesine katki saglamaktadir. Bir ¢alisan1 6diillendirip 6diillendirmemeye karar verirken
bu faktorlerin tiimii dikkate alinabilir.

o Uciinciisii, deger temelli performans, calisanlarm érgiitiin misyonu ve hedefleri ile ilgili bilgi ve

becerileri gelistirmelerine yardimei olabilir. Caliganlar, Orgiitiin degerlerine odaklanarak,


https://www.emerald.com/insight/search?q=Arif%20Hassan
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performanslarini artirmalarina ve Orgiitiin basarisma katkida bulunmalarina yardimei olacak
egitim ve gelisim firsatlarin1 aramaya daha yatkin olabilir. Bu onlar1 6diil firsatlart i¢in daha

rekabetgci hale getirebilecektir seklinde siralanabilmektedir.
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2. BOLUM: GEREC VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde calismanin amaci ve 6nemi, kullanilan degiskenler, arastirma modeli ve
gelistirilen hipotezler, calismanin evren ve Orneklemi, veri toplama araci ve yontemi ile verilerin

analizinde kullanilan yontemlere iliskin bilgilere yer verilmistir.
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Saglik kurumlarinin belirledigi hedeflere ulagmak icin birey ve grup performansini gelistirmeyi
amaclayan sistemli bir yaklasim olan performans degerlendirme, bireylerin ve gruplarin
sorumluluklarini iistlendigi bir kiltiir olusturmayr hedeflemektedir. Bu amag¢ dogrultusunda,

calisanlarin performansinin degerlendirilmesi 6nem tagimaktadir.

Saglik kurumlarinda calisgan performansimnin degerlendirilmesi birgok agidan Onemlidir. Bunlar
arasinda; yiksek performansh caligsanlarin daha iyi hasta sonuglarina ve memnuniyetine katkida
bulunmasi, saglik calisanlarinin performansinin degerlendirilmesinin hasta giivenligi i¢in hayati 6nem
tasimasi, ¢alisan performansinin degerlendirilmesinin bireysel gii¢lii ve zayif yonleri belirlemek igin
bir platform saglamasi, kaynaklarin daha verimli kullanilmasina imkan tanimasi, g¢alisan
performansinin degerlendirilmesinin ¢alisan bagliligina katki saglamasi vb. unsurlar yer almaktadir
(Institute of Medicine, 2000; Dieleman ve Harnmeijer, 2006; Vasan ve digerleri, 2017; Kiiza ve

digerleri, 2021; Yinusa ve Faezipour, 2023):

Caliganlarin performansmin degerlendirilmesi amaciyla birgok yontem gelistirilmis olup, uygun olan
yontemin se¢imi kurulusun amaci, yapisi, yonetim tarzi, kiiltiirii, finansal ve teknik imkanlarina gore

farklilik gosterebilmektedir.

Calisan performansiin degerlendirilmesinde kullanilan yontemler arasinda deger temelli ve gorev
temelli performans degerlendirme yontemleri de yer almaktadir. Ozellikle saglik kuruluslarinda
sunulan hizmetin geregi olarak ekip caligmasi, diiriistliik, saygi, anlayis, miikemmellik, empati ve
hasta merkezli bakim kiiltiiriiniin tesvik edilmesinin 6nemi diigiiniildiigiinde deger temelli performans
degerlendirme yoOnteminin uygun olacagi disiiniilmektedir. Ayrica, deger temelli performans
degerlendirme sadece hastalarin refahma katkida bulunmakla kalmaz, ayni zamanda calisan
memnuniyeti ve saglik kurulusunun genel itibarinin da artmasina katkida bulunan bir yontem olarak
degerlendirilebilir. Ayn1 sekilde goérev temelli performans degerlendirme hasta giivenligi, bakimin

kalitesi, verimlilik ve genel orgiitsel etkinligi dogrudan etkiledigi diisiiniildiigiinde saglik kurulusunun
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isleyisinin ayrilmaz bir pargasi olarak degerlendirilebilir. Ozellikle ¢alisanlarm is sorumluluklarinin
farkinda olarak belirlenen hedeflere ulasilip ulasilmadiginin tespit edilmesine yardimci olan bir

yontemdir.

Bu dogrultuda calismanin temel amaci saglik c¢alisanlarinin gorev temelli ve deger temelli
performanslarmin Sl¢iilerek hastane miilkiyetine gore farklilasip farklilasmadiginin ortaya konmasidir.

Ayrica galigma kapsaminda;

e Gorev temelli ve deger temelli performans diizeyinin ¢alisan ve yoneticiye gore farklilik
gosterip gostermedigi ve
e Gorev temelli ve deger temelli performans diizeyinin ¢alisan bagliligi ve calisan

odiillendirmesi iizerinde etkili olup olmadiginin ortaya konmasi hedeflenmistir.

Uluslararasi alanyazin (Web of Science) incelendiginde yoneticiler ve arastirmacilar tarafindan dikkat
¢ekilen bir konu olsa da orgiitlerde gorev temelli ve deger temelli performans degerlendirmesinin
birlikte yapildig1 ¢aligmalarin oldukg¢a smirli sayida oldugu goriilmektedir (Ittner ve Larker, 2001;
Gruys ve digerleri, 2008; Rich, 2009; Lueg ve Schéffer, 2010). Tiirk¢e alanyazinda (Y 06k tez merkezi
ve Ulakbim TR dizin) ise, daha ¢ok deger temelli pazarlama (Kiilter ve Demirgiines, 2006; Ruziye ve
Bekmezci, 2008), deger temelli 6deme (Ural, 2008) ve deger temelli yonetim anlayisi (Seyfioglu,
2019; Ozsari, 2018) konular iizerine ¢alismalarin yapildig1 gériilmiistiir. Ancak, gorev temelli ve
deger temelli performans degerlendirme konusunun birlikte ele alindigi herhangi bir ¢aligmaya

rastlanilmamistir. Dolayisiyla bu konuda calismalarin yapilmasi gerektigi diistintilmektedir.

2.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin temel ve alt amaglart dogrultusunda olusturulan arastirma modeline Sekil 7°de yer
verilmistir.
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Aragtirma amaglar1 ve modeli dogrultusunda olusturulan hipotezler asagida sunulmustur;

H1: Calisanlarin performans (a. Gorev temelli performans, b. Deger temelli performans)
diizeyleri c¢alisanlarin  kisisel oOzelliklerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermektedir.

H2: Calisanlarin performans (a. Gorev temelli performans, b. Deger temelli performans)
diizeyleri galisanlarin calistiklar1 hastanenin miilkiyetine gore istatistiksel olarak anlamli

farklilik gostermektedir.

H3: Degerlendiricilerin (1-Calisan, 2-Yonetici) ¢alisan performans (a. Gorev temelli
performans, b. Deger temelli performans) diizeylerine iliskin degerlendirmeleri istatistiksel

olarak anlamli farklilik géstermektedir.

H4: Calisanlarin gérev temelli performans diizeyleri ve alt boyutlar1 (a. Gorev temelli
performans, b. Hedeflerin basarilmasi, c. Is sorumlulugu) calisan baglihg: (1. Devir hizi, 2.

Devamsizlik, 3. Baglilik) iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

HS5: Calisanlarin deger temelli performans diizeyleri ve alt boyutlar1 (a. Deger temelli
performans, b. Saygi, c. Anlayis, d. Diiriistliik, e. Ekip ¢aligmasi, f. Miikemmellik) calisan
bagliligi (1. Devir hizi, 2. Devamsizlik, 3. Baglilik) iizerinde istatistiksel olarak anlaml etkiye
sahiptir.

H6: Calisanlarin gorev temelli performans diizeyleri ve alt boyutlart (a. Gorev temelli
performans, b. Hedeflerin basarilmasi, c. Is sorumlulugu) calisan odiillendirmesi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

H7: Calisanlarin deger temelli performans diizeyleri ve alt boyutlar1 (a. Deger temelli
performans, b. Saygi, c¢. Anlayis, d. Diristliik, e. Ekip ¢alismasi, f. Miikkemmellik) calisan

odiillendirmesi iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.
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2.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini Ankara’da faaliyet gosteren ii¢ farkli miilkiyetteki (A= Universite
hastanesi, B= Ozel hastane ve C= Kamu hastanesi) hastanelerde ¢alisan (dis kaynak kullanimi
yoluyla ¢alisanlar, gegici is pozisyonlarinda caligsanlar ve mesleki egitim kapsaminda calisanlar
hari¢) tiim saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Calisma kapsamindaki tiim hastaneler genel
hastane olup, A hastanesi 216 yatak kapasitesiyle bir vakif iiniversite hastanesi; B hastanesi 150
yatak kapasiteli 6zel hastane ve C hastanesi ise 255 yatak kapasiteli bir kamu hastanesidir.
Calisma evrenine dahil edilen saglik c¢alisanlari, hastanelerin tiim birimlerinde gorev alan
hekimler, hemsireler, idari ve saglik personeli (insan kaynaklari, kalite, tahakkuk, eczane,
destek hizmetleri vb.) ve teknik personelden (tekniker/teknisyen) olusmaktadir. Bu kapsamda, A
hastanesinde 552, B hastanesinde 505 ve C hastanesinde 400 olmak lizere toplam 1457 calisan

arastirmanin evrenini olusturmaktadir.

Calismada Orneklem biiyiikliigliniin belirlenmesinde evreni bilinen 6meklem biyiikligii
hesaplama formiilii (Formiil 1) kullanilmistir. Buna gére evreni temsil edebilecek olan 6rneklem

biiyiikliigl %99 giiven diizeyi i¢in 456 kisi olarak belirlenmistir.

N= Evrendeki birey sayis1
n= Ornekleme aliacak birey sayisi
p= Incelenen olayin gériiliis siklig1
(olasiligr)
q= Incelenen olaym gériilmeyis
d?(N-1) + t?pq sikligi (1-p)
t= Belirli serbestlik derecesi ve
yanilma diizeyinde t tablosundaki
teorik deger
d= Olayn goriiliis sikligina gore
yapilmak istenen + sapma

Nt2pq

1457 x (2,576)% x 0,50 x 0,50

n= = 456 (Formdil 1)
(0,05)? x (1457-1) + (2,576)% x 0,50 x 0,50
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Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmas1 sonrasinda, {i¢ farkli hastaneden oOrnekleme dahil
edilecek kisi sayisinin belirlenmesi amaciyla olasiliklt 6rnekleme yontemlerinden tabakali
ornekleme yontemi kullamlmigtir. Bu kapsamda, ¢alisma evrenini olusturan hastaneler, A
hastanesi, B hastanesi ve C hastanesi olarak tabakalara ayrilmis ve her bir tabakanin evrendeki
agirliklar1 hesaplanmigtir (A hastanesi: 0,38; B hastanesi: 0,35 ve C hastanesi 0,27). Sosyal
bilimler alaninda anketlerin geri doniis orami da dikkate alinarak hesaplanan Orneklem
biiyiikliigliniin %15 fazlasi (524) basit rastgele drnekleme yontemi kullanilarak katilimcilara
dagitilmistir. Dagitilan anketlerin 498’inden geri doniis saglanmistir. Dolayistyla 6rnekleme 498

saglik ¢alisani dahil edilmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Calismanin Evreni ve Orneklemine Iliskin Bilgiler

Evrendeki Ornekleme Daditilan Toplanan

Hastane Evren Tabaka Girecek Kisi g P
- Anket Sayis1  Anket Sayisi

Agirhiklar Sayisi
A hastanesi 552 0,38 173 199 176
B hastanesi 505 0,35 158 183 161
C hastanesi 400 0,27 125 142 161
Toplam 1457 1,00 456 524 498

Aragtirma iki agamali oalrak gerceklestirilmistir. Birinci asamada, 6rnekleme dahil edilen
calisanlar kendilerini degerlendirmistir. Ikinci asamada, arastirmaya katilan calisanlarin
performanslar1 bagh oldugu yoneticileri tarafindan degerlendirilmistir. Bu kapsamda ¢aligsmaya
dahil edilen yoneticiler arasinda; bagshekim yardimcisi, saglik bakim hizmetleri midiirdi, saglik
bakim hizmetleri miidiir yardimcisi, laboratuvar sorumlusu, destek hizmetleri miidiirii, idari ve
mali hizmetler direktér yardimcisi, insan kaynaklari miidiir yardimcisi, teknik hizmetler

sorumlusu, siipervizor ve personel sefi yer almaktadir (Tablo 2).
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Tablo 2. Yoneticilerin Hastanelere Gore Dagilimi

Hastane Pozisyon n %

Baghekim yrd.

Saglik bakim hizmetleri miidiirii
Saglik bakim hizmetleri miidiir yrd.
Stipervizor

Laboratuvar sorumlusu

Teknik hizmetler sorumlusu

10 55,5

Baghekim yrd.
B Saglik bakim hizmetleri midiir yrd. 3 16,7
Insan kaynaklar1 miidiir yrd.

Baghekim yrd.

Saglik bakim hizmetleri miidiir yrd.
Idari ve mali hizmetler direktor yrd.
Personel sefi

C 5 27,8

Toplam 18 100,0

2.4. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Bu calismada veri toplama araci olarak, anket formu [Deger ve Gorev Temelli Performans

Degerlendirme (DGTPD) anketi] kullanilmistir. Anket, 4 boliim ve 26 ifadeden olugmaktadir.

Anketin birinci b6liimde, calisanlarin ve yoneticilerin yasi, cinsiyeti, ¢alistiklar1 hastanedeki
calisma siiresi ve calistiklar1 hastanenin miilkiyeti ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Calisanlarin
yas1 ve ¢aligma siiresi agik uclu; cinsiyeti ve ¢aligtiklar1 hastanenin miilkiyeti ise, kapali uglu

olarak anket formunda yer almaktadir.

Anketin ikinci bolimiinde, ¢alisanlarin gérev temelli performanslarint 6lgmek igin Rich (2009)
tarafindan  gelistirilen Gorev Temelli Performans (Task-based Performance) Olgegi
kullanilmistir. Olgek, hedeflerin basarilmasi ve is sorumlulugu olmak iizere iki boyuttan
olugmaktadir. Hedeflerin basarilmasi, 3 farkli hedefin basarilma durumuna gore 1-5 arasinda bir
skor ile degerlendirilmektedir. Skorlar 1=Hedefleri Basaramadi, 2=En Az Iki Hedefi Tamamen
Basardi, 3=Tiim Hedefleri Tamamen Basardi, 4= Tiim Hedefleri Tamamen Basardi ve En Az
Bir Hedefi Beklentilerin Otesinde Basardi, 5=Tiim Hedefleri Beklentilerin Otesinde Basard:
seklindedir. Daha yiiksek skorlar daha yiiksek hedef basarimma isaret etmektedir. Is
sorumlulugu degiskeni, 5 farkli is sorumlulugunun yerine getirilme durumuna gore 1-5 arasinda
bir skor ile degerlendirilmektedir. Skorlar 1=Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz, 2=Gelisme Gosterir,
3=Tamamen Basarili/Verimli/Yeterli, 4= Beklentileri Her Zaman Asar, 5=Rol Model
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seklindedir. Daha yiiksek skorlar daha yiiksek is sorumluluguna isaret etmektedir. Bu boliimde
yer alan saglik c¢aligsanlarina yonelik hedeflerin belirlenmesinde, akademik goriisten, uzman
goriigiinden ve cesitli saglik kuruluslarinin resmi web adreslerinden; is sorumluluklariin
belirlenmesinde ise Yatakli Tedavi Kurumlar1 Isletme Yonetmeligi'nden (1983), Saglk
Bakanligt Saglik Meslek Mensuplart ile Saglik Hizmetlerinde Calisan Diger Meslek
Mensuplarmin Is ve Gorev Tammlarina Dair Yonetmelik’ten (2014) ve Hemsirelik

Yonetmeligi’nden (2010) yararlanilmistir.

Anketin {igiincii boliimiinde, caligsanlarin deger temelli performanslarini 6lgmek icin Gruys ve
digerleri (2008) tarafindan gelistirilen Deger Yasalar1 (Values Enactment) Olgegi kullanilmustir.
Olgek, her bir ¢alisanin 5 degerden aldiklar1 skorlarin aritmetik ortalamasina gore Slciilecek
sekilde tasarlanmis olup; 5 temel deger Gzelligi saygi, anlayis, diristlik, ekip ¢alismasi ve

mitkemmellik seklindedir.

e Saygi, bagkalarmin goriislerini, giiclii yonlerini ve katkilarin1 bilmeyi ve onlara deger

vermeyi,
e Anlayis, digerlerinin duygusal ihtiyaglarini bilmeyi ve ona gore karsilik vermeyi,

o Diiriistliik, gercekleri soyleyerek ve kendi degerleriyle tutarl hareket ederek digerlerinin

giivenini kazanmay1 ve onlara giiven asilamayz,

e EKip calismasi, ortak bir amaci1 basarmak i¢in diger ¢alisanlarla birlikte etkili ¢alismay1

ve

o Miikemmellik ise, bireysel performansi iyilestirmek i¢in siirekli ¢abalamay1 ve orgiite

daha fazla katki sunmay1 ifade etmektedir.

Her bir deger, 1-5 arasinda bir skor ile degerlendirilmektedir.  Skorlar
1=Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz, 2=Gelisme Gosterir, 3=Tamamen Basarili/Verimli/Yeterli, 4=
Beklentileri Her Zaman Asar, 5=Rol Model seklindedir. Daha yiiksek skorlar daha yiiksek

degere isaret etmektedir.

Anket formunun dordiincii bolimiinde, ¢alisanlarin bagliligimi ve odillendirilmesini 6l¢gmeye
yonelik ifadeler yer almaktadir. Calisan bagliligi kapsaminda Gruys ve digerleri (2008)
tarafindan gelistirilen Deger Yasalar1 (Values Enactment) Olgeginde kullanilan devir hizi ve

devamsizlik degiskenleri ile Pearce ve digerleri (2000) tarafindan gelistirilen ve Akbolat ve
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digerleri (2015) tarafindan gegerlik ve giivenirligi yapilan Orgiitsel Baghlik Olgegi
kullanilmigtir. Devir hizi, ¢alisanlarin 1 yillik ¢alisma durumlarina gore degerlendirilmektedir.
Eger caliganlar 1 yildan az siirede kurumda c¢aligmaktaysa “Evet” 1 yildan uzun siirede
calismaktaysa “Hayir” seklinde degerlendirilmektedir. Devamsizlik, ¢alisanlarin 1 yillik siirede
mazeretsiz olarak devamsizlik yapip yapmadiklari seklinde degerlendirilmektedir. Devamsizlik
yapilmigsa “Evet” yapilmamigsa “Hayir” olarak isaretlenmektedir. 1 yillik siire smnir
alanyazindan yararlanilarak (Gruys ve digerleri, 2008; Rich, 2009) belirlenmistir. Baglilik ise,
1-Kesinlikle katilmiyorum- 5- Kesinlikle katiliyorum seklinde (5°li likert) en uygun secenegin
isaretlenmesi yoluyla degerlendirilmektedir. Yiiksek skorlar yiiksek bagliliga isaret etmektedir.
Calisanlarin devir hizi ve devamsizlik boyutu sadece yoneticiler tarafindan degerlendirilmistir.
Calisan odiillendirme boyutu kapsaminda ise, ¢alisanlarin odiil/tesvik/terfi alma durumlar1 yer
almaktadir. Odiil/tesvik/terfi almmussa “Evet” olarak; almmamigsa “Hayir” olarak
isaretlenmektedir. Calisanlarin  6diillendirme degiskeni sadece yoneticiler tarafindan

degerlendirilmistir.

Calismada veri toplama araci olarak kullanilan anket formu kapsaminda kullanilan degiskenlere

iliskin bilgiler 6zet olarak Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Calismada Kullanilan Degiskenler

Sosyodemografik ve Kurumsal

Degiskenler Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler

Yas Deger Temelli Performans Deger Temelli Performans
Cinsiyet Gorev Temelli Performans Calisan Bagliliga

Calisma Siiresi Calisan Odiillendirme Calisan Odiillendirme
Hastane Miilkiyeti

2.5. Etik Beyan

Bu c¢alismanin gergeklestirilmesi igin ilk olarak Hacettepe Universitesi Etik Komisyon’dan

17.02.2020 tarih ve 35853172-050.06 sayil1 Etik Kurul izni alinmistir (Ek-3).

Ayrica, DGTPD anketinin uygulanacagi hastanelerden de gerekli izinler alinmustir (Ek 6-8).
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2.6. Veri Toplama Aracinin Uygulanmasi

Bu arastirmanin verilerinin toplanmasi igin iki agsamali bir siire¢ izlenmistir (Sekil 8).

Hekim Hemsire Tekniker/Teknisyen Idari

Bashekim Bashemsgire Teknik Hizmetler iKY Miidiir
Yrd. Sorumlusu Yrd.

Sekil 8. Veri Toplama Siireci

Sekil 8’de goriilecegi lizere, DGTPD anketi iki asamali olarak uygulanmistir. Birinci asamada,
Ek-1"de yer alan anket formu 6rneklemde yer alan saglik ¢alisanlari tarafindan yanitlanmustir.
Ikinci asamada ise, birinci asamada anketleri tamamlayan ¢alisanlarin sorumlu yoneticileri
(baghekim yardimecisi, saglik bakim hizmetleri miidiirii (baghemsire), saglik bakim hizmetleri
miidiir yardimcisi, laboratuvar sorumlusu, destek hizmetleri miidiirdi, idari ve mali hizmetler
direktdr yardimcisi, insan kaynaklar1 midiir yardimeisi, teknik hizmetler sorumlusu ve
stipervizor ve personel sefi) kendilerine bagli calisanlari Ek-2’de yer alan anket formunu
kullanarak  degerlendirmistir. ~ Yoneticiler — degerlendirme  yaparken hangi calisam
degerlendirdigini bilmektedir. Bunu saglamak adma ikinci asamada sadece olgegi yanitlayan

calisanlar degerlendirilmistir.

Calisma kapsamindaki veriler yliz yiize goriismelerle toplanmistir. Anketin uygulanmasi igin
hastanede ilgili birimlerden randevu alinarak goriismeler gergeklestirilmistir. Veri toplama
asamsit Covid-19 pandemisine denk geldiginden hastanelerdeki anket uygulama periyotlar
farklilik gostermistir. Veri toplama A hastenesi i¢in Ocak-Nisan 2020 tarihlerini; B hastanesi
icin Nisan-Temmuz 2022 tarihlerini; C hastanesi i¢in Mayis-Agustos 2022 tarihlerini

kapsamustir.
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2.7. Verilerin Analizi

Bilimsel arastirmalarda kullanilacak bir 6l¢iim aracinin iki temel Ozelligi yerine getirmesi
gerekmektedir: Gegerlik ve giivenirlik. Gegerlik, bir testin dlgmek istedigi 6zelligi dogru ve
diger ozelliklerle karistirmadan 6lgme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Alpar, 2014). Calisma
kapsaminda ulasilan verilerin analizi i¢in ilk olarak DGTPD anketinin gegerlik ve giivenirlik

analizleri gerceklestirilmistir.

Gecerlik kapsaminda birinci asamada dil gegerligi saglanmistir. Dil gegerliligi (Linguistic
validity), Olgeklerin, degerlendirmelerin veya Olglim araclarinin  gelistirilmesi  ve
kullanilmasinda, araglarin belirli bir dilsel veya kiiltiirel baglamda amaclanan yapilar1 veya
degiskenleri dogru bir sekilde Olgmesini saglamak icin yapilmaktadir (Van Widenfelt ve
digerleri, 2005). Dil gegerligi i¢in kullanilan 6lgekleri gelistiren/kullanan yazarlardan elektronik
posta yoluyla onay alinmustir (Ek-4).

Gegerlikte ikinci asamada igerik (kapsam) gecerligi saglanmasi gerekmektedir. Icerik gecerligi
(Content validity), 6lcek maddelerin dlgmek istenilen 6zelligi yeterince kapsayip kapsamadigina
karar vermek i¢in bir uzman grubu tarafindan yapilan kapsamli bir incelemeyi ifade etmektedir
(Fitzner, 2007). Igerik analizinde iki farkli yontem kullanilmaktadir: Kantitatif ve kalitatif
yontem. Kantitatif yontemde, uzmanlar anket maddelerini gerekli, yararli ancak yetersiz ve
gereksiz seklinde tiglii derecelendirme ile degerlendirmektedir. Degerlendirme soncunda,
maddelere iliskin Kapsam Gegerlik Oram (KGO) ve Kapsam Gegerlik Indeksi (KGI)
hesaplanarak sonug¢ formu elde edilmektedir. KGO ve KGI hesaplamalarinda kullanilan
formiiller (Formiil 2, 3) ise asagidaki gibidir:

KGO=[G/(N/2)]-1 (Formiil 2)
KGi=Y KcGo/C (Formiil 3)

G= Gerekli diyen uzman sayisi; N= Toplam uzman say1s1; C= Madde sayis1

Kalitatif yontemde ise, anket formunun OSl¢iilecek 6zellikleri temsil edip etmedigi, maddelerin
yeterince agik ve sade sekilde ifade edilip edilmedigi, maddelerin hedef kitle tarafindan anlagilip
anlasilmadig, dil bilgisi uyumu, kelime sayisi, yeni madde eklenip eklenmeyecegi vb. lizerinde
durulmaktadir. Degerlendirmeler, anket formunda bulunan maddelerin istenilen 6zelligi 6lgiip
Olemedigi “Evet-Hayir” seklinde yapilmaktadir. Ayrica, uzmanlardan varsa diizeltme ve

cikarma talepleri de alinmaktadir (Alpar, 2014; Zamanzadeh ve digerleri, 2014; Vakili ve
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Jahangiri, 2018). Bu c¢aligmada c¢alismanin amacina uygun olarak kantitatif icerik analizi
yontemi kullanilmistir. Uzmanlarla yiiz yiize goriisiilerek gergeklestirilen bu analiz sonucunda,
anket formundaki maddelerin tiimii uzmanlar tarafindan yanitlanmistir. Analiz sonuglar

bulgular boliimiinde sunulmustur.

Gegerligin iiglincli agsamasinda yap1 gegerligi (Construct validity) saglanmistir. Yap1 gecerligi,
Olciilmek istenen 6zelligi dlgecegi varsayilan degiskenlerin meydana getirdigi biitiiniin tahmin
edilen yapry1 6lgme derecesi olarak ifade edilmektedir (Alpar, 2014). Bu calismada yap1
gecerligi yalnizca 6 maddeli baglilik boyutuna uygulanmistir. Daha 6nce Akbolat ve digerleri
(2015) tarafindan gegerli ve giivenilir bulunan baglilik 6l¢egi maddelerine dogrulayici faktor
analizi (DFA) yapilmistir.

Bilimsel aragtirmalar i¢in diger temel 6zellik olan giivenirlik (Reliability) kavrami, bir 6l¢iim
stirecinde 6lgegin kararliligini, yani farkli durumlarda ayni1 sonuglar1 ne kadar verecegini ifade
etmek igin kullanilmaktadir (Bannigan ve Watson, 2009). Ayrica, dl¢iim siirecinde olgiim
isleminin tekrar yapilabilirligi veya tekrarlar arasindaki tutarlilig1 belirtmektedir (Alpar, 2014).
I¢ tutarlilik ise, bir 6lgekteki tiim maddelerin ayni kavrami veya yapiy ne dlciide dlctiigiinii ve
bu nedenle 6lgek icindeki maddelerin birbiriyle iliskili olup olmadigini ortaya koymaktadir
(Tavakol ve Dennick, 2011). I¢ tutarliligin Slciimiinde en yaygm kullanilan yéntem ise
Cronbach's alpha degerinin bulunmasidir. Alfa, madde yanitlarinin (6l¢ek sorularina verilen
yanitlarin) birbiriyle ne dlglide iliskili oldugunu 6lgmektedir. Bagka bir deyisle, o, bir dizi dlgek
yanitinda sistematik veya tutarli olan varyans oranini tahmin etmektedir. 0 ile 1 arasinda
degisen bu deger 1’e yaklastikga giivenilirligin artmasi anlamina gelmektedir (Vaske ve
digerleri, 2017). Olgek maddelerinin sayisi, dgelerin birbiriyle iliskisi ve boyutsallig1 alfa
degerini etkilemektedir. Kabul edilebilir alfa degerleri 0,70 ile 0,95 arasindadir. Diisiik bir alfa
degeri, az sayida sorudan, maddeler arasindaki zayif iligkiden veya heterojen yapilardan
kaynaklanabilmektedir. Alfa degeri ¢ok yiiksekse, ayni soruyu farkli bir sekilde belirttigi i¢in
bazi maddelerin gereksiz oldugu anlamina gelebilir. Bu bakimdan Onerilen maksimum

Cronbach alfa degeri 0.90’dir (Tavakol ve Dennick, 2011).

Gegerlik ve giivenilirlik analizleri gerceklestirilen 6l¢me araglarindan elde edilen verilerin
analizinde ilk olarak calismada kullanilan degiskenlere iliskin tamimlayic1 (ortalama, standart
sapma vb) istatistiklere yer verilmistir. Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine iligkin
analizler yapilmis ve verilerin normal dagilima sahip oldugu (Skewness= 0,714, Kurtosis=

0,977) varyanslarinin homojen oldugu (Levene statistics= 0,340, p>0,05) ve O6rneklem
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biiyiikliigiiniin yeterli oldugu (KMO statistics= 0,913, p<0,05) belirlendikten sonra hipotezlerin
test edilmesi icin parametrik testler kullanilmistir. Calisanlarin deger temelli ve goérev temelli
performansi, bagliligi ve Odillendirmesinin ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ve calistiklar
kurumlarin miilkiyetine gore istatistiksel olarak anlaml farklilik gosterip gostermedigini tespit
etmek icin independent samples t-test ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmstir.
Anlamli farklilik bulunan degiskenler igin farkliligin tespit edilmesinde Post-hoc (Tukey HSD)
testlerinden yararlanilmistir. Daha sonra ise, arastirma hipotezleri dogrultusunda deger temelli
ve gorev temelli performansin ¢alisan baglilig: iizerindeki etkisini 6lgmek i¢in basit ve ¢ok
degiskenli dogrusal regresyon analizleri ve deger temelli ve gorev temelli performansin ¢alisan
devir hizi, devamsizligi ve Odiillendirmesi tizerindeki etkisini 6lgmek icin ¢oklu lojistik
regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Verilerin analizinde Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) 22.0 ve Analysis of Moment Structures (AMOS) 22.0 programi kullanilmigtir

2.8. Arastirmamin Simirhihiklari

Calisma kapsaminda calisan performans degerlendirmesi; ¢alisanlarin kendi kendilerini ve
yoneticilerin  ¢alisanlar1  degerlendirmesi seklinde iki asamada gerceklestirilmis olup,
degerlendirme kapsaminda esitler, hizmet alanlar gibi diger iliskili gruplar degerlendirici
kapsamina dahil edilmemistir. Dolayisiyla ¢alisan performansinin en kapsamli sekilde
Olciilebildigi yontemi ifade eden 360 derece performans degerlendirme ydonteminin (Sahin,
2013; Woods, 1997) sagladigi avantajlarin tamamindan yararlanilamamis olmasi bir smirlilik

olarak diisiiniilebilir.

Arastirma evreninde yer alan A hastanesi miilkiyet olarak vakif iiniversitenesine bagli bir egitim
arastirma hastanesi olmasi nedeniyle isleyis olarak bir 6zel hastane mantig1 ile yonetilmektedir.

Bu durum arastirmanin bir sinirlilig1 olarak diisiiniilebilir.

Aragtirmada calisanlarin devir hizi 6zellikleri yalnizca arastirmanin yapildig: tarihteki ¢alisma

stireleri dikkate almarak hesaplanmistir.

Arastirmanin verileri Covid-19 pandemisi doneminde toplandig1 i¢in her bir hastanedeki veri
toplama periyotlar1 farklilik gostermistir. Calismanin  sonuglariin degerlendirilmesinde

belirtilen sinirliliklarin géz 6niinde bulundurulmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
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3. BOLUM: BULGULAR

Calismanin bu bdliimiinde verilerin analizinden elde edilen bulgulara yer verilmistir. Bu
kapsamda sirasiyla veri toplama araglarina iliskin gegerlilik ve giivenilirlik analizlerine iliskin

bulgular, tanimlayici bulgular ve hipotezlere iliskin bulgular yer almaktadir.

3.1. VERI TOPLAMA ARACININ GECERLIK VE GUVENIRLIK ANALIZINE

ILISKIN BULGULAR

Aragtirma kapsaminda kullanilan veri toplama aracinin gegerlik ve giivenirlik analizi

sonugclarina iligkin stire¢ Sekil 9°da sunulmustur.

Dil Gegerhgl Iger]k (Kapsam) Yap1 Gegerhg1
G lik £
Analizi | Gegerligi DFA
Kantitatif — 5
Yént (Baglilik
onem Boyutu)
v
Giivenirlik Icsel
Analizi Tutarlilik
Cronbach’s
Alpha

Sekil 9. Gegerlik ve Giivenirlik Analiz Siireci

3.1.1. Gegerlik Analizi Bulgular1

Dil gecerligi ic¢in ilk olarak c¢alismada kullanilan &lgegin gelistiricisinden/kullanicisindan
kullanim izni alinmistir. Ardindan, alaninda uzman 3 akademisyen ve bir akademik danigman
tarafindan &lgek Ingilizce dilinden Tiirkce’ye cevrilmistir. Sonra, Tiirkce ifadelerin Tiirkge

diline uygunlugu saglanmistir. Daha sonra, tek bir form haline getirilen Tiirkge 6l¢ek anadili
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Ingilizce olan bir uzman tarafindan tekrar ingilizce’ye (back translation) cevrilmistir. Bu
asamada uyumsuzluk gosteren ifadeler gézden gecirilip diizeltilerek 6l¢ege son hali verilmistir.
Son olarak, 6l¢egin ana drneklemde gegerlik ve giivenirligini test etmeden once pilot ¢aligma
(6n uygulama) gergeklestirilmigtir. Pilot ¢aligmalarda kullanilacak minimum &rneklem sayisi
konusunda farkl sayilar s6z konusudur. Bunlar arasinda, 10 ile 30 aras1 (Hill, 1998; Johanson
ve Brooks, 2010) ve en az 12 (van Belle, 2002) en ¢ok kabul géren 6rneklem araliklaridir. Bu
calisma kapsaminda ana Ornekleme dahil edilmeyen 25 calisan pilot ¢calismaya alimmustir. Bu
calisanlardan herhangi bir diizeltme ve degistirme Onerisi gelmemistir. Dolayisiyla hazirlanan
anket formu ana 6rneklem i¢in kullanilmak iizere icerik ve yapi gecerligine ve giivenirlik

analizine tabi tutulmaya hazir hale getirilmistir.

Calismanin amacma uygun olarak DGTPD anketinin igerik gegerliginin saglanmasinda
kantitatif yontem kullanilmistir. Kantitatif yontemde uzman sayisinin 5 ile 40 arasinda olmasi
onerildiginden (Alpar, 2014), alanda 10 uzman (bashekim, bashekim yardimcisi, baghemsire,
hemsirelik alaninda bir akademisyen, saglik yonetimi alaninda bir akademisyen, 1K direktdrii,
idari hizmetler direktdr yardimcisi, destek hizmetleri miidiirii, laboratuvar sorumlusu ve
slipervizor) tarafindan anket ifadelerinin igeriginin uygunlugu degerlendirilmistir. Bu kapsamda,
birinci asamada anket ifadelerine iliskin KGO’lar bulunmustur. ikinci asamada, anket i¢in KGI
hesaplanmustir. Ugiincii asamada ise, sonug anket formu olusturulmustur. Uzmanlarin anket

ifadelerine iligkin degerlendirmeleri Tablo 4’te sunulmustur.

KGO degeri 0 ya da negatif bulunan ifadeler anketten ¢ikarilmaktadir. Daha sonra, pozitif
KGO’ya sahip ifadeler belirli bir yanilma diizeyinde uzman sayisina gore hesaplanan tablo
degeri ile karsilastirilmaktadir. o= 0,05 anlamlilik diizeyinde ve 10 uzman degerlendiricinin
bulundugu durumda en diisik KGO degerinin 0,62 olmas1 gerektigi ve anket icin KGI’nin
0,67’den biiyiik olmasi gerektigi belirtilmektedir (Alpar, 2014: 439). Bu ¢alismada tiim ifadeler
icin KGO’lar 0,62’den biiyiik oldugu i¢in anketten ¢ikarilmamus, ifadeler %48’i (12 madde)
yetersiz goriilerek diizeltilmistir. Ayrica, KGI degeri 0,91>0,67 oldugu ve kullanilan anket

formunun istatistiksel olarak kapsam gegerligine sahip oldugu bulunmustur (Tablo 4).
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Tablo 4. Uzman Degerlendirmeleri

Yararh Ancak,

Maddeler  Gerekli X Gereksiz KGO KGi
Yetersiz

1 10 0 0 1
2 10 0 0 1
3 10 0 0 1
4 10 0 0 1
5 10 0 0 1
6 10 0 0 1
7 9 1 0 0,8
8 9 1 0 0,8
9 9 1 0 0,8
10 9 1 0 0,8
11 9 1 0 0,8
12 9 1 0 0,8
13 9 1 0 0,8
14 9 1 0 0.8 0.91
15 9 1 0 0,8
16 9 1 0 0,8
17 9 1 0 0,8
18 9 1 0 0,8
19 10 0 0 1
20 10 0 0 1
21 10 0 0 1
22 10 0 0 1
23 10 0 0 1
24 10 0 0 1
25 10 0 0 1
26 10 0 0 1

Caligmada, daha once Akbolat ve digerleri (2015) tarafindan kulanilan ve gegerli ve giivenilir
oldugu belirlenen baglilik boyutuna iliskin dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglari ve faktor
yiikleri Sekil 10°da ve uyum indeksleri Tablo 4’te sunulmustur. Sekil 10 ve Tablo 5
incelendiginde, baglilik boyutunun iyi seviyede uyum gdosterdigi bulunmustur. Bu ¢alismada
DFA, yapist geregi sadece baglillk boyutuna uygulanabilmistir. Diger oOlgeklere kapsam

gecerligi analizleri uygulanmustir.

Baghhk

Sekil 10. Baglilik Boyutu DFA Sonuglari



Tablo 5. Baglilik Boyutunun Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri

indeks Degerleri Kabul Edilebilir Degerler”

X?/sd 2,09 <5

p 0,033 <0,05

RMSEA 0,047 0,05-0,08

GFlI 0,989 >0,90

AGFI 0,972 >0,90

CFI 0,996 >0,90

TLI 0,993 >0,90

RMR 0,009 <0,08

IFI 0,996 >0,90

* Marsh, 1985; Capik, 2014; Wang ve Wang, 2019.

3.1.2. Giivenirlik Analizi Bulgular:

Tablo 6. Giivenirlik Analizi Bulgulari

Degerlendiriciler

Degiskenler

Cronbach’s alpha

Cahisanlar

Gorev Temelli Performans

Hedeflerin
Bagarilmasi

Is Sorumlulugu

0,893

Sayg1

Anlayis

Deger Temelli Performans

Diiriistlik

Ekip Caligmast

Miikemmellik

0,901

Caligan Bagliligi

Baglilik

0,902

Yoneticiler

Gorev Temelli Performans

Hedeflerin
Bagarilmasi

Is Sorumlulugu

0,899

Saygi

Anlayis

Deger Temelli Performans

Diiriistliik

Ekip Caligmasi

Miikemmellik

0,923

Caligan Bagliligi

Baglilik

0,904

Genel

Gorev Temelli Performans

Hedeflerin
Bagarilmasi

Is Sorumlulugu

0,896

Saygi

Anlayis

Deger Temelli Performans

Diiriistlitk

Ekip Caligmast

Miikemmellik

0,900

Calisan Bagliligi

Baglilik

0,903

66
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Calismada kullanilan degiskenlere iliskin giivenirlik analizi sonug¢lar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6’ya gére Cronbach's alpha degerlerinin 0,87 ile 0,92 arasinda degistigi bulunmustur.

Buna gore veri toplama aracinin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu bulunmustur.

3.2. TANIMLAYICI BULGULAR

Aragtirmanin bu boéliimiinde ¢alisma kapsaminda kullanilan degiskenlere iliskin calisanlar ve

yoOneticiler i¢in tanimlayici bulgulara yer verilmistir.

3.2.1. Katilimeilara iliskin Tanimlayici Bulgular

Arastirma kapsamindaki katilimcilarin kisisel 6zelliklerine iliskin bilgilerin dagilimlar1 Tablo
7’de sunulmustur. Tablo 7 incelendiginde galisanlarin %33,7’sinin 29 yas ve altinda oldugu,
onemli ¢ogunlugunun (%63,9) kadinlardan olustugu, %35,9’unun mevcut kurumlarinda 5,1-9
yil arasinda calismakta oldugu, yaklasik yarisinin (%40,6) hemsire oldugu, %26,7’sinin
polikliniklerde hizmet verdigi ve %35,4’liniin iiniversite hastanesinde calistigi bulunmustur.
Yoneticilerin ise, %44’ tiniin 30-39 yas araliginda oldugu, ¢ogunlugunun (%61,1) kadinlardan
olustugu, %33,4’liniin mevcut kurumlarinda 9,1-13 yil arasinda c¢alismakta oldugu,
cogunlugunun toplam %66,6’sinin hemsire ve idari ve saglik personeli oldugu, toplam
%45,6’smin  polikliniklerde ve idari birimlerde hizmet verdigi ve %55,5’inin {niversite

hastanesinde ¢aligtig1 belirlenmistir.
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Tablo 7. Katilimeilarin Kisisel Degiskenlerine Iliskin Bilgilerin Dagilimi

Degiskenler Calisanlar Yoneticiler
n % n %
<29 168 33,7 4 22,2
30-39 143 28,7 8 44,4
Yas
40-49 151 30,3 4 22,2
>50 36 7,3 2 11,2
o Erkek 180 36,1 11 61,1
Cinsiyet
Kadin 318 63,9 7 38,9
<1 65 13,1 - -
1,1-5 127 25,5 4 22,2
Calisma Siiresi 5,1-9 179 35,9 4 22,2
9,1-13 90 18,1 6 33,4
>13,1 37 7,4 4 22,2
Hekim 84 16,9 3 16,7
Hemsire 202 40,6 6 33,3
Meslek ;da“ ve Saglik 125 25,0 6 333
ersoneli
Tekniker- 87 17,5 3 16,7
Teknisyen
Klinik 96 19,3 4 22,2
Poliklinik 133 26,7 5 27,8
Acil 54 10,8 1 55
Cahisilan Boliim
Laboratuvar 61 12,2 2 11,2
Ameliyathane 21 4,3 1 55
Idari 133 26,7 5 27,8
Kamu 161 32,3 5 27,8
Hastane S .
Miilkiyeti [“,Tnlversrce 176 35,4 10 55,5
Ozel 161 32,3 3 16,7
Toplam 498 100,0 18 100,0

3.2.2. Arastirma Kapsaminda Kullamilan Degiskenlere iliskin Tamimlayici Bulgular

Katilimcilarin - hastane miilkiyetine gore gorev temelli performans ifadelerine iligskin
degerlendirme sonuglart Tablo 8’de sunulmustur. Buna gore calisanlar tarafindan yapilan
degerlendirmeye gore hedeflerin basarilmasi degiskeninde en fazla isaretlenen degerlendirme
ifadesi yaklasik %54 ile “Tiim hedefleri tamamen basardi” olmustur. Is sorumlulugu

degiskeninde ise, %62 ile “Tamamen basarili/verimli/yeterli” segenegi en sik tercih edilmistir.
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Yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirmeye gore, hedeflerin bagarilmasi degiskeninde en
fazla isaretlenen degerlendirme ifadesi %55 ile “Tiim hedefleri tamamen basardi” olurken, is

sorumlulugu degiskeninde ise, %68,7 ile “Tamamen basarili/verimli/yeterli” segenegi olmustur.

Tablo 8. Gérev Temelli Performans Degiskenine Iliskin Degerlendirmelerin Hastane

Miilkiyetine Gore Dagilimi

Degerlendirici  Degiskenler ~ Degerlendirme ifadeleri A B C Toplam
Hedefleri basaramadi 02) 02 7 150 162 ; %
En az 2 hedefi tamamen n 27 49 32 108
basardi % 54 98 64 21,6
Tiim hedefleri tamamen n 85 88 94 267
Hedeflerin basardi % 17,1 17,7 18,9 53,6
Basarilmas1 Tiim hedefleri tamamen n 11 15 22 48
basardi ve 1 hedefi
beklentilerin 6tesinde % 22 30 44 9,6
basardi
Tum hedefleri beklentilerin n 51 4 7 62
Calisanlar Otesinde basardi % 10,2 08 14 12,5
Basarisiz/verimsiz/yetersiz n 0 1 1 2
sarstzv Y % 00 02 02 0,4
Gelisme gosterir n 21 21 29 1
e g % 42 42 58 142
Is Tamamen n 9 123 90 309
Sorumlulugu  basarily/verimli/yeterli % 19,3 24,7 18,1 62,1
o n 21 14 29 64
Beklentileri her zaman asar % 42 28 58 12.9
Rol model n 38 2 12 52
% 76 04 24 10,4
Hedefleri basaramadi 02) 02 7 21 i 150 ?:’L 98
En az 2 hedefi tamamen n 39 65 48 152
basardi % 7,8 131 9,6 30,5
Tiim hedefleri tamamen n 102 81 92 275
Hedeflerin basardi % 205 16,3 185 55,3
Bagarilmast  Tiim hedefleri tamamen n 17 3 14 34
basardi ve 1 hedefi
beklentilerin dtesinde % 34 06 28 6,8
U basardi
Yoneticiler Tum hedefleri beklentilerin n 16 0 2 18
Otesinde basard1 % 32 00 04 3,6
Gelisme gosterir n 28 2 38 68
Sme g % 56 04 76 136
Tamamen n 106 138 98 342
Is basarili/verimli/yeterli % 21,3 27,7 19,7 68,7
Sorumlulugu o n 26 20 24 70
Beklentileri her zaman asar % 52 40 48 14.0
n 16 1 1 18

Rol model % 32 02 02 3,6
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Katilimeilarin gore gorev temelli performansa iligkin boyutlar hakkindaki degerlendirmeleri
Tablo 9’da yer almaktadir. Buna gére hedeflerin basarilmasi, is sorumlulugu ve gorev temelli
performans degiskenleri igin en yiiksek puan ortalamalari sirasiyla 3,08 (x£0,96), 3,19 (£0,82) ve
3,13 (£0,74) ile calisan degerlendirmesinde tespit edilmistir. Hedeflerin basarilmasi, is
sorumlulugu ve gorev temelli performans degiskenleri icin en diisiik puan ortalamalart ise
sirastyla 2,76 (£0,78), 3,08 (£0,65) ve 2,92 (£0,61) ile yonetici degerlendirmesinde ortaya
cikmustir,

Tablo 9. Gérev Temelli Performans Degiskenlerine Iliskin Degerlendirmelerin

Degerlendiricilere Gore Dagilimi

Degerlendirici Calisanlar Yoneticiler Genel
Ort. SS. Ort. SS. Ort. SS.

Hedeflerin 3076 0955 2759 0783 2917 0,685
Basarilmasi

Degiskenler Is Sorumlulugu 3,187 0,819 3,076 0,646 3,131 0,578
Gorev Temelli
Performans 3,131 0,743 2,917 0,608 3,024 0,541
Puanm

Katilimcilarin  hastane miilkiyetine gore deger temelli performans ifadelerine iliskin
degerlendirme sonuglar1 Tablo 10°da sunulmustur. Buna gore, ¢alisan degerlendirmeleri dikkate
alindiginda saygi degiskeni i¢in en sik tercih edilen ifade %60,6 ile “Tamamen
basarili/verimli/yeterli”  ifadesi, anlayis degiskeni i¢in %58 ile  “Tamamen
basarili/verimli/yeterli”  ifadesi, diristlik degiskeni igin %60,8 ile “Tamamen
basarili/verimli/yeterli” ifadesi, ekip c¢alismasi degiskeni icin %51 ile “Tamamen
basarili/verimli/yeterli” ifadesi ve miikemmellik degiskeni icin yine yaklasik %57 ile
“Tamamen basarili/verimli/yeterli” ifadesidir. Yonetici degerlendirmelerine gore saygi, anlayis,
diirtistliik, ekip calismast ve miikemmellik degiskenleri i¢in sirasiyla %58,1, %56,8, %53.2,
%57,2 ve %57 ile “Tamamen basarili/verimli/yeterli” ifadesi en sik isaretlenmistir. Hem
calisanlar hem de yoneticiler i¢in tiim degiskenklere iligkin en yiiksek oranlar A hastanesinde

elde edilmistir.

Tablo 10. Deger Temelli Performans Degiskenlerine iliskin Degerlendirmelerin Hastane

Miilkiyetine Gére Dagilim
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Degerlendirici  Degiskenler Degerlendirme ifadeleri A B C Toplam

Gelisme gosterir n 4 5 19 28

% 08 1,0 3,8 5,6

Tamamen n 90 123 89 302
Sayen basarili/verimli/yeterli % 18,1 24,7 179 60,7
Beklentileri her zaman n 31 26 29 86
asar % 6,2 52 5,8 17,2

Rol model 4 o1 ! 24 82
% 10,2 14 4,8 16,5

Basarisiz/verimsiz/yetersiz n 0 0 L L

% 00 0,0 0,2 0,2

Gelisme gosterir n ! 18 14 39

% 14 26 3,8 7,8

Anlayss Tamamen o . n 103 102 86 291
basarili/verimli/yeterli % 20,7 205 17,3 58,5

Beklentileri her zaman n 26 33 37 96
asar % 5,2 6,6 7,4 19,2

Rol model n 40 8 23 1
% 80 16 4,6 14,3

Gelisme gosterir n 3 2 15 20

% 06 04 3,0 4,0

Tamamen n 96 131 76 303
e basarili/verimli/yeterli % 19,3 26,3 15,3 60,8
Cahsanlar Daristlik Beklentileri her zaman n 31 21 37 89
asar % 6,2 4,2 7,4 17,8

Rol model n 46 ! 33 86
% 92 14 6,6 17,2

Basarisiz/verimsiz/yetersiz n 0 0 L L

% 00 0,0 0,2 0,2

Gelisme gosterir n 6 9 13 28

% 12 18 2,6 5,6

Ekip Tamamen n 84 93 77 254
Caligmasi basarili/verimli/yeterli % 16,9 18,7 155 51,1
Beklentileri her zaman n 35 34 45 114
asar % 70 6,8 9,0 22,8

Rol model n 51 25 25 101
% 10,2 5,0 50 20,3

Gelisme gosterir n ! 2 19 28

% 14 04 3,8 5,6

Tamamen n 91 102 89 282
.. . basarili/verimli/yeterli % 18,3 20,5 17,9 56,6
Mikemmellik Beklentileri her zaman n 29 36 32 97
asar % 5,8 7,2 6,4 19,5

Rol model n 49 21 21 91
% 98 4.2 4,2 18,3

Gelisme gosterir n 17 2 28 a7

% 34 04 5,6 9,4

Yéneticiler Sayai Tamamen o . n 88 107 94 289
basarili/verimli/yeterli % 17,7 215 189 58,1
Beklentileri her zaman n 43 51 36 130

asar
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Tablo 10. Deger Temelli Performans Degiskenlerine Iliskin Degerlendirmelerin Hastane

Miilkiyetine Gore Dagilimi (Devami)

Degerlendirici  Degiskenler Degerlendirme ifadeleri A B C Toplam

% 86 102 7.2 26,1

Rol model n 28 L 3 32

% 56 02 0,6 6,4

Gelisme gosterir n 21 2 20 43

% 42 04 4,0 8,6

Tamamen n 85 109 89 283

Anlayis basarili/verimli/yeterli % 17,1 219 179 56,8

Beklentileri her zaman n 38 49 46 133

asar % 76 98 9,2 26,7

n 32 1 6 39

Rol model % 64 02 12 7.9
Basarisiz/verimsiz/yetersiz n 1 0 0 1

% 02 0,0 0,0 0,2

Gelisme gosterir n 17 1 25 43

% 34 02 5,0 8,6

Diiriistliik Tamamen o ’ n 82 112 71 265

basarili/verimli/yeterli % 16,5 225 14,3 53,2

Beklentileri her zaman n 42 46 53 141

asar % 84 9.2 10,6 28,3

Rol model n 34 2 12 48

% 68 04 2,4 9,7
Basarisiz/verimsiz/yetersiz n 0 0 2 2

% 00 0,0 0,4 0,4

Gelisme gosterir 4 16 3 23 42

% 32 06 4,6 8,4

Ekip Tamamen n 84 101 100 285

Calismasi basarili/verimli/yeterli % 16,9 20,3 20,1 57,2

Beklentileri her zaman n 39 53 33 125

asar % 7,8 10,6 6,6 25,2

n 37 4 3 44

Rol model % 74 08 06 8,8
Basarisiz/verimsiz/yetersiz n 0 0 1 1

% 00 0,0 0,2 0,2

Gelisme gosterir n 23 3 19 45

% 46 06 3,8 9,0

Miikemmellik Tamamen n 85 120 79 284

basarili/verimli/yeterli % 17,1 241 159 57,0

Beklentileri her zaman n 48 37 57 142

asar % 96 74 11,4 28,5

n 20 1 5 26

Rol model % 40 02 10 5,3

Degerlendiricilere gore deger temelli performans degiskenlerine iligkin tanimlayici istatistikler
Tablo 11°de sunulmustur. Buna gore, sayg1, anlayis, diiriistliik, ekip ¢alismasi, miikemmellik ve

deger temelli performans degiskenleri i¢in en yiiksek puan ortalamalari sirasiyla 3,45 (+0,83),
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3,40 (+0,33), 3,48 (+0,82), 3,57 (+0,88), 3,50 (£0,85) ve 3,48 (£0,72) ile ¢alisan
degerlendirmelerinde goriilmiistiir. Saygi, anlayis, diiriistliik, ekip ¢aligmasi, miikemmellik ve
deger temelli performans degiskenleri igin en diisiik puan ortalamalar ise sirasiyla 3,30 (£0,73),
3,34 (£0,74), 3,39 (£0,79), 3,34 (+0,77), 3,30 (£0,71) ve 3,33 (0,66) ile yonetici

degerlendirmelerinde gorilmiistiir.

Tablo 11. Deger Temelli Performans Degiskenlerine Iliskin Degerlendirmelerin

Degerlendiricilere Gére Dagilimi

Degerlendirici Cahisanlar Yoneticiler Genel
Ort. Ss. Ort. Ss. Ort. Ss.
Saygi 3,446 0,831 3,295 0,726 3,370 0,615
Anlayis 3,396 0,833 3,337 0,744 3,366 0,604
Diirtistlik 3,484 0,823 3,385 0,785 3,434 0,612

Degiskenler Ekip Caligsmasi 3,574 0,881 3,335 0,770 3,454 0,650

Mikemmellik 3504 0854 3295 0712 3399 0605
Deger Temelli 3481 0715 3329 0654 3405 0543
Performans

Katilimcilarin ¢aligan bagliligl ve ddiillendirme boyutlarina iliskin degerlendirme sonuglarinin
hastane miilkiyetine gore dagilimi Tablo 12°de goriilmektedir. Buna gore genel olarak orgiitsel
bagliliga iliskin en yiiksek katilim A hastane c¢alisanlarinda goriiliirken 3,898 (+0,639), en diisiik
katilim C hastane ¢alisanlar1 3,398 (+0,657) olarak bulunmustur. Diger taraftan, ¢alisanlarin
biiyiik ¢cogunlugunun (%92) mevcut durumda 1 yildan daha fazla siiredir ¢alistigi ve sadece
%0,6’s1nin  devamsizlik yaptigi bulunmustur. Ayrica, calisanlarin %93’linlin herhangi bir

odiil/tesvik ya da terfi almadigi belirlenmistir.



74

Tablo 12. Calisan Baglilig1 ve Odiillendirme Degiskenlerine Iliskin Degerlendirmelerin
Hastane Miilkiyetine Gore Dagilimu

Degiskenler A B C Genel
N . Ort. 3,898 3,697 3,398 3,672
Orgiitsel Baghlik S.S 0639 0567 0657 0,655

<. Degerlendirme

Degiskenler gl fadeleri A B C Toplam

Evet n 28 10 2 40

Devir Hiz1 % 2.6 2,0 0.4 8,0
Hayir n 148 151 159 458
% 29,7 30,3 31,9 92,0

Evet n 3 0 0 3

Devamsizlik % 0.6 0,0 0,0 0,6
Hayir n 173 161 161 495
% 34,7 32,3 32,3 99,4

Evet n 24 5 6 35

Odiillendirme % 5,0 0.8 1,2 7,0
Hayir n 151 157 155 463
% 30,3 31,5 31,1 93,0

3.3. HIPOTEZLERE ILISKIN BULGULAR

Bu boliimde arastirma kapsaminda kurulan hipotezlerin test edilmesine yonelik tek degiskenli
ve ¢ok degiskenli analiz sonuglarina yer verilmistir. Tek degiskenli analizlerin yapilmasinin

amaci ¢ok degiskenli analizler i¢in bir 6n analiz gergeklestirmektir.

3.3.1. Tek Degiskenli Analiz Bulgular:

Aragtirma kapsaminda katilimcilarin deger temelli ve gorev temelli performans diizeylerinin
cesitli sosyo-demografik ozelliklerine (yas, cinsiyet, calisma siiresi, meslek, calistigi boliim ve
calistig1 hastanenin miilkiyeti) gore farklilik gosterip gostermedigi uygun olan parametrik
testlerden Bagimsiz Orneklemlerde t testi veya Tek Y&nlii Varyans Analizi (One Way ANOVA)
ile test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda anlamli farklilik bulunan degiskenlerde, farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc coklu karsilagtirma testlerinden
(Tukey HSD) faydalanilmistir. Analizler ¢alisanlarin kendilerine iligskin degerlendirmeleri
(caligan), calisanlar1 yoneticilerin degerlelndirmeleri (yoOnetici) ve iki degerlendirmenin

ortalamasi alinarak (genel) ti¢ farkli sekilde gergeklestirilmistir. Analiz sonucunda anlamli fark
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bulanan testlere iliskin ayrintili bilgilere yer verilmistir. Anlamli farklilik olmayan durumlara

iliskin herhangi bir tablo sunulmamustir.

3.3.1.1. Deger Temelli Performans Degiskenine Iligkin Tek Degiskenli Analiz Bulgulari

Calisanlarin yaglarina gore deger temelli performans degerlendirme diizeylerinde sadece
yonetici degerlendirmelerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).
Yonetici degerlendirmelerine gore anlamhi farklilik sadece miikemmellik boyutunda
gergeklesmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan karsilagtirma
testi sonucunda, farkin 29 yas ve altindaki (3,172+0,683) calisanlar ile 40-49 (3,404+0,740)
yasindaki calisanlar arasinda oldugu bulunmustur (p<0,05). Buna gore 40-49 yasindaki
calisanlarin milkemmellik boyutuna iligkin aldig1 puanin 29 yas ve altindakilere gbre daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 13).

Tablo 13. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerin

Yaglarina Gore Dagilimi (Y 6netici)

Degiskenler Yas n Ort. SS. F p Post Hoc.
<291 168 3196 0711
30-392 143 3307 0724
Saygt 40-49° 151 3351 0758 2078 0102
>50° 36 3472 0608
<201 168 3250 0740
30-392 143 3356 0790
Anlayt 40-49° 151 3384 0710 1999 0242
>50° 36 3472 0696
<201 168 3309 0773
o 30-392 143 3398 0831
Diristlik oo o0 o 33 ors 0959 0412
>50° 36 3500 0654
<201 168 3285 0805
Ekip 30-392 143 3335 0786
Calismast 40-49° 151 3370 o762 A7 0702
>50° 36 3416 0554
<201 168 3172 0683
. . 30-39° 143 3203 0729 )
Mikemmellik 40-19° 151 3.404 0,740 3,231 0,022 1-3p=10,019
>50° 36 3416 0554
Deger <201 168 3242 0658
. 30-392 143 3338 0678
;g:?g::}'qans 40-49° 151 3388 0645 1849 0137

>504 36 3,455 0,537
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Calisan, yonetici ve genel degerlendirmelere gore deger temelli performans diizeyleri igin

cinsiyete gore anlamli farkliligin olmadig: belirlenmistir (p>0,05).

Analiz sonucunda tiim degerlendirici grubunda c¢alisanlarin deger temelli performans
diizeylerinin ¢aligma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu bulunmustur
(p<0,05). Calisan degerlendirmelerine gore anlamli farklilik sadece diirlistlik boyutunda;
yonetici degerlendirmelerine gore tiim boyutlarda ve genel degerlendirmeye gore saygi, ekip

caligmasi ve mitkemmellik boyutu ile genel deger temelli performans diizeyinde bulunmustur.

Calisan degerlendirmelerine gore diiriistliik degerinde farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek igin yapilan karsilagtirma testi sonucunda, farkin 5,1-9 yil (3,346+0,697) ¢alisanlar
ile 13,1 y1l ve tizeri (3,756+0,954) galisanlar arasinda oldugu bulunmustur (p<0,05). Buna gore
5,1-9 y1l ¢alisan ¢alisanlarm diirtistliik boyutunda aldigi puanin 13,1 y1l ve iizeri ¢aliganlara gore

daha yiiksek oldugu bulunmustur (Tablo 14).

Tablo 14. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siirelerine Gore Dagilimi (Calisan)

Calisma

Degiskenler .. Ort. SS. F p Post Hoc.
Siiresi
<1 65 3323 0,792
1,1-5 127 3543 0,879
Saygl 5,1-9° 179 3419 0784 2076 0,083
9,1-13* 90 3,344 0,809
>13,1° 37 3702 0,938
<1 65 3461 0,885
1,1-5 127 3,448 0,861
Anlayis 5,1-9° 179 3296 0,783 1,982 0,096
9,1-13* 90 3355 0,797
>13,1° 37 3675 0,914
<1 65 3492 0,850
1,1-5 127 3535 0,871
Diiriistliik 5,1-9° 179 3,346 0,697 2,657 0,032 3-5 p= 0,044
9,1-13* 90 3,566 0,874
>13,1° 37 3,756 0,954
<1t 65 3600 0,897
Eki 1,1-5 127 3559 0,841
Ca;f)smaSl 5,1-93 179 3586 0891 1,108 0,352
9,1-13* 90 3455 0,901
>13,1° 37 3810 0,876
<1 65 3446 0,884
2
Miikemmellik ;133 1% ggég 8:223 233 0,055

9,1-13* 90 3,344 0,836
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Tablo 14. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siirelerine Gore Dagilimi (Calisan) (Devami)

Degiskenler gi?llfsrina Ort. SS. F p Post Hoc.
>13,1° 37 3,837 0,928
<i? 65 3,464 0,725

Deger 1,1-5? 127 3,521 0,730

Temelli 51-9° 179 3,434 0,660 1,890 0,111

Performans 9,1-13* 90 3,413 0,716
>13,1° 37 3,756 0,844

Yonetici degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
igin yapilan karsilastirma testi sonucunda, saygi boyutu i¢in >13,1 y1l ve iizerinde (3,675+0,944)
calisanlar ile diger yil gruplar arasinda; anlayis boyutu i¢in 1 yil ve altinda (3,184+0,651)
calisanlar ile 13,1 y1l ve tizerinde (3,621+1,009) calisanlar arasinda; diiriistliik boyutu i¢in 1 y1l
ve altinda (3,184+0,651) calisanlar ile 13,1 yil ve tizerinde (3,621+1,089) calisanlar arasinda;
ekip calismasi1 boytu i¢in 13,1 yil ve iizerinde (3,729+0,870) ¢alisanlar ile 1 yil ve altinda
(3,153+0,689), 1,1-5 yil (3,291+0,702) ve 9,1-13 yil (3,266+0,858) calisanlar arasinda;
mitkemmellik boyutu i¢in 13,1 y1l ve iizerinde (3,729+0,870) ¢alisanlar ile diger yil gruplart
arasinda oldugu bulunmustur. Genel olarak deger temelli performans i¢in farkin 13,1 yil ve
izerinde (3,675+0,860) calisanlar ile 1 yil ve altinda (3,13840,556), 1,1-5 yil (3,283+0,588) ve
9,1-13 yil (3,284+0,742) calisanlar arasinda oldugubulunmustur (p<0,05). Buna gore, deger
temelli performans diizeyine iligskin tiim boyutlarda 13,1 yi1l ve {lizerinde calisanlar digerlerine

gore daha yiiksek puan elde etmistir (Tablo 15).

Tablo 15. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siirelerine Gore Dagilimi (Y 6netici)

Degiskenler gi?llfs?a Ort. SS. F p Post Hoc.
<1t 65 3,184 0,609
1,152 127 3244 0,651 ;g p= 8’822
Saygi 5,1-03 179 3301 0,685 3,149 0,014 Py P~ 0034
9,1-13° 9 3217 0835 45 b= 0,038
>13,15 37 3675 0,944 ’
<1t 65 3153 0,502
1,1-52 127 3307 0,695
Anlayis 5,1-9° 179 3379 0,703 2597 0,036 1-5 p=0,019
9,113 9 3311 0,829
>13,15 37 3621 1,009
1
Diiriistlik " 65 3184 063 5949 0,020 1-5 p= 0,042

1,1-52 127 3,346 0,738
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Tablo 15. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siirelerine Gore Dagilimi (Y dnetici) (Devami)

Degiskenler gi?llfsrina Ort. SS. F p Post Hoc.
5,1-9° 179 3480 0713
9,1-13% 90 3300 0,892
>13,15 37 3621 1,089
<1t 65 3,153 0,689
Ekip 1,1-52 127 3291 0,702 1-5 p= 0,002
Calosmas 5,1-9° 179 3385 0751 3,886 0,004 2.5 p=0,018
9,1-13% 90 3266 0,858 4-5 p= 0,017
>13,15 37 3,729 0,870
<1t 65 3015 0,624
1,1-52 127 3228 0,656 ;g p= 8881
Mikemmellik ~5,1-9° 179 3368 0616 7,088  <0,001 e 0034
9,1-13" 90 3266 0,845 i E: 0,006
>13,15 37 3729 0,870 ’
<11 65 3138 0,556
Deger 1,152 127 3283 0588 b
Temelli 5,1-9° 179 3383 0607 4674 <0,001 e 0oLy
Performans  9,1-13° 90 3284 0,742 p=5
>13,15 37 3675 0,860

Genel degerlendirmeye gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin
yapilan karsilagtirma testi sonucunda, ekip ¢aligmasi boyutu igin 1 y1l ve alt1 (3,376+0,625) ile
13,1 yil ve tizeri (3,770+0,662), 1,1-5 y1l (3,425+0,581) ile 13,1 y1l ve iizeri (3,770+0,662) ve
9,1-13 yil (3,361+0,711) arasinda; mitkemmellik boyutu i¢in 13,1 y1l ve tizeri (3,783+0,661) ile
diger yil gruplar1 arasinda ve genel deger temelli performans i¢in 13,1 yil ve iizeri
(3,716+0,653) ile diger yil gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur
(p<0,05). Buna gore, tiim boyut diizeylerinde >13,1 yil ¢alisanlar digerlerine gore daha yiiksek
puan elde etmistir (Tablo 16). Bu durumda H1c; hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 16. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siirelerine Gore Dagilimi (Genel)

Degiskenler gi?ll.?srina Ort. SS. F p Post Hoc.
< 65 3253 0,545
1,152 127 3393 0,589
Saygi 5,193 179 3,360 0583 3392 0,09
9,1-134 90 3311 0,693
>13,15 37 3,689 0,690
< 65 3,307 0,549
1,152 127 3378 0,609
Anlays 5,193 179 3338 0557 2370 0,052
9,1-134 90 3,333 0,644
>13,15 37 3,648 0,744
<1 65 3338 0,538
1,152 127 3440 0612
Diiriistliik 5,1-9° 179 3413 0537 2,071 0,083
9,1-134 90 3433 0,707
>13,15 37 3689 0,775
<1 65 3376 0,625
Ekip 1,152 127 3425 0581 1-5 p= 0,027
Calismas: 5,1-9° 179 3486 0,656 3,097 0,016 2-5 p= 0,035
9,1-134 90 3361 0,711 4-5 p= 0,011
>13,15 37 3,770 0,662
<1t 65 3230 0,523
1,1-52 127 3374 0563 ;g p= 888;
Miikemmellik 5,1-93 179 3446 0576 609 <0,001 e 0015
9,1-13* 90 3305 0677 - E: 0001
>13,15 37 3,783 0,661 '
<1t 65 3301 0,482 1-5 p= 0,002
Deger 1,1-82 127 3402 0513 2.5 p=0,016
Temelli 5,1-9° 179 3408 0502 3954 0,004 3-5p=0,014
Performans 9,1-13* 90 3,348 0,610 4-5 p= 0,005
>13,15 37 3,716 0,653

Aragtirmada katilimcilarin  deger temelli performans diizeylerinin c¢alistiklar1  hastane
miilkiyetine gore anlamli farklililk gosterip gostermedigi analiz edilmis olup tiim
degerlendiriciler igin deger diizeylerinde iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur

(p<0,05).

Calisan degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
igin yapilan karsilastirma testi sonucunda Saygi boyutu i¢in A (3,733+0,908) hastanesi ile B
(3,217+0,566) ve C (3,360+0,877) hastaneleri arasinda; anlayis boyutu i¢in B (3,192+0,693)
hastanesi ile A (3,562+0,885) hastanesi ve C (3,416+0,862) hastanesi arasinda; diiriistliik
boyutu i¢in B (3,205+0,525) hastanesi ile A (3,681+0,882) hastanesi ve C (3,546+0,921)
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hastanesi arasinda; ekip ¢alismast boyutu i¢in A (3,744+0,918) hastanesi ile B (3,465+0,821) ve
C (3,496+0,874) hastaneleri arasinda; milkemmellik boyutu i¢in A (3,681+0,926) hastanesi ile
C (3,341+0,852) hastaneleri arasinda ve genel deger temelli performans igin A (3,680+0,785)
hastanesi ile B (3,310+£0,514) ve C (3,432+0,758) hastaneleri arasinda iststistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore, tiim deger temelli performans diizeylerinde

A hastanesinde ¢alisanlar digerlerine gore daha yiiksek puan elde etmistir (Tablo 17).

Tablo 17. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calistiklar1 Hastane Miilkiyetine Gore Dagilimi (Calisan)

Hastane

Degiskenler Miilkiyeti n Ort. SS. F p Post Hoc.
Al 176 3733 0908 B
Sayg B2 161 3217 0566 18,694 <0,001 ig P= 8'881
c? 161 3360 0877 =0,
AL 176 3562 0885 B
Anlayts B2 161 3192 0693 8616 <0,001 ;g P= g'ggé
c? 161 3416 0,862 =0,
AL 176 3681 0882 B
Diiriistliik B2 161 3205 0525 15690 <0,001 ;g P= 8'881
c? 161 3546 0,921 =5,
. AL 176 3744 0918 ~
E';;f’ -— B2 161 3465 0821 5206 0,006 12 p= g'g;g
5 c? 161 3496 0874 =5
AL 176 3681 0926
Miikemmellik B2 161 3472 0733 7,003 <0,001 1-3 p= 0,001
c3 161 3341 0852
Deger Al 176 3680 0785 B
Temelli B? 161 3310 0514 12263 <0001  1ab- 000
Performans  C° 161 3432 0758 =5,

Yonetici degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
igin yapilan karsilastirma testi sonucunda saygi boyutu i¢in A (3,465+0,874) hastanesi ile B
(3,316+0,505) ve C (3,087+0,683) hastaneleri arasinda; anlayis boyutu i¢in A (3,460+0,924)
hastanesi ile C (3,236+0,500) hastaneleri arasinda; diiriistliik boyutu i¢in A (3,517+0,931)
hastanesi ile C (3,323+0,826) hastaneleri arasinda; ekip ¢aligmasi boyutu i¢in C (3,074+0,685)
hastanesi ile A (3,554+924) ve B (3,360+0,565) hastanesi arasinda ve genel deger temelli
performans i¢in A (3,472+0,833) hastanesi ile B (3,301+0,453) ve C (3,201+0,570) hastaneleri
arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore, tiim deger
temelli performans diizeylerinde A hastanesinde calisanlar digerlerine gore daha yiiksek puan
elde etmigtir (Tablo 18).
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Tablo 18. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine Iliskin Degerlendirmelerinin

Calistiklar1 Hastane Miilkiyetine Gore Dagilimi (Y 6netici)

Degiskenler ;Eflﬁ;(: " n Ort. SS. F p Post Hoc.
Al 176 3465 0874

Sayg1 B? 161 3316 0505 12,092 <0,001 13 p= 88(1)1
c?3 161 3087 0,683 P="
Al 176 3460 0,924

Anlayis B? 161 3304 0500 4,009 0,017 1-3 p=0,016
cs 161 323 0711
Al 176 3517 0931

Diristlik B2 161 3304 0500 3,890 0,021 1-3 p= 0,034
cs 161 3323 0,826

: Al 176 3554 0,924 _

R ¢ 161 3360 0565 17275 <0001 5 5P 0
cs 161 3074 0,685 ’
Al 176 3369 0,851

Miikemmellik B2 161 3223 0474 1790 0,168
cs 161 3285 0,736

Deger Al 176 3472 0,833 B

Temelli B? 161 3301 0453 7653 <0001  jobo o000

Performans ~ C? 161 3201 0570 ="

Genel degerlendirmelere gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in
yapilan Kkarsilagtirma testi sonucunda saygi boyutu i¢in A (3,599+0,734) hastanesi ile B
(3,267+0,443) ve C (3,22340,547) hastaneleri arasinda; anlayis boyutu i¢in A (3,511+0,709)
hastanesi ile B (3,248+0,474) ve C (3,326+0,568) hastaneleri arasinda; diiriistliik boyutu igin A
(3,599+0,730) hastanesi ile B (3,254+0,391) ve C (3,434+0,605) hastaneleri ve B (3,254+0,391)
hastanesi ile C (3,434+0,605) hastanesi arasinda; ekip ¢aligmasi boyutu igin A (3,647+0,709)
hastanesi ile B (3,413+0,585) ve C (3,285+0,590) hastaneleri arasinda; miikemmellik boyutu
igin A (3,525+0,705) hastanesi ile B (3,347+0,506) ve C (3,313+0,555) hastaneleri arasinda ve
genel deger temelli performans igin A (3,576+0,655) hastanesi ile B (3,306+0,408) ve C
(3,316+0,479) hastaneleri arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).
Buna gore, tiim deger temelli performans diizeylerinde A hastanesinde ¢alisanlarin digerlerine
gore daha yiiksek puan elde ettigi bulunmustur (Tablo 19). Bu durumda H2y hipotezi kabul

edilmistir.



82

Tablo 19. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerin

Calistiklar1 Hastane Miilkiyetine Gore Dagilimi (Genel)

Degiskenler ~ Hastane
g1y Miilkiyeti n Ort. SS. F p Post Hoc.
Al 176 3599 0,734 B
Sayg B2 161 3267 0443 20514 <0,001 15 P= 8g81
C3 161 3223 0,547 =5
Al 176 3511 0,709 B
Anlayis B2 161 3248 0474 8735 <0,001 ig b~ 88%
C3 161 3326 0,568 P="
Al 176 3599 0,730 1-2 p=0,001
Diiriistliik B2 161 3254 0391 14,005 <0,001 1-3p=0,032
c 161 3434 0,605 2-3p=0,019
: Al 176 3,647 0,709 ~
R ¢ 161 3413 0585 14236 <0001  ;obo 00
5 C3 161 3285 0,590 ="
Al 176 3525 0,705 ~
Mikemmellik B2 161 3347 0506 6151 <0002  j.5bo o0l
C3 161 3313 0,555 ="
Deger Al 176 3576 0,655 ~
Temelli B? 161 3306 0408 14280 <0001 1 ob- o0
Performans  C3 161 3316 0479 P="

3.3.1.2. Gérev Temelli Performans Degiskenine Iliskin Tek Degiskenli Analiz Bulgular:

Katilimcilarin yaslarina gore gorev temelli performans diizeylerinde sadeece yonetici ve genel
degerlendirmelere gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Yonetici
degerlendirmelerine gore anlamli farklilik hedeflerin basarilmasi boyutunda ve genel goérev
temelli performans diizeyinde gergeklesirken; genel degerlendirmelere gore ise sadece

hedeflerin basarilmas1 boyutunda gergeklesmistir.

Yonetici degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin yapilan karsilastirma testi sonucunda hedeflerin basarilmasi1 boyutu igin 29 yas ve altindaki
(2,511+0,826) calisanlar ile 30-39 (2,860+0,746) yasindaki ¢alisanlar, 40-49 (2,874+0,742)
yasindaki ¢alisanlar ve 50 yas ve ilizerindeki (3,027+0,608) calisanlar arasinda; genel gorev
temelli performans i¢in farkin 29 yas ve altindaki (2,767+0,618) c¢alisanlar ile 30-39
(2,979+0,616) yasindaki ¢alisanlar, 40-49 (2,993+0,588) yasindaki calisanlar ve 50 yas ve
tizerindeki (3,055+0,489) yasindaki calisanlar arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Buna gore 40-49 yasindaki calisanlarin hedeflerin basarilmasi ve gorev

temelli performans diizeyleri diger yas grubundakilere gore daha yiiksektir (Tablo 20).
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Tablo 20. Katilimcilarin Gérev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Yaglarina Gore Dagilimi (Y 6netici)

Degiskenler Yas n Ort. SS. F p Post Hoc.
<29! 168 2,511 0,826
. = ’ ! 1-2 p= 0,001
Hedeflerin 30-392 143 2,860 0,746 A
Basarilmast  40-493 151 2874 o742 0309 <0001 1:2 P~ 8’88%
>504 36 3,027 0,608 p=5
<29! 168 3,023 0,637
Is 30-392 143 3,097 0,653
Sorumlulugu  40-49° 151 3,112 0,668 0,583 0,627
>50* 36 3,083 0,554
<29! 168 2,767 0,618
Gorev 20302 : : 1-2 p=0,011
Temell 30-39° 143 2979 0616 5,15 o001 1-3p=0,005
Performans 40-49 151 2,993 0,588 1-4 p= 0,046
>504 36 3,055 0,489 '

Genel degerlendirmelere gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin
yapilan karsilastirma testi sonucunda hedeflerin basarilmasi boyutu i¢in 29 yas ve altindaki
(2,806+0,740) calisanlar ile 40-49 (2,990+0,628) yasindaki calisanlar arasinda iststistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore 40-49 yasindaki calisanlarin
hedeflerin basarilmasi diizeyi 29 yas ve altindakilere gore daha yiiksektir (Tablo 21).

Tablo 21. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Yaglarina Gore Dagilimi (Genel)

Degiskenler Yas n Ort. SS. F p Post Hoc.
<291 168 2,806 0,740

Hedeflerin  30-392 143 2930 0680 )

Basarilmasi  40-49° 151 2990 0628 2'78 004 1-3p=0,048
>50° 36 3083 0615
2291 168 3128 00606

i 30-392 143 3132 0540

Sorumlulugu  40-49° 151 3139 o050 0026 0994
>50° 36 3111 0598

Goren <201 168 2963 0564

. 30-392 143 3031 0526

;g:?g:::}ans 40-493 151 3064 0531 1% 0338

>50° 36 3097 0535

Arastirmada katilimcilarin gorev temelli performans diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin
cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gdstermedigi incelendiginde tiim degiskenler icin sadece
calisanlar ve genel degerlendirmelerde cinsiyet gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

bulunmustur (p<0,05).
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Calisan degerlendirmelerine goére hedeflerin bagarilmas: boyutu i¢in kadin ¢alisanlarin

(3,141+0,989) erkek caliganlara (2,961+0,880) gore; is sorumlulugu boyutu igin kadin

calisanlarin (3,273+0,827) erkek c¢alisanlara (3,033+0,783) gbre ve genel goérev temelli

performans diizeyi i¢in kadin ¢alisanlarin (3,207+0,754) erkek calisanlara (2,997+0,706) gére

daha yiiksek puan aldiklar1 bulunmustur (Tablo 22).

Tablo 22. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Cinsiyetlerine Gore Dagilimi (Caligan)

Degisken Cinsiyet n Ort. SS. t p
Hedeflerin Erkek 180 2,961 0,880

Basarilmasi Kadin 318 3,141 0,989 2,099 0,036
: - Erkek 180 3,033 0,783

Is Sorumlulugu Kadn 318 3.273 0.827 -3,221 <0,001
Gorev Temelli  Erkek 180 2,997 0,706

Performans Kadin 318 3,207 0,754 3,115 0,002

Genel degerlendirmelerine gore hedeflerin  basarilmast boyutu i¢in kadin ¢alisanlarin

(2,979+0,682) erkek calisanlara (2,816+0,680) gore; is sorumlulugu boyutu i¢in kadin

calisanlarin (3,179+0,601) erkek c¢alisanlara (3,047+0,525) gore ve genel gorev temelli

performans diizeyi i¢in kadin ¢alisanlarin (3,077+0,550) erkek c¢alisanlara (2,931+0,515) gore

daha yiiksek puan aldiklar1 belirlenmistir (Tablo 23). Bu durumda H1p: hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 23. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Cinsiyetlerine Gore Dagilimi (Genel)

Degisken Cinsiyet n Ort. SS. t p
Hedeflerin Erkek 180 2,816 0,680

Basarilmasi Kadin 318 2,974 0,682 2,486 0,013
. . Erkek 180 3,047 0,525

Is Sorumlulugu Kadin 318 3.179 0.601 -2,555 0,011
Gorev Temelli  Erkek 180 2,931 0,515

Performans Kadin 318 3,077 0,550 2,892 0,004
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Arastirmada katilimcilarin gorev temelli performans diizeylerinin ¢aligma siiresine gore anlaml
farklilik gosterip gostermedigi analiz edildiginde tim degerlendiriciler i¢in tiim degiskenlerde

istatistiksel olarak anlamli farkliliklar buluinmustur (p<0,05).

Calisan degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin yapilan karsilastirma testi sonucunda hedeflerin basarilmasi boyutu i¢in 1 yil ve altinda
(3,030+1,185) caliganlar ve 5,1-9 yil (2,933+0,831) calisanlar ile 13,1 yil ve {izerinde
(3,567+1,068) calisanlar arasinda; is sorumlulugu boyutu ig¢in 1 yi1l ve altinda (3,030+0,900)
calisanlar ve 5,1-9 yil (3,10640,695) ¢alisanlar ile 13,1 yil ve tizerinde (3,51340,837) ¢alisanlar
arasinda ve genel gorev temelli performans diizeyi i¢in 1 yil ve altinda (3,030+0,913) calisanlar,
1,1-5 yil (3,149+0,743) ¢alisanlar ve 5,1-9 yil (3,019+0,605) ¢alisanlar ile 13,1 yil ve {izerinde
(3,540+0,811) calisanlar arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).
Buna gore 13,1 yil ve istiinde galisanlar tiim boyutlarda diger ¢alisma siiresi grubundakilere

gore daha yiiksek puan almistir (Tablo 24).

Tablo 24. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine Iliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siiresine Gore Dagilimi (Calisan)

Degiskenler gi?l{?srirla Ort. SS. F p Post Hoc.
<1! 65 3030 1185
. 1,152 127 3086 0,917 _
g:gfrtllin“:m 5,1-9° 179 2933 0831 3838 0,004 o . oo
9,1-13% 9 3177 0943 !
>13,1° 87 3567 1,068
<1t 65 3030 0,900
. 1,152 127 3212 0841 _
Issorumlulugu 5,1-9° 179 3106 0,605 2919 0,021 o . o
9,1-13% 9 3288 0902 !
>13,1° 37 3513 0837
<1t 65 3030 0913
Gorev 1,152 127 3149 0,743 1-5 p= 0,033
Temelli 5,1-0° 179 3019 0605 4690 <0001  2-5p=0,036
Performans 9,1-13* 90 3,233 0,768 3-5 p=0,045
>13,1° 37 3540 0811

Yonetici degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin yapilan karsilastirma testi sonucunda hedeflerin basarilmasi boyutu i¢in 1 yil ve altinda
(2,200+0,869) c¢alisanlar ile 1,1-5 yil (2,661+0,657) calisanlar, 5,1-9 yil (2,810+0,668)
calisanlar, 9,1-13 yil (3,000+0,749) calisanlar ve 13,1 yil ve iizerinde (3,243+1,011) calisanlar



86

arasinda ve 1,1-5 yi1l (2,661+0,657) ¢alisanlar ve 5,1-9 yil (2,810+0,668) calisanlar ile 13,1 y1l
ve lizerinde (3,243+1,011) calisanlar arasinda; is sorumlulugu boyutu igin 13,1 y1l ve lizerinde
(3,432+0,834) calisanlar ile 1 y1l ve altinda (2,876+0,573) ¢alisanlar ile 1,1-5 y1l (3,055+0,567)
calisanlar, 5,1-9 yil (3,117+£0,620) calisanlar, 9,1-13 yil (3,322+0,702) caligsanlar arasinda ve
genel gorev temelli performans diizeyi i¢in 1 yil ve altinda (2,538+0,594) ¢alisanlar ile 1,1-5 y1l
(2,858+0,507) ¢aliganlar, 5,1-9 y1l (2,963+0,553) ¢alisanlar, 9,1-13 yil (3,011+0,590) calisanlar
ve 13,1 yil ve iizerinde (3,337+0,850) calisanlar arasinda ve 13,1 yil ve tizerinde (3,337+0,850)
caliganlar ile 1,1-5 y1l (2,858+0,507) ¢alisanlar, 5,1-9 yil (2,963+0,553) caligsanlar, 9,1-13 yil
(3,011+0,590) calisanlar arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).
Buna gore 13,1 yil ve lizerinde ¢alisanlar tim boyutlarda diger ¢alisma siiresi grubundakilere

gore daha yiiksek puan almistir (Tablo 25).

Tablo 25. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siiresine Gore Dagilimi (Y dnetici)

Calisma

Degiskenler .. Ort. SS. F p Post Hoc.
Siiresi
<! 65 2,200 0,869 1-2 p= 0,001
1,1-5 127 2,661 0,657 1-3 p= 0,001
Hedeflerin 5,1-93 179 2,810 0,668 1-4 p= 0,001
Bagarilmas1  9,1-13* 90 3,000 0,749 16433 <0.001 1-5 S= 0,001
2-5 p=0,001
>13,15 37 3,243 1,011 3-5 p= 0,011
<! 65 2,876 0,573
1 1,152 127 3055 0567 20 b 0014
Ssorumlulugu 5,1-9° 179 3117 0620 4887 <0001 357 (o4
9,1-13* 90 3,322 0,702 45 p= 0.009
>13,1° 37 3,432 0,834 ’
<1t 65 2,538 0,594 1-2 p= 0,001
1,1-52 127 2,858 0,507 1-3 p= 0,001
Gorev 5,1-9° 179 2,963 0,553 1-4 p=0,004
Temelli 9,1-134 90 3,011 0,500 12,938 <0,001 1-5p=10,034
Performans 2-5 p=0,001
>13,1° 37 3,337 0,850 3-5p=0,004
4-5 p= 0,034

Genel degerlendirmelere gore anlamh farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin
yapilan karsilastirma testi sonucunda hedeflerin basarilmast boyutu igin 1 yil yil ve altinda
(2,615+0,813) calisanlar ile 9,1-13 y1l (3,088+0,625) ¢alisanlar arasinda ve 13,1 yil ve {izerinde
(3,405+0,815) caliganlar ile 1 y1l ve altinda (3,030+1,185) galisanlar, 1,1-5 y1l (2,874+0,629)
calisanlar ve 5,1-9 yil (2,971+0,602) galisanlar arasinda; is sorumlulugu boyutu i¢in 13,1 yil ve
tizerinde (3,473+0,676) calisanlar ile 1 yil ve altinda (2,953+0,542) c¢alisanlar, 1,1-5 yil
(3,133+0,557) ¢alisanlar ve 5,1-9 yi1l (3,151+0,501) galisanlar arasinda ve genel gorev temelli
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performans diizeyi i¢in 1 yi1l ve altinda (2,784+0,577) ¢alisanlar ile 1,1,-5 yil (3,003%0,495)
calisanlar arasinda ve 13,1 yil ve {izerinde (3,439+0,678) calisanlar ile 1 yil ve altinda
(2,784+0,577) galisanlar, 1,1-5 y1l (3,003+0,495) calisanlar, 5,1-9 y1l (3,044+0,464) calisanlar
ve 9,1-13 yil (3,122+0,556) calisanlar arasinda iststistiksel olarak anlaml farklilik bulunmustur
(p<0,05). Buna gore 13,1 yil ve lizerindeki calisanlar tim boyutlarda diger ¢aligma siiresi
grubundakilere gére daha yiiksek puan almistir (Tablo 26). Bu durumda H1.: hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 26. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calisma Siiresine Gore Dagilimi (Genel)

Calisma

Degiskenler . n Ort. SS. F p Post Hoc.
Siiresi
<1t 65 2,615 0,813

Basanlmas: 5,1-93 179 2,971 0,602 10,291 <0,001 2.5 p= 0.001
9,1-13* 90 3,088 0,625 3-5p= 0.001
>13,15 37 3,405 0,815 ’
<1t 65 2,953 0,542

i 1,152 127 3133 0557 o b oo

Ssorumlulugu 5,1-93 179 3,151 0501 5,009 <0,001 35 p= 0.004
9,1-13* 90 3,255 0,673 45 p= 0.036
>13,15 37 3,473 0,676 ’
<11 65 2,784 0,577 1-2 p= 0,048

Gorev 1,1-52 127 3,003 0,495 1-5 p= 0,001

Temelli 5,1-93 179 3044 0464 10,259 <0,001 2-5 p=0,001

Performans  9,1-134 90 3,122 0,556 3-5 p=0,001
>13,1° 37 3,439 0,678 4-5p=0,017

Arasgtirmada katilimcilarin gorev temelli performans diizeylerinin ¢alistiklar: hatane miilkiyetine
gore anlaml farklilik gosterip gostermedigi incelenmis olup tiim degerlendiriciler i¢in degisken

diizeylerinde iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).

Calisan degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
i¢in yapilan karsilastirma testi sonucunda hedeflerin basarilmasi boyutu igin A (3,465+1,100)
hastanesi ile B (2,776+0,758) ve C (2,950+0,812) hastaneleri arasinda; is sorumlulugu boyutu
icin A (3,438+0,959) hastanesi ile B (2,968+0,541) ve C (3,136+0,817) hastanesleri arasinda;
genel gorev temelli performans diizeyi i¢in A (3,448+0,848) hastanesi ile B (2,872+0,551) ve C
(3,043+0,662) hastaneleeri arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).

Buna gore, tiim boyutlar i¢in A hastanesinde c¢alisanlarin digerlerine gére daha yiiksek
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hedeflerin basarilmasi, is sorumlulugu ve gorev temelli performans diizeyleri elde ettigi

belirlenmistir (Tablo 27).

Tablo 27. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calistiklar1 Hastane Miilkiyetine Gore Dagilimm (Caligan)

Hastane

Degiskenler Miilkiyeti n Ort. SS. F p Post Hoc.

. Al 176 3465 1,100 ~
hedeflerin g2 161 2776 0758 26453 <0001  1abo o0
5 c3 161 2950 0812 p=0

: Al 176 3438 0,959 ~
IS$orumlu1u'u B2 161 2,968 0541 14,623 <0,001 1; P= gggé
g s 161 3136 0817 =5
Gorev Al 176 3,448 0,848 :
Temelli B2 161 2872 0551 30,079 <0,001 1; P= 8381
Performans  C? 161 3043 0,662 =5

Yonetici degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin yapilan karsilagtirma testi sonucunda hedeflerin basarilmasi boyutu igin A (3,034+0,854)
hastanesi ile B (2,465+0,661) ve C (2,751+0,707) hastaneleri arasinda ve B (2,465+0,661) ile C
(2,75140,707) hastaneleri arasinda; is sorumlulugu boyutu igin A (3,170+0,803) hastanesi ve B
(3,12440,383) hastanesleri ile C (2,925+0,637) hastanesi arasinda; genel gorev temelli
performans diizeyi i¢in A (3,102+0,771) hastanesi ile B (2,795+0,427) ve C (2,838+0,505)
hastaneleeri arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore, tiim
boyutlar i¢in A hastanesinde ¢alisanlarin digerlerine gére daha yiiksek hedeflerin basarilmasi, is
sorumlulugu ve gorev temelli performans diizeyleri elde ettigi belirlenmistir. Ayrica, hedeflerin
basarilmasi ve ig sorumlulugu boyutlarinda C hastanesinde calisanalarin B hastanesindekilere

gore daha yiiksek diizeye ulastig1 tespit edilmistir (Tablo 28).
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Tablo 28. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Calistiklar1 Hastane Miilkiyetine Gore Dagilimi (Y 6netici)

o Hastane
Degiskenler Miilkiyeti n Ort. SS. F p Post Hoc.
redeflorin A 176 3034 0854 1-2 p=0,001
o B 161 2465 0661 24191 <0,001 1-3 p=0,001

¥ C? 161 2751 0,707 2-3 p= 0,002
) Al 176 3,170 0,803 _
R 161 3124 0383 6869 <0001 5 ob 000

g s 161 2925 0,637 P="

Gérev Al 176 3,102 0,771 B
Temelli B 161 2795 0427 13357 <0001  jabo oo
Performans  C3 161 2,838 0508 P=",

Genel degerlendirmelere gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in
yapilan karsilastirma testi sonucunda hedeflerin basarilmasi boyutu i¢in A (3,250+0,746)
hastanesi ile B (2,621+0,591) ve C (2,85040,535) hastaneleri arasinda ve B (2,621£0,591) ile C
(2,85040,535) hastaneleri arasinda; is sorumlulugu boyutu i¢in A (3,301+0,750) hastanesi ile B
(3,046+0,352) ve C (3,031+0,499) hastaneleri arasinda; genel gorev temelli performans diizeyi
icin A (3,275+0,657) hastanesi ile B (2,833+0,408) ve C (2,941+0,397) hastaneleri arasinda
iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore, tiim boyutlar igin A
hastanesinde ¢aliganlarin digerlerine gore daha yiiksek hedeflerin basarilmasi, is sorumlulugu ve
gorev temelli performans diizeyleri elde ettigi belirlenmistir. Ayrica, hedeflerin basarilmasi
boyutunda C hastanesinde c¢alisanalarin B hastanesindekilere gore daha yiiksek diizeye ulastigi
tespit edilmistir (Tablo 29). Bu durumda H2, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 29. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Diizeylerine iliskin Degerlendirmelerinin

Caligtiklar1 Hastane Miilkiyetine Gore Dagilimi (Genel)

Hastane

Degiskenler Miilkiyeti Ort. SS. F p Post Hoc.
Hedeflerin 20 176 3250 0,746 1-2 p= 0,001
B B2 161 2621 0591 46,610 <0,001 1-3 p= 0,001
3 c? 161 2850 0,535 2-3 p= 0,004
. Al 176 3301 0,750 _
i B 161 3046 0352 12214 <0001 1Pz o9
g s 161 3031 0,499 P=5
Gorev Al 176 3275 0,657
. : ’ 1-2 p= 0,001
2 y
Temelli B 161 2833 0408 34,988 <0,001 13 p= 0,001

Performans c? 161 2,941 0,397
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3.3.1.3. Baglilik Degiskenine iligkin Tek Degiskenli Analiz Bulgulari

Katilimcilarin  baghilik diizeylerinin yaslarina goére anlamli farklilik gdsterip gostermedigi
incelenmis olup Sadece yonetici degerlendirmelerine gore calisanlarin baglhilik diizeyleri icin

yaslarina gore anlamli farkliligin oldugu bulunmustur (p<0,05).

Yonetici degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin yapilan karsilastirma testi sonucunda 30-99 yasindaki (3,854+0,731) calisanlar ile 40-49
yasindaki (3,621+0,736) calisanlar arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur
(p<0,05). Buna gore 40-49 yasindaki calisanlarin hedeflerin basarilmasi diizeylerinin 30-39
yasindakilere gore daha diistik oldugu goriilmektedir (Tablo 30).

Tablo 30. Katilimcilarin Calisan Baghligina iliskin Degerlendirmelerinin Yaslarina Gore

Dagilim (Y dnetici)

Degiskenler  Yas n Ort. SS. F p Post Hoc.
<29! 168 3,722 0,653
- 30-392 143 3,854 0,731 _
Baglilik 40-49° 151 3.621 0.736 2,778 0,041 2-4 p= 0,026
>50% 36 3,652 0,758

Katilimcilarin baglilik diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin cinsiyete gére anlamh farklilik
gosterip gostermedigi incelenmis olup calisan, yonetici ve genel degerlendirmelere gore baglilik

diizeyleri icin cinsiyete gore anlamli farkliligin olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Katilimcilarin baglilik diizeylerine iliskin degerlendirmelerinin ¢alisma siiresine gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigi incelenmis olup c¢alisan, yonetici ve genel degerlendirmelere
gore calisanlarin baglilik diizeyleri i¢in calisma siiresine gore anlamli farkliligin olmadigi

bulunmustur (p>0,05).

Katilimeilarin  baglilik diizeylerine iligkin degerlendirmelerinin hastane miilkiyetine gore
anlamhi farklilik gOsterip gostermedigi incelenmis olup tiim degerlendiricilere gore
katilimcilarin baghilik diizeylerinde calistiklar1 hastane miilkiyetine gore anlamli farklilik

bulunmustur (p<0,05).
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Calisan degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin yapilan karsilastirma testi sonucunda C (3,205+£0,904) hastanesi ile A (3,798+0,913)
hastanesi ve B (3,835+0,620) hastanesi arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Buna gore C hastanesindeki baglilik diizeyi diger hastanelere gore daha
diisiik olarak belirlenmistir (Tablo 31).

Yonetici degerlendirmelerine gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin yapilan karsilastirma testi sonucunda A (3,998+0,719) hastanesi ile B (3,559+0,604)
hastanesi ve C (3,591%0,723) hastaneleri arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Buna gore A hastanesindeki baglilik diizeyinin diger hastanelere gore

daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 31).

Genel degerlendirmelere gore anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin
yapilan karsilagtirma testi sonucunda A (3,898+0,638) hastanesi ile B (3,697+0,567) hastanesi
arasinda ve A (3,898+0,638) hastanesi ile B (3,697+0,567) hastanesi ve C (3,398+0,657)
hastaneleri arasinda iststistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore A
hastanesindeki baglilik diizeyinin diger hastanelere gore ve B hastanesindeki baglilik diizeyinin

C hastanesindekine gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 31).

Tablo 31. Katilimcilarin Calisan Baghiligia Iliskin Degerlendirmelerinin Calistiklart Hastane
Miilkiyetine Gore Dagilimi

. .. . Hastane
Degerlendirici Miilkiyeti n Ort. SS. F p Post Hoc.
Al 176 3,798 0,913 B
Calisan B? 161 3835 0620 20825 <0001 5P 000
C3 161 3,205 0,904 ="
Al 176 3998 0,719 B
Yonetici B? 161 3550 0604 21747 <0001 1 ahz o0
C3 161 3501 0,723 ="
Al 176 3898 0,638 1-2 p= 0,009
Genel B? 161 3,697 0567 27,306 <0,001  1-3p=0,001
cs 161 3398 0,657 2-3 p= 0,001

Katilimcilarin -~ devir  hizi, devamsizlik ve  oOdillendirme  degiskenlerine  iligkin
degerlendirmelerinin yaslarin gére anlamli farklilik gosterip gostermedigi Ki-Kare (Chi-Square)
testi ile analiz edilmistir. Sadece yo6netici degerlendirmelerinin dikkate alindig1 analizde sadece

devir hiz1 ile yas arasinda anlamli farkliligin oldugu (p<0,05) bulunmustur (Tablo 32).
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Tablo 32. Katilimcilarin Devir Hizi, Devamsizlik ve Odiillendirme Degiskenleri ile Ilgili

Degerlendirmelerinin Yaslarina Goére Dagilimi

<. Ki-
Degisken Evet Hayir Toplam Kare p
n % n % n %
. <28 33 6,6 105 21,1 138 27,7
Devir Hiz1 29-39 5 1.0 239 48,0 244 490 65,188 <0,001
>40 2 0,4 114 22,9 116 23,3
<28 1 0,2 137 27,5 138 21,7
Devamsizhk 29-39 1 0,2 243 48,8 244 49,0 0,316 0,854
>40 1 0,2 115 23,1 116 23,3
<28 13 2,6 125 25,1 138 27,7
Odiillendirme 29-39 14 2,8 230 46,2 244 49,0 1,833 0,400
>40 8 1,6 108 21,7 116 23,3

Katilimcilarin -~ devir  hizi, devamsizlik ve  odiillendirme  degiskenlerine  iliskin
degerlendirmelerinin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi incelenmis olup

higbir degiskende cinsiyete gore anlamli farkliligin olmadigi bulunmustur (p>0,05).

Katilimcilarin -~ devir  hizi, devamsizlhik ve  oOdillendirme  degiskenlerine  iliskin
degerlendirmelerinin calisma siiresine gdére anlamli farklilik gosterip gostermedigi incelenmis
olup sadece devir hizi ile galigma siiresi arasinda anlamli farkliligin oldugu (p<0,05)

bulunmustur (Tablo 33).

Tablo 33. Katilimcilarin Devir Hizi, Devamsizlik ve Odiillendirme Degiskenleri ile ilgili

Degerlendirmelerinin Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

" Ki-
Degisken Evet Hayr Toplam Kare p
n % n % n %
Devir Hiz1 <5 39 7.8 153 30,8 192 38,6 63,792 <0,001
>5.5 1 0,2 305 61,2 306 61,4
<5 1 0,2 191 38,4 192 38,6
Devamsizhk >5.5 5 0.4 304 610 306 614 0,035 0,669
— . <5 13 2,7 179 35,9 192 38,6
Odiillendirme >5.5 29 4.4 284 57.0 306 614 0,249 0,993

Katilimcilarin -~ devir  hizi, devamsizlik ve  oOdillendirme  degiskenlerine  iligkin
degerlendirmelerinin hastane miilkiyetine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi
incelenmis olup sadece devir hizi ve Odiillendirme ile hastane miilkiyeti arasinda anlamli

farkliligin oldugu (p<0,05) bulunmustur (Tablo 34).
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Tablo 34. Katilimcilarin Devir Hizi, Devamsizlik ve Odiillendirme Degiskenleri ile Ilgili

Degerlendirmelerinin Calistiklar1 Hastane Miilkiyetine Gore Dagilimi

" Ki-
Degisken Evet Hayir Toplam Kare p
n % n % n %
. A 28 5,6 148 29,7 176 35,4
Devir Hiz1 B 10 2.0 151 30.3 161 323 25,554 <0,001
C 2 0,4 159 31,9 161 32,3
A 25 5,0 151 30,3 176 35,4
Odiillendirme B 4 0,8 157 31,5 161 32,3 21,644 <0,001
C 6 1,2 155 31,1 161 32,3

Aragtirmada katumcilarin deger temelli ve gorev temelli performans diizeylerine iliskin

degerlendirmelerinin degerlendiricilere gore farklilik gosterip gdstermedigi incelenmis olup

analiz sonucunda her iki degisken igin calisanlar ve yoneticiler arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).

Deger temelli performans degiskeni i¢in ¢alisanlarin (3,480+0,714) kendilerini yoneticilere

(3,329+0,654) gore ve gorev temelli performans degiskeni i¢in ¢alisanlarin (3,131+0,743)

kendilerini yoneticilere (2,917+0,608) gore istatistiksel olarak daha yiiksek diizeyde

degerlendirdikleri bulunmustur (Tablo 35). Bu durumda H3: ve H3; hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 35. Katilimcilarin Deger Temelli ve Gorev Temelli Performans Diizeylerinin

Degerlendiricilere Gore Dagilimi

Degisken Degerlendirici N Ort. SS. t p
Deger Temelli  Caligan 498 3,480 0,714

Performans  Yonetici 498 3,329 0,654 3,478 <0,001
Gorev Temelli  Calisan 498 3,131 0,743

Performans  Yonetici 498 2,017 0,608 4,967 <0,001

3.3.2. Cok Degiskenli Analiz Bulgulari

Aragtirmanin bu boliimiinde ¢alisanlarin deger temelli ve gorev temelli performansinin ¢alisan

baglilig1 ve odiillendirmesi lizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla gerceklestirilen ¢coklu

dogrusal ve lojistik regresyon analizleri sonuglarina yer verilmistir. Cok degiskenli analizler
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gerceklestirilmeden once korelasyon analizi yapilmis olup sonuglar ek (Ek-9) olarak

sunulmustur.

3.3.2.1. Deger Temelli Performans Degiskenine Iliskin Cok Degiskenli Analiz Bulgular

Degerlendiricilere gore c¢alisanlarin deger temelli ve gorev temelli performansinin ve alt
boyutlarinin ¢alisan baglihigi iizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla ¢oklu dogrusal
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore; tiim degerlendiricilere gére hem
deger temelli performans ve alt boyutlarinin hem de goérev temelli performans ve alt
boyutlarinin ¢alisan baghligini istatistiksel olarak anlamli sekilde etkiledigi bulunmustur

(p<0,05).

Calisanlarin degerlendirmelerine gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi,
anlayis, duristlik, ekip ¢alismast ve miikemmellik boyutlarinin c¢alisan bagliligi {izerindeki
etkisini ortaya koymak i¢in yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 36°da goriilmektedir.
Buna kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=5,069, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
caligmasi ve miikemmellik boyutlar1 hep birlikte calisan bagliligindaki toplam varyansin
%4,9’unu agiklamaktadir. Caliganlarin deger temelli performans diizeylerinin ¢alisan bagliligini
etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglar
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi (t=2,597, p=0,010) ve miikemmelik
(t=2,193, p=0,029) boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin deger temelli
performanslari ile ilgili saygi ve miikemmellik boyutlarindaki artis ¢calisan bagliligi lizerinde de

artisa neden olmaktadir.

Tablo 36. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Calisan Bagliligi
Uzerindeki Etkisi (Calisan)

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 2,877 0,192 15,000 0,001

Sayer 0,183 0,070 0,174 2,507 0,010 2314
Anlayss 0,105 0,080 0,100 1,308 0,191 3,043
Diriistlik 20,095 0,080 20,089 1,181 0,238 2,948
Ekip Calismast 0,116 0,067 0,117 1,733 0,084 2,340
Miikemmellik 0,142 0,065 0,139 2,193 0,029 2,070

R=0,221; R?=0,049; F=5,069; p<0,001; Durbin Watson= 1,255
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Yoneticilerin degerlendirmelerine gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi,
anlayis, duristliik, ekip ¢aligmast ve miikemmellik boyutlarinin c¢alisan bagliligi {izerindeki
etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 37’de goriilmektedir.
Buna kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=13,637, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
calismast ve miikemmellik boyutlar1 hep birlikte calisan bagliligindaki toplam varyansin
%11,3’lnii aciklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin ¢alisan
bagliligin1 etkiledigi belirlenmis olup regresyon Kkatsayisinin anlamliligina iliskin t-testi
sonuglar incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin sadece diiriistliik (t=4,294, p=0,001)
boyutunda oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin deger temelli performanslar ile ilgili

diirtistliik boyutundaki artig calisan baglilig1 tizerinde de artisa neden olmaktadir.

Tablo 37. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Calisan Baglihigi
Uzerindeki Etkisi (Y®&netici)

Degisken B Std. Hata i} t p VIF
Sabit 2,618 0,159 16,483 0,001

Saygi 0,006 0,066 0,006 0,085 0,932 2,484
Anlay1s -0,066 0,076 -0,069 -0,860 0,390 3,560
Diiriistliik 0,304 0,071 0,334 4,294 <0,001 3,396
Ekip 0,017 0,066 0,018 0,259 0,796 2,825
Caligmasi

Miikemmellik 0,067 0,069 0,067 0,974 0,331 2,635

R=0,349; R?=0,113; F= 13,637; p<0,001; Durbin Watson= 1,211

Genel degerlendirmelere gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi, anlayis,
diiriistliik, ekip calismasi ve miikemmellik boyutlarinin ¢alisan baglilig1 iizerindeki etkisini
ortaya koymak igin yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 38’de goriilmektedir. Buna
kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=8,705, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
calismast ve miikemmellik boyutlar1 hep birlikte calisan bagliligindaki toplam varyansin
%7,2’sini agiklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin ¢alisan bagliligini
etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisimin anlamliligina iligkin t-testi sonuglar
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin sadece saygi (t=2,173, p=0,030) boyutunda
oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin deger temelli performanslan ile ilgili saygi

boyutundaki artis ¢alisan baglilig1 iizerinde de artisa neden olmaktadir. Buna gore ¢alisanlarin
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deger temelli performans diizeylerinin artmasi calisgan baghgi tlizerinde de artisa neden

olmaktadir. Bu durumda H543 ve H5y3 hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 38. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Calisan Bagliligt
Uzerindeki Etkisi (Genel)

Degisken B Std. Hata p t p VIF
Sabit 2,575 0,180 14,267 0,001

Sayg1 0,167 0,077 0,157 2,173 0,030 2,782
Anlay1s 0,003 0,088 0,003 0,032 0,974 3,543
Diiriistlik 0,163 0,085 0,153 1,917 0,056 3,394
Ekip -0,116 0,076 -0,115 -1,524 0,128 3,037
Caligmasi

Mikemmellik 0,107 0,077 0,099 1,387 0,166 2,724

R=0,285; R?=0,072; F=8,705; p<0,001; Durbin Watson= 1,106

3.3.2.2. Gérev Temelli Performans Degiskenine Iliskin Cok Degiskenli Analiz Bulgulari

Calisanlarin degerlendirmelerine gore, gorev temelli performans alt boyutlarindan hedeflerin
basarilmasi ve is sorumlulugu boyutlarinin ¢alisan bagliligi ilizerindeki etkisini ortaya koymak
icin yapilan regresyon analizi sonuglart Tablo 39’da goriilmektedir. Buna kapsamda kurulan
modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya
koymaktadir (F=24,965, p<0,05). Modele gore hedeflerin basarilmasi ve is sorumlulugu
boyutlart hep birlikte calisan bagliligindaki toplam varyansin %6,3’iinli agiklamaktadir.
Caliganlarin gorev temelli performans diizeylerinin ¢alisan bagliligini etkiledigi belirlenmis olup
regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak
anlamli etkinin sadece hedeflerin basarilmasi (t=5,269, p=0,001) boyutunda oldugu
goriilmektedir. Buna gore calisanlarin gorev temelli performanslari ile ilgili hedeflerin

basarilmasi boyutundaki artig ¢alisan baglilig iizerinde de artiga neden olmaktadir.
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Tablo 39. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Alt Boyutlarinin Caligan Baglilig
Uzerindeki Etkisi (Caligan)

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 2,902 0,167 17,328 0,001

Hedeflerin 0,229 0,043 0,250 5,269 <0,001 1,192
Basarilmasi

s N 0,004 0,051 0,004 0,076 0,939 1,192
Sorumlulugu

R=0,252; R?=0,063; F= 24,965; p<0,001; Durbin Watson= 1,188

Yoneticilerin degerlendirmelerine gore, gorev temelli performans alt boyutlarindan hedeflerin
basarilmasi ve is sorumlulugu boyutlarinin ¢alisan baglilig: tizerindeki etkisini ortaya koymak
icin yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 40’ta goriilmektedir. Buna kapsamda kurulan
modele iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya
koymaktadir (F=39,597, p<0,05). Modele goére hedeflerin basarilmasi ve is sorumlulugu
boyutlar1 hep birlikte ¢alisan bagliligindaki toplam varyansmm %7,5’ini agiklamaktadir.
Calisanlarin gorev temelli performans diizeylerinin ¢alisan bagliligini etkiledigi belirlenmis olup
regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonucglar1 incelendiginde istatistiksel olarak
anlamli etkinin hedeflerin basarilmasi (t=4,306, p=0,001) ve is sorumlulugu (t=2,250, p=0,025)
boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin gorev temelli performanslart ile ilgili
hedeflerin basarilmasi ve is sorumlulugu boyutlarindaki artis ¢alisan baglilig1 {izerinde de artisa

neden olmaktadir.

Tablo 40. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Alt Boyutlarinin Calisan Bagliligi
Uzerindeki Etkisi (Yo6netici)

Degisken B Std. Hata i} t p VIF
Sabit 2,832 0,158 17.956 0,001

Hedeflerin 0,189 0,044 0,208 4,306 <0,001 1,249
Basarilmasi

Is ) 0,120 0,053 0,109 2,250 0,025 1,249
Sorumlulugu

R=0,274; R?=0,075; F=39,597; p<0,001; Durbin Watson= 1,174

Genel degerlendirmelere gore, gorev temelli performans alt boyutlarindan hedeflerin
basarilmasi ve ig sorumlulugu boyutlarinin ¢alisan bagliligi lizerindeki etkisini ortaya koymak

icin yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 41°de goriilmektedir. Buna kapsamda kurulan
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modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya
koymaktadir (F=39,896, p<0,05). Modele gore hedeflerin basarilmasi ve is sorumlulugu
boyutlart hep birlikte calisan bagliligindaki toplam varyansin %8,2’sini agiklamaktadir.
Calisanlarin gorev temelli performans diizeylerinin ¢alisan bagliligini etkiledigi belirlenmis olup
regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak
anlamli etkinin sadece hedeflerin basarilmas1 (t=5,268, p=0,001) boyutunda oldugu
goriilmektedir. Buna goére calisanlarin gorev temelli performanslart ile ilgili hedeflerin
basarilmasi boyutundaki artis ¢alisan bagliligi iizerinde de artisa neden olmaktadir. Bu durumda
H4.3 ve H4ps hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 41. Katilimcilarin Gorev Temelli Performans Alt Boyutlarinin Calisan Baglilig
Uzerindeki Etkisi (Genel)

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 2,756 ,165 16,723 0,001

Hedeflerin 0,245 0,047 0,256 5,268 0,001 1,278
Basarilmasi

Is - 0,064 0,055 0,056 1,160 0,247 1,278
Sorumlulugu

R=0,287; R?= 0,082; F= 39,896; p<0,001; Durbin Watson= 1,067

3.3.2.3. Calisan Devir Hiz1, Devamsizlik ve Odiillendirme Degikenlerine iliskin Cok Degiskenli

Analiz Bulgulari

Aragtirma kapsamindaki saglik calisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri (yas, ¢alisma siiresi
ve calistigi hastane miilkiyeti) ile deger temelli performans ve alt boyutlar1 (saygi, anlayis,
dirtstliik, ekip ¢alismasi ve milkemmellik) ile gorev temelli performans ve alt boyutlarinin
(hedeflerin basarilmas1 ve is sorumlulugu), calisan devir hizi, devamsizlik ve ¢alisan
odiillendirme tizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik olarak coklu lojistik regresyon analizi
yapilmigtir. S6z konusu regresyon modeline, bu analiz dncesinden yiiriitiilen tek degiskenli
analiz sonucunda anlamli farklilik bulunan degiskenler dahil edilmistir. Yapilan analizler
sonucunda hem deger temelli performans ve alt boyutlarinin hem de goérev temelli performans
ve alt boyutlarinin devamsizlik tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi bulunmus (p>0,05)

olup, anlaml1 etkiye sahip olan bulgulara iligkin ayrintili bilgi asagida sunulmustur.
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Buna gore Tablo 42’de ¢alisan devir hiz1 lizerinde etkiye sahip olan degiskenlere iligkin model
goriilmektedir. Olusturulan regresyon modelinin agiklama yiizdesinin (Nagelkerke R?) 0,072 ve
oldugu goriilmektedir. Modelin veriye uyumunu gosteren Hosmer-Lemeshow istatistigine gore
model veriye uyum gostermektedir (p>0,05) ve modelin dogru siniflandirma yiizdesi ise %92
olarak bulunmustur (Tablo 42). Modellerin uyum iyiliginin iyi seviyede oldugu Hosmer and
Lameshow Test istatistiginden (p>0,05), Nagelkerke R? degerlerinden (0-1) ve Wald
istatistigine bagli p degerlerinden (p<0,05) anlasilmaktadir (Hosmer ve Lemeshow, 2000; Peng
ve digerleri, 2002; Bewick ve digerleri, 2005).

Tablo 42’ye gore galisan devir hizinin diisiik olma olasiligini etkileyen degisken deger temelli
performans diizeyi alt boyutlarindan mitkemmellik boyutu olarak bulunmustur (p<0,05). Deger
temelli performansin alt boyutlarindan mitkemmellik seviyesi 1 birim arttik¢a ¢alisan devir hizt
olasihigt 2,521 kat azalmaktadir (p=0,021). Ayica, calisanlarin deger temelli performans
diizeyinin ¢alisan devir hizin1 azalttig1 belirlenmis olup bu bulgu hastanede calisanlarin deger
temelli performans diizeylerinin ve mitkemmellik diizeylerinin yiikselmesinin g¢alisan devir
hizim1 distirdiigiinii gostermektedir (Tablo 42). Bu durumda H5a1 ve H5q hipotezleri kabul

edilmistir.

Tablo 42. Katilimeilarin Calisan Devir Hiz1 Diizeylerinin Yordanmasina Iliskin Coklu Lojistik

Regresyon Analizi Sonuglari

Odds o .. .
Degiskenler B Egj:a Wald p Oram 7095 Gilven Atahgl

Exp(p) Alt Ust
Sabit -0,353 0,936 0,142 0,706 0,702
Saygi -0,377 0,372 1,027 0,311 0,686 0,331 1,422
Anlayis -0,209 0,416 0,253 0,615 1,233 0,545 2,787
Diiriistlitk -0,083 0,403 0,042 0,837 1,086 0,493 2,393
Ekip Caligmast -0,060 0,370 0,026 0,872 1,061 0,514 2,191
Miikemmellik -0,925 0,400 5,353 0,021 2,521 1,152 5,518

Nagelkerke R>= 0,072; Hosmer and Lameshow Test=13,747 (p=0,056); Dogru Smiflandirma (%)= 92;
Bagimli Degisken= 1: Evet; 0: Hayir; Referans Kategori= Evet

Tablo 43’te calisan Odiillendirme iizerinde etkiye sahip olan degiskenlere iligkin model
goriilmektedir. Olusturulan regresyon modelinin agiklama yiizdesinin (Nagelkerke R?) 0,147
oldugu goriilmektedir. Modelin veriye uyumunu gosteren Hosmer-Lemeshow istatistigine gore
model veriye uyum gostermektedir (p>0,05) ve modelin dogru siiflandirma yiizdesi ise model

%93 olarak bulunmustur (Tablo 43). Modellerin uyum iyiliginin iyi seviyede oldugu Hosmer
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and Lameshow Test istatistiginden (p>0,05), Nagelkerke R? degerlerinden (0-1) ve Wald
istatistigine bagli p degerlerinden (p<0,05) anlagilmaktadir.

Tablo 43’e gore galisan odiillendirmesinin yiiksek olma olasiligini etkileyen degisken deger
temelli performans degiskeni alt boyutlarindan saygi boyutu olarak bulunmustur (p<0,05).
Deger temelli performansin alt boyutlarindan saygi seviyesi 1 birim arttikca calisan
Odiillendirme olasiligi 1,981 kat artmaktadir (p=0,042). Bu bulgu hastanede ¢aliganlarin saygi
diizeyi arttik¢a calisan ddiillendirmesinin de arttigini gostermektedir (Tablo 43). Bu durumda

H7y hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 43. Katilimcilarin Calisan Odiillendirme Diizeylerinin Yordanmasina iliskin Coklu

Lojistik Regresyon Analizi Sonuglart

Odds

o . o
Degiskenler B ﬁgia Wald p Oram 795 Giiven Atahgl
Exp(p) Alt Ust
Sabit 6,882 1,012 46,227 0,001 974,525
Saygi 0,684 0,336 4,147 0,042 1,981 1,026 3,825
Anlay1s -0,633 0,456 1,924 0,165 0,531 0,217 1,299
Diirtstlik -0,401 0,414 0,936 0,333 0,670 0,297 1,509
Ekip Calismasi -0,382 0,379 1,015 0,314 0,683 0,325 1,435
Miikemmellik -0,437 0,394 1,228 0,268 0,646 0,298 1,399

Nagelkerke R?= 0,147; Hosmer and Lameshow Test=12,842 (p=0,076); Dogru Siniflandirma (%)= 93;
Bagimli Degisken= 1: Evet; 0: Hayir; Referans Kategori= Hayir

Tablo 44’te calisan devir hizi tlizerinde etkiye sahip olan degiskenlere iliskin model
goriilmektedir. Olusturulan regresyon modelinin agiklama yiizdesinin (Nagelkerke R?) 0,074
oldugu goriilmektedir. Modelin veriye uyumunu gosteren Hosmer-Lemeshow istatistigine gore
model veriye uyum gostermektedir (p>0,05) ve modelin dogru siniflandirma yiizdesi ise model
%392 olarak bulunmustur (Tablo 44). Modellerin uyum iyiliginin iyi seviyede oldugu Hosmer
and Lameshow Test istatistifinden (p>0,05), Nagelkerke R? degerlerinden (0-1) ve Wald
istatistigine bagl p degerlerinden (p<0,05) anlagilmaktadir.

Tablo 44’¢ gore galisan devir hizinin diisiik olma olasiligini etkileyen degiskenler gorev temelli
performans diizeyi ve alt boyutlarindan hedeflerin basarilmasi ve is sorumlulugu boyutlar
olarak bulunmustur (p<0,05). Ayrica, calisanlarin gorev temelli performans diizeyinin ¢alisan
devir hizin1 azalttig1 belirlenmis olup gorev temelli performansin alt boyutlarindan hedeflerin

basarilmasi 1 birim arttik¢a ¢aligan devir hizi olasiligi 0,340 kat (p=0,002) ve is sorumlulugu 1
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birim arttikga calisan devir olasihigi 0,439 kat (p=0,035) azalmaktadir. Bu bulgu hastanede
calisanlarin goérev temelli performans diizeylerinin yilikselmesinin ¢aligan devir hizim
distirdiigiinii gostermektedir (Tablo 44). Bu durumda H4ai, H4w: ve H4e hipotezleri kabul

edilmistir.

Tablo 44. Katilimeilarin Calisan Devir Hiz1 Diizeylerinin Yordanmasina Iliskin Coklu Lojistik

Regresyon Analizi Sonuglari

Odds ° . o
Degiskenler B S;(ia Wald p Oram 795 Gilven Afahgl
Exp(B) Alt Ust
Sabit -0,353 0,936 0,142 0,706 0,702
Hedeflerin -1,079 0,342 9,965 0,002 0,340 0,174 0,664
Basarilmasi
s Sorumlulugu 0,824 0,390 4,463 0,035 0,439 0,204 0,942

Nagelkerke R?= 0,074; Hosmer and Lameshow Test= 1,090 (p= 0,580); Dogru Siniflandirma (%)= 92;
Bagimli Degisken= 1: Evet; 0: Hayir; Referans Kategori= Evet

Tablo 45°te calisan Odiillendirme iizerinde etkiye sahip olan degiskenlere iligkin model
goriilmektedir. Olusturulan regresyon modelinin agiklama yiizdesinin (Nagelkerke R?) 0,038
oldugu goriilmektedir. Modelin veriye uyumunu gosteren Hosmer-Lemeshow istatistigine gore
model veriye uyum gostermektedir (p>0,05) ve modelin dogru siiflandirma yiizdesi ise %93
olarak bulunmustur (Tablo 45). Modellerin uyum iyiliginin iyi seviyede oldugu Hosmer and
Lameshow Test istatistiginden (p>0,05), Nagelkerke R? degerlerinden (0-1) ve Wald
istatistigine bagl p degerlerinden (p<0,05) anlagilmaktadir.

Tablo 45’e gore calisan Odiillendirmesinin yiiksek olma olasiligini etkileyen degisken goérev
temelli performans diizeyi alt boyutlarindan hedeflerin basarilmasi boyutu olarak bulunmustur
(p<0,05). Ayrica, ¢alisanlarin gorev temelli performans diizeyinin ¢alisan devir hizin1 azalttig
belirlenmis olup gorev temelli performansin alt boyutlarindan hedeflerin basarilmasi 1 birim
arttikga ¢alisan odiilledirme olasihigi 0,300 kat (p=0,015) azalmaktadir. Bu bulgu hastanede
calisanlarin gorev temelli performans diizeylerinin yilikselmesinin ¢alisan odiillendirmesini

artirdigin1 gostermektedir (Tablo 45). Bu durumda H6, ve H6y, hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 45. Katilimeilarin Calisan Odiillendirme Diizeylerinin Yordanmasina Iliskin Coklu

Lojistik Regresyon Analizi Sonuglart

Odds o . o
Degiskenler B E'gia Wald p Orani 795 Giiven Afahgl
Exp(B) Alt Ust
Sabit 4,804 1,336 12,935 0,001 122,058
Hedeflerin 1,206 0495 5936 0,015 0,300 0114 0,790
Basarilmasi
Is Sorumlulugu -0,053 0,555 0,009 0,924 0,948 0,320 2,813

Nagelkerke R>= 0,038; Hosmer and Lameshow Test=2,035 (p=0,361); Dogru Smiflandirma (%)= 93;
Bagimli Degisken= 1: Hayir; 0: Evet; Referans Kategori= Hayir

3.3.2.4. Deger Temelli Performans Degiskeninin Gérev Temelli Performans Degiskeni

Uzerindeki Etkisine iliskin Cok Degiskenli Analiz Bulgular

Degerlendiricilere gore calisanlarin deger temelli performansinin ve alt boyutlarinin gorev
temelli performans ve alt boyutlari tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla ¢oklu dogrusal
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglaria gore; tim degerlendiricilere gore deger
temelli performans ve alt boyutlarinin gorev temelli performans ve alt boyutlarini istatistiksel

olarak anlaml sekilde etkiledigi bulunmustur (p<0,05).

Calisanlarin  degerlendirmelerine gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi,
anlays, dirtistliikk, ekip c¢alismasi ve miikemmellik boyutlarinin hedeflerin basarilmasi
tizerindeki etkisini ortaya koymak igin yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 46’da
goriilmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iliskin istatistiksel tahminler modelin anlaml1 ve
kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=13,075, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis,
diirGistliik, ekip caligsmasi ve miikemmellik boyutlar1 hep birlikte hedeflerin basarilmasindaki
toplam varyansin %10,8’ini agiklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin
hedeflerin basarilmasini etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin
t-testi sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi (t=2,068, p=0,039) ve
mitkemmelik (t=2,959, p=0,003) boyutlarinda oldugu gorilmektedir. Buna gore calisanlarin
deger temelli performanslari ile ilgili saygi ve miikemmellik boyutlarindaki artis hedeflerin

basarilmasi tizerinde de artisa neden olmaktadir.
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Tablo 46. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Hedeflerin Basarilmasi
Uzerindeki Etkisi (Caligan)

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 1,500 0,202 7,427 0,001

Sayg 0,153 0,074 0,133 2,068 0,039 2,314
Anlayis 0,006 0,085 0,005 0,068 0,946 3,043
Diiriistlik 0,079 0,084 0,068 0,930 0,353 2,948
Ekip 0,014 0,070 0,013 0,196 0,845 2,340
Calismasi

Miikemmellik 0,202 0,068 0,180 2,959 0,003 2,070

R=0,342; R?=0,108; F= 13,075; p<0,001; Durbhin Watson= 1,510

Yonetici degerlendirmelerine gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi, anlayzs,
diirtistliik, ekip caligmast ve miikemmellik boyutlarinin hedeflerin bagarilmasi {izerindeki
etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonuglart Tablo 47’de goriilmektedir. Bu
kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=29,991, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
calismasi ve mitkemmellik boyutlart hep birlikte hedeflerin basarilmasindaki toplam varyansin
%22,6’sm1 agiklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin hedeflerin
basarilmasini etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi
sonuclart incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi (t=4,079, p=0,001), ekip
calismast (t=2,124, p=0,034) ve mikemmelik (t=2,837, p=0,005) boyutlarinda oldugu
goriilmektedir. Buna gore calisanlarin deger temelli performanslart ile ilgili saygi, ekip
calismasi ve mitkemmellik boyutlarindaki artis hedeflerin basarilmasi lizerinde de artisa neden

olmaktadir.

Tablo 47. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Hedeflerin Basarilmast
Uzerindeki Etkisi (Y6netici)

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 0,839 0,163 5,150 0,001

Sayg 0,274 0,067 0,254 4,079 <0,001 2,484
Anlay1s -0,058 0,078 -0,055 -0,745 0,457 3,560
Diiriistlitk 0,022 0,073 0,022 0,305 0,760 3,396
Ekip 0,143 0,067 0,141 2,124 0,034 2,825
Calismasi

Miikemmellik 0,200 0,071 0,182 2,837 0,005 2,635

R=0,483; R?=0,226; F=29,991; p<0,001; Durbin Watson= 1,484
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Genel degerlendirmelere gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi, anlayis,
diirGistlik, ekip caligmast ve miikemmellik boyutlarinin hedeflerin basarilmasi {izerindeki
etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 48’de goriilmektedir. Bu
kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=28,110, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
calismasi ve milkemmellik boyutlar1 hep birlikte hedeflerin basarilmasindaki toplam varyansin
%21,4’linii  agiklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin hedeflerin
basarilmasini etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi
sonuclart incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi (t=3,326, p=0,001) ve
miikemmelik (t=2,739, p=0,006) boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin
deger temelli performanslari ile ilgili saygi ve miikkemmellik boyutlarindaki artis hedeflerin

basarilmasi iizerinde de artisa neden olmaktadir.

Tablo 48. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Hedeflerin Basarilmasi
Uzerindeki Etkisi (Genel)

Degisken B Std. Hata i} t p VIF
Sabit 0,913 0,174 5,252 0,001

Saygi 0,246 0,074 0,221 3,326 <0,001 2,782
Anlay1s -0,034 0,085 20,030 20,403 0,687 3,543
Diiriistliik 0,140 0,082 0,125 1,711 0,088 3,394
Ekip 0,034 0,073 0,032 0,468 0,640 3,037
Caligmasi

Miikemmellik 0,204 0,074 0,180 2,739 0,006 2724

R=0,471; R?=0,214; F= 28,110; p<0,001; Durbin Watson= 1,377

Calisanlarin  degerlendirmelerine gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi,
anlayis, diiriistliik, ekip calismasi ve miikemmellik boyutlarinin is sorumlulugu tzerindeki
etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 49°da goriilmektedir. Bu
kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=63,800, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
calismast ve milkkemmellik boyutlar1 hep birlikte is sorumlulugundaki toplam varyansin
%38, 7’sini  agiklamaktadir. Calisanlarin  deger temelli performans diizeylerinin is
sorumlulugunu etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin anlamliligia iliskin t-testi
sonuglar1 incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi (t=3,819, p=0,001), anlay1s
(t=2,605, p=0,009), diristlik (t=2,588, p=0,010) ve mikemmelik (t=2,902, p=0,004)

boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin deger temelli performanslari ile ilgili
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saygi, anlayis, diiriistlik ve miikemmellik boyutlarindaki artig is sorumlulugu tizerinde de artisa

neden olmaktadir.

Tablo 49. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarmin Is Sorumlulugu
Uzerindeki Etkisi (Caligan)

Degisken B Std. Hata p t p VIF
Sabit 0,693 0,144 4,821 0,000

Sayg1 0,201 0,053 0,204 3,819 <0,001 2,314
Anlay1s 0,157 0,060 0,160 2,605 0,009 3,043
Diiriistlik 0,155 0,060 0,156 2,588 0,010 2,948
Ekip 0,065 0,050 0,070 1,309 0,191 2,340
Caligmasi

Miikemmellik 0,141 0,048 0,147 2,902 0,004 2,070

R=0,627; R?= 0,387; F= 63,800; p<0,001; Durbin Watson= 1,411

Yoneticilerin degerlendirmelerine gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi,
anlayis, diristliik, ekip c¢aligmasi ve mitkemmellik boyutlarinin is sorumlulugu tizerindeki
etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonuglart Tablo 50’de goriilmektedir. Bu
kapsamda kurulan modele iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=64,439, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
calismast ve milkkemmellik boyutlar1 hep birlikte is sorumlulugundaki toplam varyansin
%39’unu acgiklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin is sorumlulugunu
etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglar
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi (t=2,274, p=0,023), anlayis (t=3,158,
p=0,002) ve ekip calismas1 (t=4,476, p=0,001) boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Buna gore
calisanlarin deger temelli performanslari ile ilgili saygi, anlayis ve ekip ¢alismasi boyutlarindaki

artig ig sorumlulugu tizerinde de artisa neden olmaktadir.

Tablo 50. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarimin Is Sorumlulugu
Uzerindeki Etkisi (Y&netici)

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 1,041 0,119 8,734 0,001

Sayg1 0,112 0,049 0,126 2,274 0,023 2,484
Anlayig 0,181 0,057 0,209 3,158 0,002 3,560
Diiriistliik 0,024 0,053 0,029 0,445 0,657 3,396
Ekip Calismasi 0,221 0,049 0,264 4,476 <0,001 2,825
Miikemmellik 0,075 0,052 0,082 1,447 0,149 2,635

R=0,629; R?= 0,390; F= 64,439; p<0,001; Durbin Watson= 1,629
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Genel degerlendirmelere gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi, anlayis,
diirtistliik, ekip c¢alismasi ve miikemmellik boyutlarinin is sorumlulugu tizerindeki etkisini
ortaya koymak i¢in yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 51°de goriilmektedir. Bu
kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=83,300, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
calismast ve milkemmellik boyutlar1 hep birlikte is sorumlulugundaki toplam varyansin
%45,3’tinii  aciklamaktadir. Calisanlarin  deger temelli performans diizeylerinin is
sorumlulugunu etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi
sonuclart incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi (t=3,488, p=0,001), anlayis
(t=3,297, p=0,001), diriistlik (t=2,441, p=0,015) ve ekip ¢alismas1 (t=4,467, p=0,014)
boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin deger temelli performanslart ile ilgili
saygl, anlayis, diiriistliik ve ekip ¢alismasi boyutlarindaki artis is sorumlulugu tizerinde de artisa

neden olmaktadir.

Tablo 51. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarmin Is Sorumlulugu
Uzerindeki Etkisi (Genel)

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 0,699 0,122 5,717 0,001

Saygi 0,181 0,052 0,193 3,488 <0,001 2,782
Anlay1s 0,197 0,060 0,206 3,297 <0,001 3,543
Diiriistliik 0,141 0,058 0,149 2,441 0,015 3,394
Ekip 0,127 0,051 0,143 2467 0,014 3,037
Caligmasi

Miikemmellik 0,070 0,052 0,073 1,335 0,183 2,724

R=0,677; R?=0,453; F= 83,300; p<0,001; Durbin Watson= 1,555

Calisanlarin  degerlendirmelerine gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi,
anlayis, diristliik, ekip caligmasi ve miikemmellik boyutlarinin gorev temelli performans
tizerindeki etkisini ortaya koymak igin yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 52’de
goriilmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve
kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=45,318, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis,
diiriistliik, ekip ¢aligmas1 ve mitkkemmellik boyutlar hep birlikte gorev temelli performansindaki
toplam varyansin %30,8’sini agiklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin
gorev temelli performans diizeyini etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin
anlamliligina iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi

(t=3,489, p=0,001), diristlik (t=2,021, p=0,044) ve mikkemmelik (t=3,663, p=0,001)
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boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin deger temelli performanslari ile ilgili
saygi, diriistliik ve miikemmellik boyutlarindaki artig gérev temelli performans lizerinde de

artisa neden olmaktadir.

Tablo 52. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Gorev Temelli Performans
Uzerindeki Etkisi (Caligan)

Degisken B Std. Hata p t p VIF
Sabit 1,096 0,138 7,917 0,001

Sayg1 0,177 0,051 0,198 3,489 <0,001 2,314
Anlay1s 0,081 0,058 0,091 1,401 0,162 3,043
Diiriistlitk 0,117 0,058 0,129 2,021 0,044 2,948
Ekip 0,040 0,048 0,047 0,822 0,411 2,340
Caligmasi

Miikemmellik 0,171 0,047 0,197 3,663 <0,001 2,070

R=0,562; R?=0,308; F= 45,318; p<0,001; Durbin Watson= 1,470

Yoneticilerin degerlendirmelerine gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi,
anlayis, dirtstliik, ekip calismasi ve miikemmellik boyutlarinin gérev temelli performans
iizerindeki etkisini ortaya koymak i¢in yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 53°te
goriilmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve
kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=67,119, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis,
diirGistliik, ekip ¢alismasi ve miikemmellik boyutlar1 hep birlikte gorev temelli performansindaki
toplam varyansin %40,6’s1n1 agiklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin
gorev temelli performans diizeyini etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin
anlamliligina iligkin t-testi sonuclar1 incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi
(t=4,197, p=0,001), ekip ¢alismasi (t=3,945, p=0,001) ve mikkemmelik (t=2,846, p=0,005)
boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin deger temelli performanslari ile ilgili
saygi, ekip calismasi ve miitkemmellik boyutlarindaki artig gérev temelli performans iizerinde

de artisa neden olmaktadir.
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Tablo 53. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Gorev Temelli Performans

Uzerindeki Etkisi (Y6netici)

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 0,040 0,111 8,433 0,001

Sayg 0,193 0,046 0,230 4,197 <0,001 2,484
Anlayis 0,061 0,054 0,075 1,144 0,253 3,560
Diiriistlik 0,023 0,050 0,030 0,461 0,645 3,396
Ekip 0,182 0,046 0,230 3,945 <0,001 2,825
Calismasi

Miikemmellik 0,137 0,048 0,161 2,846 0,005 2,635

R=0,637; R?=0,406; F= 67,119; p<0,001; Durbin Watson= 1,601

Genel degerlendirmelere gore, deger temelli performans alt boyutlarindan saygi, anlayis,
diirtistliik, ekip calismasi ve miikemmellik boyutlarinin gérev temelli performans {izerindeki
etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 54’te goriilmektedir. Bu
kapsamda kurulan modele iliskin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=73,119, p<0,05). Modele gore saygi, anlayis, diiriistliik, ekip
calismast ve miikemmellik boyutlar1 hep birlikte gorev temelli performansindaki toplam
varyansin %42,2’sini agiklamaktadir. Calisanlarin deger temelli performans diizeylerinin gorev
temelli performans diizeyini etkiledigi belirlenmis olup regresyon katsayisinin anlamliligina
iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin saygi (t=4,263,
p=0,001), diirtstlik (t=2,529, p=0,012) ve mikkemmelik (t=2,713, p=0,007) boyutlarinda oldugu
goriilmektedir. Buna gore calisanlarin deger temelli performanslar ile ilgili saygi, diiriistliik ve
miikemmellik boyutlarindaki artis goérev temelli performans iizerinde de artisa neden

olmaktadir.

Tablo 54. Katilimcilarin Deger Temelli Performans Alt Boyutlarinin Gorev Temelli Performans

Uzerindeki Etkisi (Genel)

Degisken B Std. Hata i} t p VIF
Sabit 0,806 0,118 6,840 0,000

Sayg 0,213 0,050 0,243 4,263 <0,001 2782
Anlay1s 0,081 0,058 0,091 1,414 0,158 3,543
Diiriistlitk 0,140 0,056 0,159 2,529 0,012 3,394
Ekip 0,080 0,050 0,097 1,625 0,105 3,037
Calismasi

Miikemmellik 0,137 0,050 0,153 2713 0,007 2724

R=0,654; R?=0,422; F=73,501; p<0,001; Durbin Watson= 1,484
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Aragtirma kapsamindaki saglik ¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri (yas, ¢aligma siiresi
ve ¢aligtigr hastane miilkiyeti) ile ddiillendirmesinin ¢alisan devir hizi, devamsizlik ve baglilik
tizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik olarak ¢oklu dogrusal ve lojistik regresyon analizleri
yapilmistir. S6z konusu regresyon modeline, bu analiz 6ncesinde yiiriitiilen tek degiskenli analiz
sonucunda anlamli farklilik bulunan degiskenler de dahil edilmistir. Analizler sonucunda
odiillendirmenin devir hizin1 ve devamsizligi istatistiksel olarak etkilemedigi tespit edilmis olup
(p>0,05), baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahip olduguna iligkin bilgi asagida

sunulmustur.

Saglik calisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri ile odiillendirmesinin baglilik iizerindeki
etkilerini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 55°te goriilmektedir.
Hastane miilkiyeti ve odiillendirme degiskenleri kategorik degiskenler oldugundan kukla
(dummy) degisken olarak modele dahil edilmistir. Bu kapsamda kurulan modele iligkin
istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir
(F=12,929, p<0,05). Modele gore yas, hastane miilkiyeti ve odiillendirme degiskenleri hep
birlikte baghliktaki toplam varyansin %10,7’sini agiklamaktadir. Regresyon katsayisinin
anlamliligmna iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin hastane
miilkiyeti (t=4,566, p=0,001) ve o&diillendirme (t=4,385, p=0,001) degiskenlerinde oldugu
goriilmektedir. Buna gore B ve C hastanelerine kiyasla A hastanesinde g¢aligmanin baglilig
artirdi@i belirlenmistir. Ayrica, ¢alisan ddiillendirme degiskenindeki artig baglilik iizerinde de

artisa neden olmaktadir.

Tablo 55. Katilimcilarin Odiillendirmesinin Baglilik Uzerindeki Etkisi

Degisken B Std. Hata B t p VIF
Sabit 3,536 0,154 22,963 <0,001

Yas 0,004 0,003 0,001 0,096 0,924 1,132
Hastane

Miilkiyeti (A) 0,353 0,077 0,237 4,566 <0,001 1,497
Hastane

Miilkiyeti (B) -0,016 0,078 -0,011 -0,211 0,833 1,446
Odiillendirme

(Evet) 0,531 0,121 0,190 4,385 <0,001 1,049

R=0,341; R?=0,107; F=12,929; p<0,001; Durbin Watson= 1,264
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Arastirma kapsaminda kurulan hipotezlerin sonuglar: Tablo 56'da 6zetlenmistir.

Tablo 56. Arastirma Hipotezlerine iliskin Sonuclar

Gorev Deger
Temelli Temelli o s Calisan
Performans Performans Cabsan Baghhg Odiillendirme
Degiskenler Degiskeni Degiskeni
Gorev Deger Devir )
temelli temelli hizt D.sizhik Baglilik  Odiillendirme

performans  performans

Sosoyodemografik
Degiskenler

Yas Hla]_ Hlaz

Cinsiyet Hlp: (+) Hlp.

Calisma Siiresi Hla (+) Hlc (+)

Kurumsal
Degiskenler

Hastane miilkiyeti H2a (+) H2p (+)

Degerlendirici

Calisan/Y 6netici H31 (+) H32(+)

Gorev Temelli
Performans
Degiskeni

Gorev temelli

performans H4a1 (+) Hdz,  Hdas (+) H6a (+)

Hedeflerin
basarilmasi Hapr (+)  Hdne  Hbos(+) H6b (+)

Is sorumlulugu H4e (+) H4., H4cs H6,

Deger Temelli
Performans
Degiskeni

Hoa() e HSs() ML

Saygi H5p1 H5p2 H5p3 (+) H7p (+)

Anlay1s H5c1 H5.. H5c3 H7.

Diiriistliik H541 H542 H543 H74

Ekip Calismasi H5e1 H5e2 H5e3 H7e

Miikemmellik H5#1 (+) H5¢, H5¢3 H7¢

(+): Hipotez Kabul
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4. BOLUM: TARTISMA

Bu calismanin temel amaci, Saglik c¢alisanlarimin  gorev temelli ve deger temelli
performanslarmin o6lgiilerek hastane miilkiyetine gore farklilagip farklilagmadiginin ortaya
konmasidir. Ayrica ¢aligma kapsaminda; goérev temelli ve deger temelli performans diizeyinin
calisan ve yoneticiye gore farklilik gosterip gostermedigi ve gorev temelli ve deger temelli
performans diizeyinin c¢alisan bagliligi ve calisan o6diillendirmesi {izerinde etkili olup
olmadiginin ortaya konmasi hedeflenmistir. Bu kapsamda Ankara ilinde faaliyet gosteren 3 (iic)
farklh miilkiyetteki (liniversite, 6zel, kamu) hastaneden 498 saglik ¢alisaninin katilimiyla elde
edilen verilerle tek ve ¢ok degiskenli analizler gergeklestirilmistir. Analizler sonucunda elde

edilen bulgulara yonelik degerlendirmelere asagida yer verilmistir.

4.1. TEK DEGISKENLI ANALIiZLERE iLiSKiN DEGERLENDIiRMELER

4.1.1. Deger Temelli Performansa iliskin Degerlendirmeler

Arastirma kapsaminda saglik calisanlarinin deger temelli ve gorev temelli performans
diizeylerinin c¢esitli sosyo-demografik ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigini ortaya
koymak amaciyla tek degiskenli analizler yapilmistir. Yapilan analiz sonucuna iligkin
degerlendirmeler sirastyla caliganlarin deger temelli performans diizeyleri ve goérev temelli

performans diizeyleri seklinde sunulmustur.

Buna gore saglik calisanlarinin hem genel deger temelli performans diizeylerinde hem de alt
boyutlarinda yas ve cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi belirlenmistir.
Alanyazin incelendiginde benzer sonuglara ulasan ¢alismalarin oldugu goériilmistir. Gruys ve
digerleri (2008) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri (ABD)’nde bir saglik kurulusunda
gerceklestirilen calismada deger temelli performans bakimindan yas ve cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Rich (2009)
tarafindan yine ABD’de gerceklestirilen baska bir calismada deger temelli performans
boyutlarindan saygi, ekip c¢alismasi ve miikemmellik boyutlarinda cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamli farkliligin olmadig1 belirlenmistir. Alanyazinda ¢aligma bulgularindan farkli
sonuglara ulasan ¢aligmalarin oldugu da bilinmektedir. ABD’de yapilan galismalarda yasa gore

deger temelli performans degiskeninde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (Rich,
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2009; Schein, 2004; Twenge ve digerleri, 2010). Yapilan ¢aligmalar ¢alisanlarin yaslarina bagh
olarak deger temelli performanslarindaki farkliligin nedenleri olarak; kisilerin yaslandikca
kisisel degerleri istikrar kazanma ve degisime karsi daha direngli hale gelme egilimleri, farkl
kusaklarin, kendilerine 6zgii deneyimleri ve toplumsal etkileri nedeniyle degisen degerlere sahip
olmalan (6rnegin, yashilar sadakat ve saygi degerine oncelik verirken; genglerin 6zerklik ve is-
yasam dengesi vb. degerlere Oncelik verebilmesi) ve daha yasl calisanlarin liderlik 6zellikleri
nedeniyle daha farkli deger temelli performans sergilemeleri gosterilmektedir (Trevifio ve

digerleri, 2003; Twenge ve digerleri, 2010).

Deger temelli performansin cinsiyete gore farklilik gosterdigi calismalar da bulunmaktadir.
Eagly ve Carli (2007)’ye gore, dikkate alinmasi1 gereken dnemli bir husus, toplumsal baskilarin
ve rol beklentilerinin etkisidir. Basmakalip yargilar genellikle toplumsal cinsiyet rolleri ve
davraniglartyla ilgili beklentileri sekillendirmekte ve bu da daha sonra deger temelli
performansta farkliliga yol agmaktadir. Ornegin, kadinlarin ekip caligmasi, isbirligi ve etik
davranig gibi degerlerle uyumlu davraniglar sergilemesi beklenebilir. Ayrica, Vecchio (2003)
tarafindan yapilan baska bir arastirmada, cinsiyetler arasinda liderlik tarzlarinda farkliliklar
oldugu ve bunun da deger temelli performans: etkileyebilecegi 6ne siiriilmektedir. Kadinlar,
baskalarimi giiclendirme, biiylimeyi tesvik etme ve adaleti tesvik etme gibi degerleri
vurgulayarak daha doniisiimcii ve katilimer liderlik davraniglart sergileme egilimindedir. Bu
liderlik tarzlari, ekipler veya kuruluslar i¢indeki deger temelli performans iizerinde olumlu bir
etkiye sahip olabilmektedir. Eagly ve Carli (2007) tarafindan ABD’de yapilan bir ¢alismada
giiven ve duristlik algilar1 gibi degerlerin deger temelli performansta cinsiyete bagli
farkliliklarda da rol oynadigi belirtilmektedir. Kadinlar genellikle daha giivenilir ve diiriist
olarak algilanmakta, bu da onlarin deger temelli performanslarimi artirabilmektedir. Konrad ve
digerleri (2008) tarafindan yapilan baska bir caligmada kuruluslardaki cinsiyet cesitliligi, daha
kapsayict ve etik Orgiit Kkiiltiirleriyle iliskilendirilmektedir. Kuruluglar g¢esitlilige deger
verdiginde ve toplumsal cinsiyet esitligini desteklediginde, daha genis bir perspektif yelpazesi,
deneyimler ve etik kaygilar nedeniyle daha giicli deger temelli performansa sahip olma
egiliminde olabilecektir. Alanyazindaki ilgili ¢calismalar cinsiyet ve deger temelli performans
arasindaki iligskinin karmasik oldugunu ve deger temelli performans iizerinde toplumsal kligeler,
liderlik stilleri, giiven ve diirtistliik algilann ve orgiitsel cesitlilik gibi degiskenlerin aracilik

ettigini gostermektedir.

Arastirma bulgularina gore, genel olarak deger temelli performans diizeyi ve alt boyutlarindan

ekip caligmasi ve miikemmellik saglik calisanlarinin ¢alisma siirelerine gore anlamli farklilik
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gostermektedir. 13 yil ve iizerinde c¢alisanlarin ortalamalar1 diger gruplara gore daha yiiksektir.
Alanyazinda bu sonugla benzerlik gosteren ¢aligmalar mevcuttur (Van Scotter ve Motowidlo,
1996; Gruys ve digerleri, 2008; Rich, 2009). Farh ve digerleri (2012) tarafindan ABD’de
yapilan bir ¢aligmada, uzun siiredir gérevde olan ¢alisanlarin genellikle rollerinde zengin bir
deneyim ve uzmanlhiga sahip olduklar1 ve bu ¢alisanlarin 6rgiitiin kiltiirlinii, siireglerini ve ekip
dinamiklerini anladiklar1 ve bu durumun da etkili ekip ¢alismasini tesvik etmede ¢ok degerli
oldugu ifade edilmistir. Ansari ve Bijalwan (2017) tarafindan Hindistan’da yapilan bir diger
calismada, calisma siiresi arttik¢a ¢alisanlarin etkili ekip ¢alismasi performansi olasiliklarinin da
artti@1 belirlenmistir. Daha uzun siireli ¢alisanlar, rollerini ve sorumluluklarini daha net bir
sekilde anlama egilimindedir. Bu da yeni calisanlara destek ve rehberlik saglayarak ekip
caligmalarinin daha sorunsuz bir sekilde yiiriimesine yardimci olabilmektedir. Steffens ve
digerleri (2014) tarafindan Avustralya’da yapilan bir ¢alimada, c¢alisma siiresinin artmasiyla
birlikte calisanlarin daha nitelikli ve miikemmelliyetci olma egiliminde olduklari bulunmustur.
Uzun siiredir kurumda olan ¢alisanlarin genellikle becerilerini ve bilgilerini gelistirmis olmalari
rollerinde daha yiiksek diizeyde performans saglayacagi ifade edilmistir. Griffeth ve digerleri
(2000) tarafindan gergeklestirilen bir meta analiz ¢aligmasinda daha uzun ¢aligma siiresinin
artan Orgiitsel bilgi, siireglere ve sistemlere asinalik ve oOrgiitsel degerlerin daha derinden
anlagilmas1 ile iliskilendirildigi ifade edilmektedir. Caliganlar deneyim kazandikca
davraniglari igsellestirme ve orgiitsel degerlerle uyumlu hale getirme olasiliklarinin arttigi ve
ozellikle kadrolu g¢aliganlarin, kurulusun misyonuna ve degerlerine daha gii¢lii bir baglilik
gelistirip daha yiiksek diizeyde deger temelli performans gosterdikleri ifade edilmistir. Treviio
ve digerleri (2003) tarafindan yapilan ABD’de gerceklestirilen bir baska ¢aligmada daha uzun
gorev siiresine sahip calisanlarin Orgiitsel degerler ve etik standartlarla tutarli davraniglar
sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Kurulusun degerlerini 6ziimsemek
ve igsellestirmek i¢in daha fazla zamanlar1 oldugundan, daha fazla sadakat, politikalara baglilik
ve etik karar verme gosterebilmektedirler. Inabinett ve Ballaro (2014) tarafindan yapilan bir
diger calismada calisma siiresinin, ¢alisanlarin orgiit kiiltiiriinii ve i¢indeki rollerini anlamalarim
etkileyebildigi belirlenmistir. Daha uzun gorev siiresine sahip ¢aliganlar, kurulusun degerlerine,
normlarina ve beklentilerine daha fazla maruz kalmaktadir. Bu ¢alisanlar 6rgiit icinde degerlere
dayali davranislar ve etik davranis1 sekillendirerek yeni gelenler i¢in rol model olarak hizmet
edebilmektedirler. Caligma siiresinin c¢alisanlarin deger temelli performansi icin bir farklilik
kaynagi olmasinin nedenleri arasinda, daha uzun siireli ¢alisanlar kadrolu olmalari, genellikle
daha yiiksek diizeyde degerler uyumu ve etik davranis sergilemeleri, c¢alisanlara kurulusun
degerlerine ve kiiltiirline daha fazla asinalik saglayarak, orgiitsel degerlere daha giiclii baglilik

saglamalarina neden olabilmektedir. Bununla birlikte kuruluslar, deger temelli performansin
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calisanlar tarafindan g¢aligma siiresinin gesitli agamalarinda ortaya c¢ikabilecegi, bu nedenle
calisma yasaminin her déneminde deger temelli bir kiiltiirii tegvik etmenin 6nemi goz 6niinde

bulundurulmalidir.

Arastirmada deger temelli performans diizeyleri ve alt boyutlar1 katilimeilarin gérev yaptiklar
hastanenin miilkiyetine gbre (iiniversite, 6zel ve kamu) anlamli farklilik gostermektedir.
Universite hastanesinde calisanlarin ortalamalri digerlerine gore daha yiiksektir. Alanyazin
incelendiginde ise kesin bir farkliligin olmadigi goriilmektedir. Saglik sektoriinde hastane
miilkiyeti, kurum kiiltiiriiniin ve ¢alisan davranislarinin sekillenmesinde énemli bir rol oynasa
da caligan performansi konusunda her bir miilkiyetin ayr1 Gistiinlikkleri bulunmaktadir. Lukas ve
digerleri (2007) tarafindan yapilan arastirmada 6zel hastanelerde calisanlarin deger temelli
performansinin kamu hastanelerine gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Weech-Maldonado
ve digerleri (2012) tarafindan yapilan bagka bir calismada tam tersi sonug elde edilmis, kamu
hastanelerinde calisanlarin deger temelli performansi daha yiiksek bulunmustur. Gupta ve
Koufteros (2008) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada kamu kurulusunda calisma durumu ile
deger temelli performans arasinda pozitif bir iligki bulunmus olup, bu durum kamu
hastanelerinin genellikle kaliteli bakim saglanmasina oncelik verdigi ve misyonlarina baglilik
gostererek degerler uyumuna elverigli bir ortam sagladigi seklinde agiklanmustir. Scott ve
digerleri (2018) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada ise {iniversite hastanesinde galisanlarin
diger hastane miilkiyetlerine gore daha yiliksek deger temelli performans sergiledikleri tespit
edilmistir. Arastirmada, Universite hastanelerinin deger temelli performansi olumlu ydnde
etkileyen yenilik, isbirligi ve yasam boyu 6grenme gibi temel degerlere giiglii bir vurgu yapma

egiliminde oldugu ortaya konmustur.

4.1.2. Gérev Temelli Performansa iliskin Degerlendirmeler

Arastirmada gorev temelli performans boyutlarindan hedeflerin basarilmasi boyutunda yasa
gore (29 yas ve altindakiler ile 40-49 yas arasindakiler) istatistiksel olarak anlamli farklilik
ortaya ¢ikmistir. 40-49 yas araligindakilerin ortlamalari 29 yas ve altindakilere gore daha
yiiksektir. Alanyazinda benzer ¢alismalarin oldugu goriilmektedir (Barrick ve digerleri, 2001;
Nasir ve digerleri, 2011). Calisanlarin yasi ile hedeflerin basarilmasi arasindaki iligki, bireysel
ozellikler, biligsel yetenekler, motivasyon ve kariyer asamasi ile ilgili gesitli faktorler dikkate
almarak aciklanabilmektedir. Kanfer ve Ackerman (2004) tarafindan ABD’de calisanlar

izerinde yapilan bir ¢aligmada deneyim ve uzmanligin yam sira segicilik ve hedef belirlemeye
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odaklanilmaktadir. Artan yagla birlikte, calisanlar kendi alanlarinda daha fazla deneyim ve
uzmanlik sahibi olma egilimindedir. Calisanlar eldeki gorevlere iliskin daha derin bir anlayis
gelistirdikce, daha genis bir bilgiye sahip olduklarindan ve daha yiiksek diizeyde yeterlilik
sergilediklerinden, bu uzmanlik hedef bagarimini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Ayrica,
bireyler yaslandik¢a pesinden kostuklari hedeflerde daha secici hale gelebilirler. Daha yasl
calisanlar, degerleri, kisisel gelisimleri ve i¢sel motivasyonlari ile uyumlu hedeflere oncelik
verme egilimindedir. Bu segicilik, bagliliklarini ve azimlerini artirarak g¢abalarini kendileri igin
gergekten Onemli olan hedeflere odaklamalarini saglayabilmektedir. Hildt-Ciupinska ve
Bugajska (2013) tarafindan Polonya’da yapilan diger bir ¢alismaya gére daha yasli c¢alisanlar,
kapsamli deneyim ve bilgileri nedeniyle genellikle daha yiiksek diizeyde gorev ustaligt
gosterdikleri gesitli zorluklarla kargilagmis ve tistesinden gelmis olmalarinin yeni hedeflere daha
fazla verimlilik ve etkililikle yaklagmalarina olanak taninacagi ifade edilmistir. Warr (2001)
tarafindan yapilan bir baska caligmada calisanlarin motivasyonlart ve hedef yonelimleri
iizerinde durulmaktadir. Motivasyon, hedefe ulasmada ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Yash
calisanlarin gen¢ c¢alisanlara kiyasla farkli motivasyon faktorlerine sahip olabilecegi
belirtilmektedir. Geng bireyler kariyer gelisimi ve basari ile ilgili hedeflerle daha fazla motive
olurken, yasli ¢alisanlar kisisel gelisim, ig-yasam dengesi ve anlamli katkilar saglama ile ilgili
hedeflere oOncelik verebilmektedirler. Motivasyonel odaklanmadaki bu degisim, hedeflerin
basarilmasi stratejilerini etkileyebilir ve nihai olarak hedefe ulagmay1 etkileyebilir. Bal ve De
Lange (2015) tarafindan yapilan bir calismada yas ile hedeflerin basarilmasi iliskisi bilgelik ve
bakis agisi ile agiklanmaktadir. Daha yash ¢alisanlar genellikle daha genis bir bakis agisina ve
yasamlart ve is deneyimleriyle kazandiklar1 bilgelige sahiptir. Potansiyel ¢ikarimlar ve
sonuglart goz Oniinde bulundurarak hedeflere uzun vadeli bir bakis agisiyla yaklasabilirler.
Farkli agilar1 dikkate alma yetenekleri, daha etkili hedef belirleme ve basariya katkida
bulunabilmektedir.

Bu calismalarin aksine yas ile calisanlarin gorev temelli performanslar1 arasinda anlamli
farklilik olmayan ¢alismalar da mevcuttur (Harrison ve digerleri, 2002; Ng ve Feldman, 2008).
Bu c¢aligmalarda yas ile hedeflerin basarilmasi arasindaki iliskinin belirleyici olmadig1 ve yas
gruplari igindeki bireysel farkliliklarin 6nemli bir rol oynadigi ifade edilmekte olup; saglik, is
ozellikleri, orgiitsel destek, kisisel kosullar vb. faktorler de farkli yaslardaki calisanlar arasinda

hedeflerin basarilmasini etkileyebilecegi ifade edilmektedir.

Calisma kapsaminda genel olarak gorev temelli performans ve alt boyutlarinda (hedeflerin

basarilmasi, i sorumlulugu ve gorev temelli performans) katilimcilarin cinsiyetine goére
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istatistiksel olarak anlamli farklilik ortaya ¢ikmistir. Buna gore kadin galisanlarin gérev temelli
performans diizeyleri erkek caliganlara gore daha yiiksek bulunmustur. Alanyazinda bu sonucu
destekleyen calismalarin oldugu goriilmektedir. Eagly ve Carli (2007) tarafindan ABD’de
gerceklestirilen bir calismada kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek hedef bagarimi performansi
gosterdigi bulunmustur. Duckworth ve digerleri (2007) tarafindan halka agik bir web sitesi
yoluyla yapilan bir diger ¢calismada kadinlarin hedeflere ulasmada engelleri daha giiclii sekilde
astiklart belirlenmistir. Kadinlarin erkeklere gore daha yiliksek hedef basarimina sahip
olmalarinin temel nedenleri olarak kadinlarin daha yiiksek motivasyon, hirs, azim, direng,
duygusal zeka, giicli is etigi, etkili iletisim ve isbirligi yeteneklerine sahip olmalari
gosterilmektedir. Kadinlar, hedeflerine ulasmada olduk¢a motive ve hirslt olabilirler. Basarili
olmak icin giiclii bir arzuya sahip olabilirler ve 6nemli katkilarda bulunabilirler, bu da hedef
basar1 performanslarini yonlendirebilir. Kadinlar genellikle dayaniklilik ve zorluklar ve
aksilikler karsisinda sebat etme yetenegi sergiler. Bu kararlilik, 1srar etme ve engelleri asma
olasiliklar1 daha yiiksek oldugundan, hedeflerine ulagmalarina katkida bulunabilir. Kadinlar,
duygularin1 ve baskalarinin duygularini anlamay1 ve yonetmeyi iceren daha yiiksek duygusal
zeka gosterme egilimindedir. Bu, kisilerarasi becerilerini, liderlik yeteneklerini ve igbirligini
gelistirebilir ve sonugta hedeflerine ulagma ¢abalarini destekler. Kadinlar genellikle kendilerini
gorev ve sorumluluklarina adayan giiclii bir is ahlaki sergilerler. Bagliliklari, disiplinleri ve
vicdanlliklari, hedeflerine ulagmalarina katkida bulunur. Kadimnlar genellikle iletisim ve
isbirliginde basarilidir, olumlu iligkileri ve etkili ekip calismasini tesvik eder. Bu beceriler, aglar
kurmalarina, destek aramalarina ve kaynaklar seferber etmelerine olanak taniyarak hedeflerine

ulagsma potansiyellerini artirmaktadir (Eagly ve Carli, 2007; Gartzia ve van der Lippe, 2015).

Kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek is sorumluguna sahip olduklarimi ortaya koyan
calismalar mevcuttur (Hind ve Baruch, 1997; Valentine ve digerleri, 2002; Patel ve digerleri,
2006). is sorumluluklar1 performansi, cinsiyete bakilmaksizin bireyler arasinda farklilik
gosterebilmektedir. Bununla birlikte, belirli baglamlarda kadinlarin daha yiiksek is
sorumluluklar1 performansi sergilemesine katkida bulunabilecek birka¢ faktdr mevcuttur.
Bunlar arasinda, deneyim ve uzmanlik, uyum ve esneklik, orgiitsel beceriler ve zaman yonetimi,
iletisim ve igbirligi, problem ¢dzme ve karar verme, motivasyon ve baglilik, ve destekleyici
calisma ortamu yer almaktadir. Alanlarinda genis deneyim ve uzmanlia sahip olan kadinlar,
yiiksek is sorumluluklar1 performansi sergileyebilmektedirler. Kadinlar genellikle isyerinde
uyum ve esneklik gosterirler. Degisen kosullara uyum saglama, ¢oklu gorev yapma ve
gerektiginde ek sorumluluklar alma konusunda usta olabilirler. Bu nitelikler, is sorumluluklarini

etkili bir sekilde yonetmedeki basarilarina katkida bulunabilir. Kadmlar genellikle orgiitsel
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becerilerde ve zaman yonetiminde istiindiirler, bu da onlarin gérevlere etkili bir sekilde dncelik
vermelerine, son teslim tarihlerini kargilamalarina ve kaynaklar1 verimli bir gekilde tahsis
etmelerine olanak tanimaktadir. Bu beceriler, birden fazla is sorumlulugunu yeterlilik ve
profesyonellik ile ele almalarini saglamaktadir. Kadinlar genellikle is sorumluluklarini etkin bir
sekilde yonetmek i¢in ¢ok 6nemli olan giiglii iletisim ve isbirligi becerileri sergilemektedirler.
Etkili iletisim, is arkadaslari, paydaslar ve ekip tiyeleri arasindaki koordinasyonu kolaylastirarak
sorunsuz is akis1 ve gorevlerin basartyla tamamlanmasini saglamaktadir. Kadinlarin problem
¢6zme ve karar verme becerileri, is sorumluluklarinin performansina katkida bulunabilmektedir.
Giiglii analitik becerilere, elestirel diisiinmeye ve karmasik durumlar1 degerlendirme yetenegine
sahip olabilirler, bu da etkili problem ¢6zme ve karar vermeye yol agabilmektedir. Kadinlar, is
sorumluluklar1 performanslarini etkileyen islerine yiiksek diizeyde motive olabilir ve kendilerini
adayabilmektedirler. Rollerine olan bagliliklari, diirtiileri ve tutkulari, is sorumluluklarini etkili
bir sekilde yerine getirmedeki basarilarina katkida bulunabilmektedirler. Cesitlilige deger veren
ve bliylime ve gelisme icin esit firsatlar saglayan destekleyici bir ¢calisma ortami, kadinlarin is
sorumluluklari performansini artirabilmektedir. Kadinlar kaynaklara, akil hocaligina ve destege
erisebildiklerinde rollerinde basarili olabilir ve is sorumluluklarini bagariyla yerine getirebilirler

(Valentine ve digerleri, 2002; Eagly ve Carli, 2007; Muhammad ve Ha-Brookshire, 2011).

Mayer ve Salovey (1997) tarafindan yapilan ¢alismada kadinlarin, baskalarinin ihtiyaglarini
anlamay1 ve bunlara yanit vermeyi i¢eren gorevlerde avantajli olabilecek daha yiiksek duygusal
zekaya ve empatiye sahip olma egiliminde olduklar1 belirlenmistir. Bu nitelikler, kisilerarasi
dinamikleri iyi kullanmalarini, ¢atigmalari ele almalarii ve gorev temelli performansini olumlu
yonde etkileyebilecek yakinlik kurmalarini saglamaktadir. Infante ve Darmawan (2022)
tarafindan insan kaynaklari yonetim uygulamalar1 6zelinde yaptiklar1 bir diger calismada
kadinlarin, belirli gorevlerle ilgili becerileri edinme ve uygulama konusunda basarilt
olabildikleri tespit edilmistir. Kadinlar gorev temelli performanslarini artirabilecek bilgi ve

uzmanlik kazanmak i¢in zaman ve ¢aba harcayabilmektedirler.

Aragtirma kapsaminda katilimcilarin gorev temelli performans diizeyleri ve alt boyutlarinda
(hedeflerin basarilmasi, is sorumlulugu ve gorev temelli performans) galigma siiresine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik ortaya ¢ikmistir. Buna gore katilimeilarin gorev temelli
performans diizeyleri ¢aligma siireleri ile dogru orantili olarak artis gostermektedir. Alanyazin
incelendiginde benzer sonuglara ulagan ¢alismalarin oldugu goriilmektedir. Calisanlarin gorev
stiresinin hedef basarimi ve is sorumlulugu i¢in farkliligi, bireyler gérevlerinde daha deneyimli

hale geldik¢e zaman i¢inde ortaya ¢ikan ¢esitli mekanizmalarla agiklanabilmektedir. Locke ve



118

Latham (2002) tarafindan ABD’de gerceklestirilen bir ¢alismada kadrolu ¢alisanlarin genellikle
kurumsal hedeflerinin yani1 sira bireysel hedeflerinin daha genis hedeflerle nasil uyumlu
olduguna dair daha net bir anlayisa sahip oldugu bulunmustur. Artan gérev siiresiyle, ¢alisanlar
daha derin bir ama¢ ve yon duygusu gelistirerek daha anlamli ve uyumlu hedefler
belirleyebilmektedir. Bu da, hedeflerin basarilmasini artirmaktadir. Ng ve Feldman (2013)
tarafindan gergeklestirilen bir igerik analizi ¢alismasinda zamanla, daha uzun gorev siiresine
sahip calisanlarin ise O6zel beceri, bilgi ve yeterlilikleri edinme ve iyilestirme egiliminde
olduklar1 belirlenmistir. Ayrica, kadrolu calisanlarin genellikle kurulus i¢inde iliskiler ve aglar
kurarak hedeflere ulasip ve is sorumlulugunu kolaylastirarak kaynaklara, bilgilere ve destege
erisim sagladiklar tespit edilmistir. Calisanlar gorevlerinde daha yetkin hale geldikce, karmasik
gorevleri ve sorumluluklar1 daha kolay ve etkili bir sekilde halledebilmektedirler. Bu bakimdan
calisma siiresiyle birlikte gelen yetkinlik, hedefe ulasmay1 ve is sorumlulugunu olumlu yonde
etkilemektedir. Gergeklestirilen meta analiz ve sistematik derleme c¢alismalarinda kadrolu
calisanlarin artan c¢alisma siiresiyle birlikte genellikle gorevlerinde giiven ve ozerklik
kazandik¢a sorumluluklarin1 yerine getirme ve hedeflerini basarma olasiliklarinin arttig1
gortilmiistir (Griffeth ve digerleri,2000; Shalley ve digerleri, 2004). Beltran-Martin ve digerleri
(2017) tarafindan Ispanya’da yapilan bir diger calismada ¢aliganlarin gorev siiresi arttikga
rollerini genisletme ve ek sorumluluklar alma firsatlarina sahip olduklari belirlenmistir. Rollerin
bu sekilde genisletilmesi, hedeflere ulagilmasina ve is sorumlulugunun artmasina katkida

bulunarak daha biiyiik zorluklar ve biiyiime firsatlar1 saglamaktadir.

Colquitt ve digerleri (2000) tarafindan gerceklestirilen bir meta analiz ¢alismasinda galisanlarin
gorev siiresi arttikca, ise 6zel beceriler ve alan bilgisi gelistirmek igin daha fazla firsata sahip
olduklar1 ve zamanla daha yiiksek gorev temelli performans elde ettikleri belirlenmistir. Liao ve
Chuang (2004) tarafindan ABD’de yapilan bir diger c¢alismada ise calisanlarin gorev siiresi
arttikga, daha proaktif olma ve gorev temelli performansinin gelisimine katkida bulunan
davraniglarda bulunma egiliminde olduklar1 belirlenmistir. Gorev siiresi ile gorev temelli
performans arasindaki iligkinin her zaman dogrusal olmayabilecegini belirtmek onemlidir.
Ciinkii performans, is tiikenmisligi veya azalan motivasyon gibi faktorler nedeniyle belirli bir
noktadan sonra duraganlasabilmekte veya diisebilmektedir. Ek olarak, bireysel farkliliklar ve
baglamsal faktorler de gorev siiresi-gorev temelli performans iligkisini etkileyebilmektedir

(Griffeth ve digerleri, 2000).

Arastirma kapsaminda katilimcilarin gérev temelli performans ve alt boyutlarma iliskin

performans diizeyleri calisanlarin gorev yaptigi hastaneye gore (iiniversite, 6zel ve kamu)
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istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Buna gore her boyutta gorev temelli
performans diizeyi en diisiik hastanenin &6zel hastane oldugu bulunmustur. Gorev temelli
performans, calisanlar tarafindan verilen sorumluluklarin ve gorevlerin basarili bir sekilde
tamamlanmas: ile ilgilidir. Hastanelerin miilkiyet yapisi, calisanlarin teknik becerilerini
dogrudan etkilemese de, ¢esitli orgiitsel faktorler araciliiyla gorev temelli performansi dolayli
olarak etkileyebilmektedir. Bond ve Weiss (2017) tarafindan yapilan bir arastirmada, sahiplik
tiiriiniin hastane performansi tizerindeki etkileri arastirilmistir. Bulgular, kamu hastanelerinde
calisanlarin, 6zel hastanelere kiyasla daha yiiksek gorev temelli performans sergiledikleri
bulunmustur. Sosyal misyonlar1 tarafindan yoénlendirilen kamu hastaneleri, genellikle hasta
bakimina Oncelik vermekte ve goérev temelli performansi artirabilecek c¢alisan egitimi ve
gelisimine yatirnm yapmaktadir. Buna karsilik, kar amaci giiden hastaneler, potansiyel olarak
gorev temelli performansi etkileyebilecek maliyet diisiiriicii 6nlemlere yol acan karlarini en {ist
diizeye cikarmak icin baskilarla karsi karsiya kalabilmektedir. Gorev temelli performans ile
ilgili olarak, {iniversite hastaneleri genellikle ileri teknolojilerin ve kanita dayali uygulamalarin
kullanimini tegvik eden arastirma odakli bir ortama sahiptir. Bu durum calisanlarin teknik
becerilerini ve genel gorev temelli performansini artirabilecegini gostermektedir. Ayrica, bir
akademik kurumla iliski, ¢alisanlarin gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirme becerilerini
olumlu yonde etkileyebilecek mesleki gelisim ve siirekli Ogrenme firsatlar1 da

saglayabilmektedir (Ghasi ve digerleri, 2020).

Aragtirma kapsaminda c¢alisanlarin performans (deger temelli ve gorev temelli) diizeylerine
yonelik degerlendirme iki diizeyde gergeklesmis olup, bu dogrultuda hem ¢aliganlardan
kendisini hem de yoneticilerden ¢alisanlari degerlendirmeleri istenmistir. Yapilan analiz
sonucunda elde edilen bulgulara gore iki degerlendirme arasinda anlamli farklarin oldugu
bulunmustur. Buna gore, calisanlar deger temelli ve gorev temelli performans bakimindan
kendilerine yoneticilere gore daha yiiksek puan vermistir. Alanyazin incelendiginde benzer
sonuclara ulagsan calismalarin oldugu goriilmiistiir. Sadaf ve digerleri (2022) tarafindan
Pakistan’da ve Pulakos ve digerleri (2019) tarafindan ABD’de yapilan ¢alismalarda
yoneticilerin, deger temelli ve gorev temelli performansi degerlendirmek igin galisanlara kiyasla
daha yiiksek veya farkli standartlara sahip olabildigi bulunmustur. Bu bakimdan ydneticiler
degerlere veya etik standartlara ve gorevlerin daha iyi seviyede yerine getirilmesine daha
yiiksek diizeyde baglilik bekleyebilmekte ve bu da daha diisiik puanlara yol agabilmektedir.
Bolino ve digerleri (2016) tarafindan ABD’de yapilan bir diger calismada, ydneticilerin,
Ozellikle is ortaminda, calisanlarin davraniglar1 ve eylemleri konusunda genellikle daha fazla

bilgiye sahip olduklar1 igin ¢alisanlarin farkinda olmadiklari veya 6z degerlendirmelerinde
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dikkate almadiklar1 davraniglart gozlemleyebildikleri ve bunun da daha elestirel bir
degerlendirmeye yol acabildigi tespit edilmistir. Selden ve Sowa (2011) tarafindan ABD’de
yapilan bagka bir caligmada, yoneticilerin performansi genel ekip veya oOrgiit baglaminda
degerlendirebildikleri ortaya konmustur. Bir ¢aliganin performansini akranlartyla veya kurumsal
standartlarla karsilagtirabildikleri; bunun da calisanin performansinin ortalamanin altinda
algilanmasi durumunda daha diislik puanlarla sonuglanabilmesine yol acabilecegi
belirtilmektedir. Mackenzie ve digerleri (2019) tarafindan ABD’de yapilan diger bir ¢alismada,
yoneticilerden performansin objektif bir degerlendirmesini yapmalari beklendiginden; calisanlar
kendilerini yiiksek puanlamig olsalar bile, iyilestirmeye ihtiya¢ duyulan alanlar1 belirlemeleri
gerekebildigi bulunmustur. Cheng ve digerleri (2017) tarafindan Hong Kong’da yapilan bir
calismada, yoneticilerin degerlendirme yaparken daha ihtiyatli davranabildikleri, bunun da daha
diisiik puanlarla sonuglanabilecegi ifade edilmektedir. Agrawal (2022) tarafindan Hindistan’da
yapilan bir bagka calismada, bazen diisiik puanlar vermenin, ¢alisanlar siirekli gelisim i¢in ¢aba
gostermeye tesvik etmek i¢in yapict bir geri bildirim bi¢imi olarak hizmet edebilecegi tespit

edilmistir.

Sonug olarak, deger temelli ve gorev temelli performans agisindan yonetici degerlendirmeleri ile
calisanlarin 6z (kendi) degerlendirmeleri arasindaki farkliliklar, daha kati standartlar,
davranigsal gorinirliikk, performans baglami, objektif degerlendirme, dnyargidan kaginma ve
yapict geri bildirim saglama gibi cesitli faktdrlere baglanabilir. Orgiitler, acik iletisim, egitim,
diizenli geri bildirim, performans iyilestirme planlari ve ¢abanin takdir edilmesi gibi stratejileri
uygulayarak bu tutarsizliklar1 azaltmaya ve adil ve dogru degerlendirmelerde bulunmaya

calisabilir.

4.2. COK DEGISKENLIi ANALIZLERE iLiSKiN DEGERLENDIRMELER

4.2.1. Deger Temelli Performans ile Cahsan Baghhg (Orgiitsel Baghlik, Devir Hiz1 ve

Devamsizlik) Analizlerine iliskin Degerlendirmeler

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore, genel olarak calisanlarin deger temelli
performans diizeyleri ¢alisan bagliligr (6rgiitsel baglilik, devir hiz1 ve devamsizlik) iizerinde
pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. Bu etki iizerinde 6zellikle saygi boyutunun anlamli oldugu

bulunmustur. Alanyazinda ¢aligma sonuglarini destekleyen arastirmalar bulunmaktadir. Meyer
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ve Herscovitch (2001) tarafindan yapilan ¢aligmada ¢alisanlar, kisisel degerleri ile Orgiitiin
degerleri arasinda gii¢lii bir uyum algiladiklarinda, daha yiiksek diizeyde bir baglilik gelistirme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Rupp ve digerleri (2006) tarafindan
ABD’de gergeklestirilen bir galigmada orgiitlerin deger temelli kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetlerine girdiklerinde, ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde oOrgiitsel adalet algilayarak
bagliliklarinmn arttigt  bulunmustur. Messner (2013) tarafindan bir baska calismada ise
calisanlarin bireysel deger temelli performanslarinin rgiit kiiltiiriine katki yaparak ¢aliganlarin
bagliligini artirdigi belirlenmistir. Ayrica, bireysel ve oOrgilitsel degerler arasinda daha fazla
uyum oldugunda, bireylerin Orgiitten ayrilma niyetinin ve devir hizinin daha diisiik oldugu,
dolayisiyla orgiite daha bagli calisanlar ortaya c¢iktigi goriilmektedir (Kristof-Brown ve
digerleri, 2005). Deger temelli performans: tesvik eden orgiitler, genellikle ilkeli ve sosyal
acgidan sorumlu olmakla ilgili bir itibara sahip olmaktadirlar. Bu itibar, ayn1 degerleri paylasan,
benzer diisiincelere sahip calisanlar1 cezbederek, daha yiiksek diizeyde calisan bagliligina ve

daha diisiik personel devrine yol agmaktadir (Allen ve digerleri, 2003).

Calisma kapsaminda baskalarinin goriislerini, giiglii yonlerini ve katkilarin1 bilmeyi ve onlara
deger vermeyi ifade eden saygi kavraminin ¢alisan bagliligi izerinde etkili oldugu bulunmustur.
Meyer ve Allen (1997) tarafinda yapilan bir calismada sayginin, ¢alisanlarin orgiitle duygusal
baglarin ve 6zdeslesmelerini ifade eden bagliligin gelistirilmesinde ¢ok 6nemli bir rol oynadigi
bulunmustur. Calisanlar, yoneticileri ve meslektaglart tarafindan saygi gordiiklerini
hissettiklerinde, orgiite karsi daha giiclii bir aidiyet ve sadakat duygusu gelistirmektedirler.
Dirks ve Ferrin (2002) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada sayginin, orgiitsel baglilikta ¢ok
onemli bir unsur olan gilivenle i¢ ice gectigi ifade edilmektedir. Calisanlara saygili
davranildiginda, istlerine, meslektaslarina ve bir biitiin olarak orgiite olan giiven artmaktadir.
Bu da calisan bagliligimi pozitif yonde etkilemektedir. Liden ve digerleri (2003) tarafindan
yapilan baska bir calismada pozitif bir orgiit kiltiiriiniin 6nemi vurgulanmistir. Saygili
muamele, olumlu bir orgiit kiiltlirii i¢in temel olusturmaktadir. Saygi, orgiitiin degerlerine,
politikalarina ve uygulamalarina entegre edildiginde, orgiit genelinde etkilesim ve iliskilerin
diizeyini belirlemektedir. Sayg1 kiiltiirii, acik iletisimi, isbirligini ve karsilikli destegi tesvik
ederek daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga yol agmaktadir (Eisenberger ve digerleri, 2001).
Mathisen ve digerleri (2021) tarafindan Danimarka’da yapilan bir calismada c¢alisanlarin
haysiyet, adalet ve diislince ile hareket edilen saygili bir calisma ortami algiladiklarinda,
kendilerini degerli ve desteklenmis hissetme olasiliklarinin daha yiiksek olacagi bulunmustur.
Ayrica, Wang ve Yang (2016) tarafindan Cin’de yapilan bir baska ¢alismada, meslektaslardan,

amirlerden ve Orgiitten saygili muamelenin, bir aidiyet ve sadakat duygusunu tesvik ederek isten
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ayrilma niyetlerini azalttig1 belirlenmistir. Nie ve digerleri (2018) tarafindan Finlandiya’da
kadin saglik ¢aliganlari {izerinde yapilan bir diger ¢calismada ise, ne kadar ¢ok saygi goriildiikge
isten ayrilma niyetinin de negatif yonlii olarak o kadar azaldig1 bulunmustur. Dolayistyla saygili
bir ¢aligma ortaminin olusturulmasinin ¢aligsan devir hizim diisiirerek bagliligin artmasinda etkili

olabilecegi soylenebilir.

Baglilikla iligkili bir diger kavram da devamsizlik olup, is ortaminda olusturulan sayginin
devamsizligin azaltilmasinda etkili oldugu calismalarla ortaya konmustur. Kisakye ve digerleri
(2016) tarafindan yapilan bir calismada ¢alisanlarin kendilerine saygi duyuldugunu ve deger
verildigini hissettiklerinde, islerine aktif olarak katilmak ve gii¢lii bir devam etme istegi icin
daha fazla motive olduklart bulunmustur. Grandey ve digerleri (2012) tarafindan
Avusturalya’da gergeklestirilen bir diger calismada saygili davranisin, olumlu bir calisma
ortami, is tatmini ve orgiitsel destek duygusunu tesvik ederek devamsizlik olasiligini azalttigi
tespit edilmistir. Saygi duyuldugunu hisseden saglik c¢alisanlarinin islerine ve Orgiite baglh
kalma olasiligt daha yiiksektir ve bu da devamlilifin artmasini saglamaktadir. Saygi
duyuldugunu hisseden saglik calisanlari, Orgiitte kalmaya ve Orgiitiin basarisina katkida
bulunmaya daha yatkindir. Saygi, calisanlarin orgiitsel bagliliklarini sekillendirmede 6nemli bir
rol oynamaktadir. Orgiitler, isyerinde saygiya oncelik vererek calisan baghligmi giiclendiren
olumlu bir c¢aligma ortami sunabilmektedirler. Dalal ve digerleri (2009) tarafindan
Avusturalya’da ve Panaccio ve Vandenberghe (2012) tarafindan Kanada’da gergeklestirilen
diger calismalarda kisisel degerleri ile kurulusun degerleri arasinda daha yiiksek diizeyde uyum
algilayan c¢alisanlarin devamsizlik oranlarmin daha diisik oldugu bulunmustur. Degerlerin
uyumlu hale getirilmesi, ¢aliganlarin islerine olan baglhiligim artirarak devamsizlik olasiligini

azalttig1 sdylenebilir.

Calisma kapsaminda bireysel performansi iyilestirmek igin siirekli ¢cabalamayi ve orgiite daha
fazla katki sunmay1 ifade eden miikemmellik de bir kurulustaki ¢alisan devir hizi iizerinde
onemli bir etkiye sahip olabilmektedir. Danish ve Usman (2010) tarafindan Pakistan’da yapilan
bir ¢aligmada, gorevlerinde daha fazla ¢aba gosteren ve katki sunan g¢alisanlarin genellikle
performanslart igin takdir edilerek odiillendirildigi, bu takdirin is doyumu ve bagliligi artirarak
isten ayrilma olasihigini (devir hizi) azaltabilecegi ifade edilmistir. Ferdiana ve digerleri (2023)
tarafindan Endonezya’da yapilan bir diger caligmada, milkemmel performans gosteren
calisanlara kariyer ilerlemesi ve gelisimi i¢in firsatlar sunulmasinin daha olast oldugu
belirlenmistir. Bu da ¢aligsanlarin 6rgiite olan bagliliklarimi artirabilir ve devir hizin1 azaltabilir.

Siraj ve Hagen (2023) tarafindan Etiyopya’da yapilan bir baska caligmada, miikemmel
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performansli ¢aliganlarin ekip morali iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabildigi bulunmustur.
Miikemmel calisanlar performans icin yiiksek bir standart belirlemekte, digerlerini daha iyi
performans gdstermeleri igin motive etmekte ve devir hizin1 azaltmaktadirlar. Benitez ve
digerleri (2021) tarafindan yapilan bir ¢alismada, performansta miikkemmelligin, ekipler i¢inde
daha az gatigmaya yol actigi bulunmustur. Calisanlarin igbirligi icinde ¢alisma ve birbirlerini
destekleme olasiligi daha yiiksektir, bu da kisiler arasi sorunlar nedeniyle isten ayrilmalari

azaltmaktadir.

4.2.2. Gérev Temelli Performans ile Cahsan Baghligi (Orgiitsel Baghlik, Devir Hizi ve

Devamsizhik) Analizlerine iliskin Degerlendirmeler

Aragtirma kapsaminda hedeflerin basarilmast ve is sorumlulugu boyutlarindan olusan
calisanlarin gorev temelli performans diizeylerinin baglilik tizerinde pozitif yonlii bir etkiye
sahip oldugu bulunmustur. Alanyazin incelendiginde bu sonucu destekleyen calismalarin
oldugu goriilmektedir (Narine ve Persaud, 2003; Lines, 2004; Sageer ve digerleri, 2012; Mitosis
ve Lamnisos, 2021). Hedeflere ulagmak, c¢alisanlarin iyi performans gosterme ve basarili olma
yeteneklerine olan inanglarini ifade eden 6z yeterliligini artirmaktadir (Bandura, 1991). Alisic
ve Wiese (2020) tarafindan bir¢ok Avrupa iilkesinde yapilan bir ¢aligmada ¢alisanlarin basariy1
tecriibe ettiklerinde ve kendi yeteneklerine inandiklarinda, orgilite olan bagliliklarinin arttigi
bulunmustur. Meyer ve Herscovitch, (2001) tarafindan yapilan baska bir ¢alismada ¢alisanlarin
hedeflerine basarili bir sekilde ulastiklarinda, daha genis oOrgiitsel hedeflere ve stratejik
girisimlere ulasilmasina katkida bulunduklari bulunmustur. Bu uyum, calisanlarin orgiitiin
basarisina katkida bulunma algisim1  gelistirmekte ve oOrgiite olan baghliklarim
giiclendirmektedir. Basarili sekilde hedeflere ulagma, ¢alisanlara iglerinde bir amag ve yon
duygusu saglamaktadir. Bakker ve digerleri (2011) tarafindan yapilan bir diger calismada
calisanlarin net hedefleri oldugunda ve bu hedeflere ulastiklarinda, islerine ve orgiitlerine olan
bagliliklarinin arttigi tespit edilmistir. Hedefe ulasilmasindan kaynaklanan amag¢ ve baglilik

duygusu, ¢alisanlar arasinda daha gii¢lii bir bagliligi da tesvik etmektedir.

Calisan devir hizinin yiiksekligi, hasta bakiminda aksamalara, artan maliyetlere ve degerli
yeteneklerin kaybina yol agabileceginden, saglik kuruluslar1 ve hastaneler i¢in 6nemli bir endise
kaynagidir. Bu baglamda calisan devir hizlarinin sekillenmesinde ¢alisanlarin hedef basarimi
o6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanlar hedeflerine basarili bir sekilde ulastiklarinda, kurulusta

kalma veya ayrilma kararlar iizerinde etkili olabilmektedir (Mathisen ve digerleri, 2021).
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Hakanen ve digerleri (2005) tarafindan Finlandiya’da dis hekimleri iizerinde yapilan bir
calismada caliganlarin, hasta bakimu, kalite iyilestirme veya mesleki gelisim ile ilgili hedeflerine
basarili bir sekilde ulastiklarinda, bir basar1 ve doyum duygusu elde ettikleri ifade edilmektedir.
Ayrica, Galletta ve digerleri (2011) tarafindan Italya’da yapilan bir calismada saglk
profesyonelleri arasinda daha yiiksek diizeyde is doyumu, daha diisiik isten ayrilma niyetiyle
iliskilendirilmektedir. islerinden doyum saglayan calisanlarin drgiitten ayrilma olasiliklar1 daha
diistiktlir ve bu da devir hizlarim diisiirmektedir. Hedeflerin basarilmasi, saglik profesyonelleri
arasinda icsel motivasyonu ve bagliligi artirabilir. Brunetto ve digerleri (2018) tarafindan
Avusturalya, Ingiltere ve Italya’da yapilan bir diger ¢alismada saglik hizmeti ortamlarinda
calisanlarin hedeflerine ulastiklarinda, bu onlarin yeterliligine ve hasta bakimina katkilarina
olan inanglarini pekistirdigi; i¢csel motivasyon ve baglilik sayesinde, isten ayrilma niyetinin
azaldig1 ve saglik calisanlarinin devir hizinin azaldigi bulunmustur. Saglik hizmetlerinde veya
hastanelerde hedef bagarimi, genellikle hasta sonuglari ve kaliteli bakim sunumu ile uyumludur.
Gifford ve digerleri (2002) tarafindan ABD’de yapilan bir baska calismada caligsanlarin, hasta
giivenligi, memnuniyeti veya klinik performansla ilgili hedeflerine basarili bir sekilde
ulastiklarinda, hasta bakiminin olumlu yonde etkilendigi ve bunun da saglik profesyonellerinin
kurulusa bagli kalma olasiligini artirarak devir hizlarini azalttig1 belirlenmistir. Hedef bagarima,
saglik uzmanlaria mesleki gelisim ve kariyer ilerlemesi i¢in firsatlar saglamaktadir. Alhamwan
ve digerleri (2015) tarafindan Urdiin’de yapilan bir calismada calisanlarin hedeflerine basaril
bir sekilde ulastiklarinda, saglik sektoriinde kariyer beklentilerini artiran yeni beceriler, bilgiler
ve deneyimler edindikleri ve bunun da saglik profesyonelleri arasinda devir hizini azalttigi tespit
edilmistir. Ford (2017) tarafindan yapilan bir ¢aligmada caliganlarin performansini artiracak
hedefler belirlemenin ve bu hedeflere ulasmanin c¢aliganlarin iglerine devamini artirict bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Thekedam (2010) tarafindan Hindistan’da yapilan bir diger
calismada calisanlarin isleriyle ilgili hedefleri bagsarmasinin devamsizliklarini azalttigi tespit
edilmistir. Nasir ve digerleri (2017) tarafindan Pakistan’da yapilan bir baska calismada
yoneticiler tarafindan etkili hedefler belirlenerek bunlara ulasilmasi calisanlarin ise devam
etmesi de dahil baz1 oOrgiitsel c¢iktilar bakimindan katkilartyla sonug¢landigi bulunmustur.
Calisanlar belirli, zorlayict hedefler belirlediklerinde ve bu hedeflere ulastiklarinda,
motivasyonlari, i3 doyumlar1 ve bagliliklar1 artmakta ve bu da devamsizlik olasiligini
azaltmaktadir. Orgiitler, hedefe yonelik bir ¢alisma ortamim tesvik ederek ve calisanlari
hedeflere ulagma cabalarmda destekleyerek, devamliligi ve bagliligr tesvik eden bir kiiltiir

olusturmaya yardimer olabilir.
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Calisan gorev temelli performansi, performans beklentilerini karsilamayr veya asmayi ve
yiiksek kaliteli is sunmay1 igermektedir. Meyer ve digerleri (2010) tarafindan yapilan bir
calismada galigsanlarin, gorevleri icin belirlenen standartlar1 tutarh bir sekilde karsiladiginda, bu
onlarin orgiite bagliliklarint pekistirdigi bulunmustur. Performans beklentilerinin kargilanmasi,
calisanlarin  bagliliklarina katkida bulunan 6zveri, yeterlilik ve profesyonelliklerini
gostermektedir. Etkili gérev temelli performans, caligsanlara bir yeterlilik ve ustalik duygusu

saglamaktadir.

Calisan gorev temelli performansi, genellikle amirlerden ve meslektaslarindan taninma ve geri
bildirim alma yoluyla temsil edilebilmektedir (Podsakoff ve digerleri, 2009). Eisenberger ve
digerleri (2002) tarafindan yapilan bir ¢alismada ¢alisanlarin, yiliksek kaliteli performanslari i¢in
onay ve olumlu geri bildirim aldiklarinda, ¢cabalarin1 onaylayarak ve kurulusa verdikleri degeri
pekistirerek bagliliklarinin giiclendigi belirlenmistir (Eisenberger ve digerleri, 2001). Yongxing
ve digerleri (2017) tarafindan Cin’de yapilan bir diger ¢alismada calisanlarin, gorevlerini etkili
bir sekilde yerine getirmek icin ihtiyag duyduklar1 destegi ve kaynaklar1 aldiginda,
bagliliklarinin arttigi tespit edilmistir. Etkili gorev temelli performans, orgiitsel destegin ve
gerekli kaynaklarin mevcudiyetinden de etkilenebilmektedir. Calisanlara basarili gorev temelli
performans igin gerekli araglari, egitimi ve destegi saglamaya Oncelik veren kuruluslar, daha
yiikksek baglilik diizeylerini tesvik etmektedir. ABD’de saglik kuruluslarinda yapilan diger
calismalarda, saglik calisanlarinin gorev temelli performanslarinin yiikselmesiyle birlikte
calisanlarinin orgilite bagliliklarinin arttigt ve bu sayede devir hizinin distiigii belirlenmistir
(Gruys ve digerleri, 2008; Rich, 2009). Benzer sekildde, c¢alisanlarin gorev temelli
performanslarinin artmasi ¢alisanlarin baglihigr ile pozitif yonde ve devamsizligr ile negatif
yonde iligkili oldugu belirlenmistir (Neuber ve digerleri, 2022; Viswesvaran, 2002). Calisanlarin
gorev temelli performansi, ¢alisan bagliligini sekillendirmede ¢ok énemli bir rol oynamaktadir.
Etkili gorev temelli performans, algilanan yeterliligi, is doyumunu, giiveni ve orgiitsel destegi
artinrken, ayni zamanda oOrgiitle rollerin netligi ve kisisel 6zdeslesme saglamaktadir. Bu
faktorler, ¢alisan baghiliginin daha yiiksek seviyelerine katkida bulunmaktadir. Gérev temelli
performansa Oncelik veren ve onu destekleyen orgiitlerin, kendilerini kurumsal hedeflere
ulagmaya ve genel basartya katkida bulunmaya adamis kararli ¢alisanlar1 tesvik etme olasiligt
daha yiiksektir. Calisanlar gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde yerine getirdiklerinde, orgiite
olan baghliklar1 artmakta, isten ayrilma niyetleri azalmakta ve devamsizlik oranlarn
diismektedir. Performans miikemmelligi kdiltiiriinii tesvik eden, gdrevin tamamlanmasi igin

gerekli kaynaklar1 ve destegi saglayan ve yiiksek kaliteli gérev performansini taniyan ve
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odillendiren kuruluslarin, daha diisiik isten ayrilma ve devamsizlik oranlarina sahip sadik

calisanlara sahip olma olasilig1 daha yiiksektir (Somers, 1995; Mowday ve digerleri, 2013).

Calisanin gorev temelli performansi, saglik sektoriinde de galiganlarin bagliligini, devir hizini ve
devamsizligmi sekillendirmede kritik bir rol oynamaktadir. Gorev temelli performansi
onceliklendiren ve destekleyen saglik kuruluglarinin, daha diisiik devir hizi ve devamsizlik
oranlariyla ¢alisanlarini elde tutmasinin ve sonug olarak hasta bakiminin ve orgiitsel basarinin
iyilestirilmesine katkida bulunma olasiliginin daha yiiksek olacag ifade edilebilir (Kinjerski ve

Skrypnek, 2008; Shahpouri ve digerleri, 2016).

4.2.3. Deger Temelli Performans ile Cahsan Odiillendirme Analizlerine iliskin

Degerlendirmeler

Bu calismada caliganlarin deger temelli performansa iliskin boyutlardan sayginin galisan
odiillendirmesini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkikledigi bulunmustur.
Calisanlarin saygi degeri arttikca odiillendirilmeleri de artmaktadir. Alanyazinda calisma
sonuglarini destekleyen calismalar mevcuttur (Gruys ve digerleri, 2008; Rich, 2009; Liu, 2022).
Nouri ve digerleri (2019) tarafindan Iran’da yapilan bir ¢alismada calisan saygisiin, saglik
hizmetlerinde terfi/6diillendirme firsatlarin1 etkilemede ¢ok Onemli bir rol oynadig
bulunmustur. Calisanlar, amirleri ve meslektaslar1 tarafindan saygi gordiiklerini hissettiklerinde,
bu onlarin deger, yeterlilik ve orgiite katki duygularin1 gelistirmektedir. Wright ve Kehoe
(2009) tarafindan ABD’de yapilan bir diger ¢alismada saygili ¢calisma ortamlarimin ¢alisanlarin
becerilerine, performansina ve potansiyeline dayali olarak esit ve adil ddiillendirme firsatlart
saglamasinin daha olas1 oldugu vurgulanmistir. Babiker ve digerleri (2014) tarafindan Suudi
Arabistan’da yapilan bir bagka c¢aligmada oOrgiitteki ekiplerin saygili ve diiriist davranig
sergilemeleri hem ekip iiyelerinin ddiillendirilmesine hem de ekiplerin etkinligine olumlu katki
sagladigi tespit edigmistir. Saygi goren saglik profesyonellerinin terfi ve kariyer gelisimi igin
dikkate alinmasi daha kolaydir. Cropanzano ve digerleri (2007) tarafindan ABD’de
gercgeklestirilen bir ¢alismada calisan saygisinin, takdir ve ddiillerle yakindan baglantili oldugu
bulunmustur. Calisanlar saygi  duyuldugunu hissettiklerinde, performanslarina ve
iiretkenliklerine katkida bulunan motivasyonlarini, i3 doyumlarimi ve bagliliklarini
artirmaktadir. Jenneskens (2017) tarafindan Hollanda’da yapilan bir bagka calismada saygili
calisma ortamlarinin, ¢alisanlarin ¢aba ve basarilarini artirmaya bagl tesvik ve 6diil sistemlerine

sahip olma olasihigimm yiikseltici etkiye sahip oldugu bulunmustur. Ayrica sayginin, kariyer
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gelistirme firsatlarmi etkiledigi ve c¢alisanlarin elde tutulmasina ve devamliligina katkida

bulundugu ifade edilmektedir.

Brown ve Treviiio (2006) tarafindan yapilan bir ¢aligmada orgiitlerin, eylemleri tutarli ve etik
bir caligma ortamin tesvik ettiginden, orgiitiin degerlerini yansitan ¢aliganlara genellikle deger
verildigi ve onlarin o6dillendirildigi bulunmustur. Deger temelli performans sergileyen
calisanlarin terfi/0diillendirme firsatlar1 icin degerlendirilme olasiligi daha yiiksektir. Deger
temelli performans genellikle isyerinde etik davranis ve diiriistliigii de icermektedir. Is yerinde
etik davranan, yiiksek ahlaki standartlar1 koruyan ve diiriistliik sergileyen calisanlar, orgiitler
icin oldukca degerlidir. Malik ve digerleri (2016) tarafindan Pakistan’da yapilan bir bagka
calismada orgiitlerin, orgiitiin genel etik iklimine katkida bulunduklar1 i¢in bu nitelikleri tastyan
calisanlar1 6diillendirdikleri bulunmustur. Calisanlar1 deger temelli performanslari igin takdir
etmek ve odiillendirmek, orgiit icinde etik davranis sergilemenin énemini ortaya koymaktadir
(Trevifo ve digerleri, 2000). Deger temelli performans, ekip isbirligini ve orgiit i¢cindeki giiveni
olumlu yonde etkileyebilmektedir. Calisanlar oOrgiit degerleri ile uyumlu davraniglar
sergilediklerinde, ekip tiyeleri arasinda giiven, saygi ve igbirligini tesvik etmektedir (Kozlowski,
2018). Gruys ve digerleri (2008) tarafindan ABD’de yapilan bir diger ¢alismada deger temelli
performansa deger veren ve tesvik eden Orgiitlerin, genellikle etkili ekip ¢alismasina katkida
bulunan ve giivene dayali iliskiler kuran calisanlar1 6diillendirdikleri bulunmustur. Deger
temelli performans, ayn1 zamanda calisanlarin ortak hedefler dogrultusunda birlikte ¢alisirken
kendilerini rahat hissettikleri destekleyici bir ¢alisma ortamini da saglamaktadir. Calisan
degerlerine dayali performans, saglik sektoriinde de terfi ve ddiiller lizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Hasta merkezli bakim, etik davranig, profesyonellik ve ekip calismasi ile uyumlu
degerlere dayali davraniglar, saglik kuruluslarinda olduk¢a degerlidir. Calisanlar1 deger temelli
performanslar i¢in takdir etmek ve ddiillendirmek, kurulusun etik davraniga, hasta esenligine ve
olumlu bir ¢aligma ortamina olan bagliligini giiglendirmektedir. Saglik sektdriinde deger temelli
performans, bu davraniglar1 sergileyen calisanlara kariyer gelisimi ig¢in firsatlar verilmesini
saglamak ve saglik kurumunun genel basarisina daha fazla katkida bulunmak igin terfi
kararlarini etkilemektedir (Abduljawad ve Al-Assaf, 2011; Moloney ve digerleri, 2020). Saglik
sektoriinde, deger temelli performans, hasta merkezli bakimin saglanmasiyla yakindan
baglantilidir. Calisanlar stirekli olarak hastamin iyiligine, saygisina ve sefkatine oncelik veren
davranislar sergilediklerinde, olumlu bir hasta deneyimine katkida bulunmaktadirlar. Bu sayede
hasta merkezli bakim degerine dncelik veren ve eylemleri kaliteli saglik sonuglar1 ve hasta
memnuniyetini tesvik ettigi i¢in bu degerleri sergileyen calisanlarin ddiillendirilmesinin daha

muhtemel oldugu ifade edilmektedir (Larson ve digerleri, 2019).
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4.2.4. Gorev Temelli Performans ile Calisan Odiillendirme Analizlerine iliskin

Degerlendirmeler

Bu calismada calisanlarin gorev temelli performans oOzelliklerinden hedeflerin basarilmasi
boyutu ve gorev temelli performans diizeyinin ¢alisan Odiillendirmesini istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Calisanlarin hedeflerin basarilmas1 ve gorev
temelli performansi arttik¢a ddiillendirilmesi de artmaktadir. Alanyazinda bu sonuglara benzer
sonucglara ulagsan galigmalar mevcuttur (Locke ve Latham, 1990; Latham ve Pinder, 2005;
Rathnayake, 2015; Pervaiz ve digerleri, 2021). Locke ve Latham (2006) tarafindan ABD’de
yapilan bir ¢alismada, hedeflere ulasmanin c¢alisan performansini ve ardindan gelen terfi ve
odiilleri artirmadaki rolii vurgulanmaktadir. Burada, belirli ve zorlayici hedefler belirlemenin
daha yiiksek performans diizeylerine ulasmaya yardimci oldugu ve terfi ve odiil olasiligini
artirdigit bulunmustur. Bu bakimdan hedeflerin bagarilmasi, bir ¢aliganin performansinin,
yetkinliginin ve orgiite katkisinin degerlendirilmesinde 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir.
Bu da terfi kararlarini1 ve 6diillerin dagitimini dogrudan etkilemektedir. Shaw ve digerleri (2005)
tarafindan ABD’de yapilan bir diger calismada, terfi ve Odiilleri dolayli olarak etkileyen
hedeflerin basarilmasi ile ¢alisan devir hiz1 arasindaki iliski arastirilmis olup, hedeflerine tutarl
bir sekilde ulasan calisanlarin daha yiiksek is tatmini ve daha diisiik isten ayrilma niyeti tagima
ihtimalinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Orgiitler, siirekli olarak hedeflerine ulasan
calisanlara deger verme ve onlar elde tutma egiliminde olduklarindan, azalan isten ayrilma
oranlar1 terfi firsatlarii ve ddiilleri olumlu yonde etkileyebilmektedir. DeNisi ve Kluger (2000)
tarafindan ABD’de yapilan bir baska c¢aligmada, geri bildirimin calisan performansimni ve
devaminda odiilleri artirmadaki etkinligi incelenmistir. Calisanlara hedeflerin basarilmasi
hakkinda geri bildirim saglamanin performansi iyilestirdigi ve terfi ve 6diil olasihigimi artirdigi
tespit edilmistir. Hedeflerin basarilmasi geri bildirimi bir motivasyon araci olarak hizmet
etmekte ve calisanlarin ilerlemelerini ve katkilarini degerlendirmelerine olanak tanimakta, bu da

terfi kararlarini ve odiillerin dagitimini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Gorev temelli performans, orgiitler tarafindan yapilan performans degerlendirmelerinde 6nemli
bir faktordiir. Siirekli olarak yiiksek diizeyde gorev performansi sergileyen, performans
beklentilerini karsilayan veya asan ve kendilerine verilen hedeflere ulasan ¢alisanlarin terfi i¢in
degerlendirilme olasilig1 daha yiiksektir (Van Scotter, 2000). Performans degerlendirmeleri
genellikle terfi kararlarinin temelini olusturmakta ve giiclii gorev performansi ge¢gmisine sahip

calisanlar kurumun basarisina degerli katkilarda bulunan kisiler olarak goriilmektedir. Etkili
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gorev temelli performans, bir ¢alisanin kendisine verilen sorumluluklar1 yerine getirmedeki
yetkinligini gdstermektedir. Gorevlerini siirekli olarak etkili, dogru ve yiiksek kalitede yerine
getiren ¢alisanlar, kendi gorevlerinde uzmanliklarini ve becerilerini gostermektedirler (Barrick
ve digerleri, 2001). Orgiitler, ekibin genel etkinligine ve drgiitsel hedeflere ulasiimasina katkida
bulundugu i¢in yetkin ¢alisanlara deger vermektedir. Yetkin calisanlar genellikle terfiler ve
maas artislart yoluyla ddiillendirilmektedir. Giiglii bir gérev temelli performans, bir ¢alisanin
liderlik rolleri i¢in potansiyeline isaret edebilmektedir. Gorevlerinde siirekli olarak basarili olan
ve gliclii problem ¢6zme becerileri, karar verme yetenekleri ve inisiyatif sergileyen calisanlar
genellikle liderlik potansiyeline sahip olarak goriilmektedirler (Barrick ve digerleri, 2001).
Demerouti ve digerleri (2001) tarafindan Hollanda’da yapilan bir ¢alismada dogru teshis, etkili
tedavi ve Ozenli hasta bakimi gibi siirekli olarak yiiksek diizeyde gorev temelli performans
sergileyen calisanlarin, hasta sonuclarinin iyilesmesine katkida bulunduklar1 ve bu durumun
yetkinliklerini ve hasta refahina adanmigliklarini yansittig1 i¢in siirekli olarak yiiksek kaliteli
bakim sunan c¢alisanlarin Odiillendirilmesine katki sagladigi bulunmustur. Kuruluglar, daha
biiyliik sorumluluklar iistlenme ve baskalarina liderlik etme potansiyeli sergileyen caligsanlari
odillendirmeye c¢alismaktadir. Middleton ve digerleri (2019) tarafindan yapilan bir diger
calismada etkili gorev temelli performansin, bekleme siirelerinin kisalmasina, hasta
memnuniyetinin artmasina ve kaynak kullamiminin optimize edilmesine olanak sagladigi
bulunmustur. Orgiitlerin de siirekli olarak etkili ve verimli gorev temelli performans sergileyen
calisanlara deger verip onlar1 ddiillendirdigi belirtilmistir. Saglik sektoriinde, galisanlarin gérev
temelli performans1 bakim kalitesini ve hasta sonuclarmi dogrudan etkilemektedir. Hasta
sonuglarini olumlu y6nde etkileyen gorev performansi, saglik hizmetlerinde terfi ve
odillendirme kararlarinda onemli bir faktor olabilir. Saglik hizmetlerinde etkili gorev temelli
performans, verilen gorevlerin tamamlanmasinda etkinlik ve iiretkenligi de icermektedir. Is
yiikiinii etkin bir sekilde yonetme, gorevlere Oncelik verme ve son teslim tarihlerine uyma
becerisi gosteren calisanlar, saglik kurulusunun genel etkinlgine katkida bulunmaktadir. West
ve digerleri (2006) tarafindan ABD’de yapilan bir baska calismada etkili ekip ¢alismasina deger
veren ve tesvik eden kuruluslarin, genellikle igbirligine dayali gérev temelli performanslarinda
iistiin basar1 gosteren ¢alisanlar1 ddiillendirdikleri tespit edilmistir. Bagkalariyla iyi ¢aligma ve
uyumlu bir ekibe katkida bulunma becerisi, terfi ve ddiillendirme kararlarinda olumlu olarak
degerlendirilmektedir. Saglik hizmetlerinde goérev temelli performans denildiginde aym
zamanda isbirligi ve ekip calismasi da birlikte degerlendirilmektedir. Meslektaslariyla etkili bir
sekilde igbirligi yapan, etkili iletisim kuran ve bakimi koordine eden calisanlar, olumlu bir ekip
ortamina ve hasta sonuglarmin iyilestirilmesine katkida bulunmaktadir. Gao ve digerleri (2022)

tarafindan Cin’de yapilan bir ¢alismada aktif olarak mesleki gelisim firsatlar1 arayan, en iyi
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uygulamalardan haberdar olan ve yenilik¢i ¢dziimler Oneren galiganlarin, saglik hizmetlerinin
ilerlemesine katkida bulundugu igin 6dillendirme olasilillarinin  daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. inovasyon ve iyilestirmeyi tesvik eden gérev temelli performans, terfi firsatlarini
ve 6diill dagilimimi olumlu yonde etkileyebilmektedir. Gorev temelli performansin c¢aliganlarin
odiillendirilmesiyle iligskisinde bir diger boyutun siirekli iyilestirme ve yenilik oldugu
goriilmektedir. Gorev temelli performans calisanlarin terfi ve Odiillerini 6nemli oOlgiide
etkilemektedir. Giiclii gorev temelli performans yetkinligi gostermekte, oOrgiitsel basarrya
katkida bulunmakta, liderlik potansiyelini ortaya ¢ikarmakta ve kariyer gelisim firsatlarina kap1
agmaktadir. Orgiitler, gorevlerinde siirekli olarak basarili olan calisanlar1 odiillendirmekte,

onlari terfi firsatlari, maas artiglari ve diger takdir bi¢imleri i¢in 6nceliklendirmektedir.

4.2.5. Deger Temelli Performans ile Hedeflerin Basarilmasi Analizlerine iliskin

Degerlendirmeler

Bu c¢alisma kapsaminda c¢alisanlarin deger temelli performans Ozelliklerinden saygi,
miikemmellik ve deger temelli performansin hedeflerin bagarilmasini istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Yapilan caligmalar incelendiginde benzer sonuglara
ulagildigr goriilmektedir. Eisenberger ve digerleri (2016) tarafindan ABD’de yapilan bir
calismada motivasyon ve baglilik iizerinden sayginin caliganlarin hedeflerinin basarilmasini
pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Calisanlar is arkadaslari, amirleri ve bir biitiin olarak
Orgiit tarafindan saygi gordiiklerini hissettiklerinde, daha fazla motive olmakta ve islerine
baglanmaktadirlar. Bu yiiksek motivasyon ve baglilik, calisanlar1 iddiali hedefler belirlemeye ve
bu hedeflere ulasmak i¢in caba gdstermeye sevk edebilmektedir. Edmondson, (1999) tarafindan
Ingiltere’de yapilan bir diger ¢aligmada saygili bir isyerinde olmanm, calisanlarin olumsuz
sonuc¢lardan korkmadan risk almasini ve fikirlerini paylagsmakta ve goriiglerini ifade etmekte
kendilerini rahat hissetmelerini saglamak igin psikolojik giivenlik ihtiyaci dogurdugu
bulunmustur. Bu ortamin, ¢aliganlarin katkilariin degerli olduguna ve c¢abalarinin kabul edilip
desteklenecegine inandiklarindan ¢alisanlarin zorlu hedefler belirleme istekliligini artirdig: ifade
edilmektedir. Rosen ve digerleri (2018) tarafindan ABD’de yapilan bir baska c¢alismada
saygimin, isbirligini ve ekip calismasini tesvik ederek hedeflere daha kolay ulasildigi tespit
edilmistir. Calisanlara saygili davranildiginda, is arkadaslariyla isbirligi yapmalari, gerektiginde
yardim istemeleri ve baskalarma yardim teklif etmeleri daha olasidir. Bu durum, ¢alisanlarin
hedeflerine ulagsmalar i¢in gerekli destek ve kaynaklari, paylasilan bilgi ya da akranlarmin

yardimi yoluyla saglayabilmektedir. Lunenburg (2011) tarafindan ABD’de yapilan calismada
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saygt duyuldugunu hissetmenin, ¢alisanlarin gilivenini ve 6z yeterliligini, yani basarili olma
yeteneklerine olan inanglarmi artirdigi belirlenmistir. Calisanlar daha ytiksek 6z yeterlilige sahip
olduklarinda, iddiali hedefler belirleme ve bu hedefleri gergeklestirecek beceri ve yeteneklere
sahip olduklarma inandiklar1 i¢in bu hedeflerin pesinden gitme olasiliklar1 daha yiiksektir.
Saygi, calisanlar1 zorluklarin iistesinden gelme ve hedeflerine ulasma konusunda gii¢clendiren
olumlu bir benlik imajma katkida bulunmaktadir (Bandura, 2004). Porath ve Pearson (2013)
tarafindan ABD’de yapilan bir ¢alismada saygili bir ¢aligma ortaminin, ¢atigmalarin, kisiler
aras1 sorunlarin veya olumsuzluklarin neden oldugu dikkat daginikligini azalttig1 belirlenmistir.
Saygi1 goren ¢alisanlarin bu dikkat dagitict unsurlarla mesgul olma olasilig1 daha diisiiktiir, bu da
enerjilerini ve dikkatlerini hedeflerine odaklamalarini saglamaktadir. Bu artan odaklanma, daha
iyi hedef planlama, gdrev yiiriitme ve hedefe ulasmay1 beraberinde getirebilmektedir. Ray
(2021) tarafindan ABD’de yapilan bir baska ¢aligmada sayginin, daha yiiksek diizeyde refah ve
is tatmini ile baglantili oldugu bulunmustur. Calisanlar kendilerine deger verildigini ve saygi
duyuldugunu hissettiklerinde, islerinden daha memnun olmakta ve daha diisiik stres seviyeleri
yasamaktadirlar. Bu olumlu duygusal durum, bir ¢alisanin bilissel isleyisini ve karar verme
mekanizmasini gelistirerek etkili hedef belirleme ve bagartya ulasmasini kolaylastirmaktadir.
Calisanlara saygi, saglik hizmetleri ¢aligma ortaminin sekillendirilmesinde de hayati bir rol
oynamakta ve hedeflere ulasilmasini dogrudan etkilemektedir. Saygili bir igyeri motivasyonu,
ekip caligmasini, hasta merkezli bakimi artirmakta, tiikenmisligi azaltmakta, iletigimi
gelistirmekte, calisanlart giiclendirmekte ve siirekli iyilestirme kiiltiiriini tesvik etmektedir.
Bunlarin hepsi dinamik ve kritik saglik hizmetleri alaninda daha iyi hedeflere ulagilmasina
katkida bulunmaktadir (Kieft ve digerleri, 2014). Sonug olarak, ¢alisanlara saygi, ¢alisanlarin
hedeflerine ulasmasi etkilemede ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Saygili bir ¢alisma ortami
motivasyonu, katilimi, igbirligini, giiveni ve dikkat dagitici unsurlarin azalmasini tesvik etmekte
ve tim bunlar ¢alisanlarin hedeflerini belirleme ve gerceklestirme becerilerine katkida
bulunmaktadir. Saygiya oncelik veren orgiitler, ¢alisanlarin hedeflerini kararlilik ve sevkle takip

etmelerini saglayan olumlu bir atmosfer meydana getirebilmektedir.

Calisanlarin mitkemmelligi hedeflere ulasilmasini anlamli sekilde etkilemektedir. Bu durum
aslinda hem saglik sektoriinde hem de diger sektorlerde gecerlidir. Saeed ve digerleri (2022)
tarafindan Suudi Arabistan’da yapilan bir c¢alismada, calisanlarin miikemmelliginin siirekli
olarak yiiksek Kkaliteli isler ortaya ¢ikardigi ve bunun da hedeflere ulasilmasina dogrudan
katkida bulundugu belirlenmistir. Zhenjing ve digerleri (2022) tarafindan Cin’de yapilan bir
baska calismada, calisanlarin mitkemmelliginin genellikle gorevlerde daha verimli ve {iretken

olmay1 tesvik ettigi bulunmustur. Bu calisanlar, gorevleri daha hizli ve etkili bir sekilde
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tamamlayarak is  akisinin  iyilesmesini  ve  hedeflere = zamaninda  ulasilmasini
saglarlayabilmektedirler. Puvanasvaran ve digerleri (2008) tarafindan Katar’da yapilan bir diger
caligmada, caligsanlarin mitkkemmelliginin genellikle daha yenilik¢i ve sorun ¢dzmeye pozitif
etkisi oldugu bulunmustur. Miikemmel ¢aligsanlar yeni firsatlar belirleyebilir, yaratici ¢oziimler
gelistirebilir ve zorluklarin iistesinden gelebilirler; bu da stratejik hedeflere ulagmak i¢in gerekli
goriilmektedir. Ali ve digerleri (2021) tarafindan Irak’ta yapilan bir ¢aligmada, saglik ve
konaklama gibi miisteri memnuniyetinin ¢ok Onemli oldugu sektorlerde, calisanlarin
mitkemmelligi misteri deneyimini onemli oOlglide etkileyebilmektedir. Profesyonellikleri,
uzmanliklar1 ve miisteri odakli yaklagimlar1 daha yiliksek memnuniyet seviyelerinin Oniinii
acabilmektedir. Sahoo ve Sahu (2009) tarafindan Hindistan’da yapilan diger bir ¢aligmada,
calisanlarin mitkkemmelliginin genellikle ¢alisan bagliligini artirdigr bulunmustur. Mitkemmel
calisanlar basarillarindan gurur duyarlar ve belirlenen hedeflere ulasma olasiliklar1 daha

yiiksektir.

Calisanlarin deger temelli performanst hedeflere ulagilmasini anlamli sekilde etkilemektedir.
Ryan ve Deci (2000) tarafindan ABD’de yapilan bir calismada ¢alisanlarin kendi degerleri ile
Orgiitiin misyonu arasinda giiclii bir uyum hissettiklerinde, hedeflere ulasma konusunda daha
motive ve kararli olduklari tespit edilmistir. Bu igsel motivasyon, ¢abalarimi koriikleyerek
hedeflere ulasma olasiligini artirmaktadir. Degerler, anlamli hedefler belirlemek igin net bir
cerceve saglamaktadir. Deger temelli performansa Oncelik veren calisanlarin kendi temel
inanglart ve orgiitiin degerleriyle uyumlu hedefler belirleme olasilig1 daha yiiksektir. Locke ve
Latham (2000) tarafindan ABD’de yapilan bir diger ¢alismada agik ve amaca yonelik hedef
belirlemenin, odaklanmayi, yonlendirmeyi ve hedeflere ulagsma olasiligini artirdigi bulunmustur.
Deger temelli performans olumlu bir ¢alisma kiiltliriine katkida bulunmaktadir. Calisanlar
stirekli olarak degerlere uyum gosterdiginde, bu durum is arkadaglarina 6rnek teskil etmekte ve
paylasilan degerlerden olusan bir kiiltiirii tesvik etmektedir. Demir ve digerleri (2011) tarafindan
Tiirkiye’de yapilan bir baska ¢alismada deger temelli performansa yonelik gelisen olumlu bir
calisma kiiltiiriintin igbirligini, ekip calismasin1 ve hedefe ulagsmaya yonelik kolektif ¢abalari
destekledigi belirlenmistir. Kaplan ve Norton (2001) tarafindan ABD’de yapilan bir diger
calismada giinliik islerinde kurumun degerlerini yasayan c¢alisanlarin, daha genis kurumsal
hedeflerin gergeklestirilmesine katkida bulunduklar1 ifade edilmektedir. Onlarin cabalari,
basartya gotliren stratejilerin uygulanmasini desteklemektedir. Dutton ve digerleri (2014)
tarafindan ABD’de gerceklestirilen bir calismada degerlere Oncelik veren calisanlarin
meslektaglarina ve paydaslarina karst empati, saygi ve anlayis gosterme olasiliginin daha

yiiksek oldugu belirlenmistir. Olumlu iliskiler, etkili iletisim ve igbirligini kolaylastiran
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destekleyici bir ortam yaratarak hedeflere ulagilmasina katkida bulunmaktadir. Calisan
degerlerine dayali performans, saglik sektoriinde de hedeflere ulasilmasini anlaml sekilde ve
pozitif yonde etkilemektedir. McCormack ve digerleri (2015) tarafindan ABD’de yapilan bir
calismada ¢alisanlarin sefkat, empati ve saygiy1 vurgulayan degerlere oncelik verdiginde, hasta
merkezli hizmetler sunma olasiliklarinin daha yiiksek olacagi vurgulanmaktadir. Bu hasta odakli
yaklasim, tedavi sonuglarini iyilestirmekte ve saglik hizmetleriyle ilgili hedeflere ulagilmasina
katkida bulunmaktadirDutton ve digerleri (2014) tarafindan ABD’de gergeklestirilen bir
calismada eylemlerini kisisel ve mesleki degerleriyle uyumlu hale getiren saglik calisanlarinin,
islerine daha bagli ve motive olma egiliminde olduklari tespit edilmistir. Bu yiiksek motivasyon,
calisanlar1 hedeflerini 6zenle takip etmeye ve siirekli olarak hasta bakimini iyilestirmenin
yollarimi1 aramaya sevk etmektedir. Miikemmellige ve standartlara bagliliga deger veren
calisanlarin en iyi uygulamalari, protokolleri ve giivenlik kilavuzlarimi takip etme olasilig1 daha
yiiksektir. Hughes ve Blegen (2008) tarafindan ABD’de yapilan bir diger calismada kaliteli
bakima olan bagliligin, hasta gilivenligi ve olumlu sonuglarla ilgili hedeflere ulasiimasini
dogrudan etkiledigi tespit eeilmistir. West ve digerleri (2016) tarafindan yapilan bir bagka
calismada is-yasam dengesi ve 0z bakim gibi degerlere Oncelik veren calisanlarin kendi
refahlarini stirdiirme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Saglik calisanlari iyi
desteklendiginde, hem kisisel hem de kurumsal hedeflere ulagmak igin daha donanimli
olmaktadirlar. Deger temelli performans hasta merkezli bakimi tegvik etmekte, calisanlart
motive etmekte, etik karar almaya rehberlik etmekte, isbirligini tesvik etmekte, kalite ve
giivenligi artirmakta, hasta deneyimlerini iyilestirmekte, yeniligi tesvik ederek calisanlarin
refahin1 desteklemektedir. Deger temelli performansi tesvik eden ve destekleyen saglik
kuruluslari, hasta bakiminda en yiiksek standartlar1 korurken saglik hizmetleriyle ilgili hedeflere

ulagmaya elverisli bir is ¢evresi meydana getirmektedir.

4.2.6. Deger Temelli Performans ile Is Sorumlulugu Analizlerine liskin Degerlendirmeler

Bu calisma kapsaminda c¢alisanlarin deger temelli performans ozelliklerinden saygi, anlayis,
dirtistliik ve ekip caligmasinin ve deger temelli performansin is sorumlulugunu istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Alanyazin incelendiginde benzer
sonuglara ulasilan ¢aligmalarin oldugu goriilmektedir. Saygi, is sorumlulugu tizerinde anlaml
ve pozitif bir etkiye sahip olabilmektedir. Saygimnin is sorumluluguna etkisi daha ¢ok ¢alisan
baglilig1 ilizerinden degerlendirilmektedir. Calisanlar arasinda saygiy1 tesvik eden bir oOrgiit

kiiltiirdi, bireylerin ig sorumluluklarma nasil yaklastiklarin1 ve bunlari nasil yerine getirdiklerini
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olumlu yonde etkileyebilmektedir. Saygi kiiltiirii, calisanlart gorev ve sorumluluklarini
sahiplenmeye tesvik etmektedir (Bilginoglu ve digerleri, 2019). Erdogan ve Bauer (2009)
tarafindan Tiirkiye’de yapilan bir calismada calisanlarin ig arkadaslari ve amirleri tarafindan
saygt gordiiklerini hissettiklerinde, yaptiklar1 is icin sorumluluk gdstermelerinin daha olasi
oldugu bulunmustur. Bu da is sorumluluklarin etkin bir sekilde yerine getirme konusunda daha
giiclii bir bagliliga yol acabilmektedir. Bakker ve Demerouti (2008) tarafindan ABD’de yapilan
bir diger calismada bagh c¢alisanlarin rollerine daha bagli ve is sorumluluklarini en iyi sekilde
yerine getirmek i¢in motive olduklar1 belirlenmistir. Sorumluluklarin1 yerine getirmek igin
fazlasiyla baglilik sergilemektedirler. Calisanlara saygi, is arkadaglarinin birbirlerine saygi ve
nezaketle davrandigi olumlu bir ¢alisma iklimine katkida bulunmaktadir. Detert ve digerleri
(2007) tarafindan ABD’de yapilan baska bir ¢aligmada bdyle bir ortamin, g¢alisanlarin
destekleyici olma ve ortak is sorumluluklari {izerinde igbirligi yapmaya istekli olma olasiliginin
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Erdogan ve Bauer (2009) tarafindan Tiirkiye’de yapilan bir
calismada calisanlarin kendilerine saygi duyuldugunu hissettiklerinde, acik ve yapici diyaloglara
girme olasiliklariin  arrtigt  bildirilmektedir. Etkili iletisim, is sorumluluklarinin iyi
anlasilmasini saglayarak gorevlerin daha iyi koordine edilmesine ve yiiriitilmesinin Oniinii
acmaktadir. Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan ABD’de yapilan bir ¢aligmada saygili
davranilan caligsanlarin daha az stres yasadiklart ve bunun da is sorumluluklarini etkili bir
sekilde yonetme becerilerini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Judge ve digerleri (2001)
tarafindan yapilan baska bir ¢alismada ¢alisanlarin is arkadaglar1 ve amirleri tarafindan saygi
gordiiklerini hissettiklerinde, ig sorumluluklarini anlamli ve tatmin edici bulmalarinin daha olas1
oldugu belirtilmektedir. Detert ve digerleri (2007) tarafindan ABD’de yapilan diger bir
calismada kendilerine saygi duyuldugunu hisseden ¢alisanlarin degisimi benimsemeye ve yeni
is sorumluluklar iistlenmeye daha istekli olduklar tespit edilmistir. Bu uyarlanabilirlik, 6rgiitiin
dinamikligini ve ¢alisanin degisen is gereksinimlerini karsilama becerisini desteklemektedir.
Thomson ve digerleri (2015) tarafindan Avusturalya’da yapilan bir calismada saglik
calisanlarinin birbirlerine saygili davrandiklarinda, hastalarin refahina ve ihtiyaglarina da saygi
duyulan bir kiiltlir meydana gelecegi belirlenmistir. Bu paylasilan saygi kiiltiird, is
sorumluluklarinin daha hasta odakli ve 6zenli bir sekilde yerine getirilmesine doniiserek yiiksek
kaliteli bakim saglamaktadir. Saglik hizmetlerinde, etkili ekip ¢alismasi hasta sonuglar1 i¢in ¢ok
onemlidir. Calisanlara saygi, saglik ¢alisanlari arasinda olumlu ¢alisma iligkilerini tesvik ederek,
igbirligini ve bilgi paylasimini desteklemektedir. Bu isbirlik¢i ortam, is sorumluluklarinin
koordinasyonunu gelistirerek kapsamli hasta bakimi sunulmasini saglamaktadir (Higgs ve
digerleri, 2008). Cohen ve digerleri (2012) tarafindan yapilan bir baska caligmada saglik

calisanlarinin kendilerine saygi duyuldugunu hissettiklerinde, endiselerini dile getirme ve hayati
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bilgileri paylasma olasiliklar1 daha yiiksek oldugu ve bu agik iletisimin, hasta glivenligiyle ilgili
is sorumluluklarmin etkin bir sekilde yerine getirilmesini sagladigi bulunmustur. Leiter ve
Maslach (2003) tarafindan yapilan bir calismada kendilerine saygi duyulan saglik ¢alisanlarinin
islerinden daha memnun olduklar1 ve bunun da is sorumluluklarina yaklagimlarini olumlu yonde
etkiledigi belirlenmistir. Saygi, hasta tagima sirasinda iletisimi gelistirmektedir. Vardiyalar veya
boliimler arasindaki gegisler sirasinda etkili iletisim, hasta bakiminin devamliligi i¢in hayati
Oonem tagimaktadir. Saygili sekilde gergeklesen hasta tasima ve yerlestirmeleri, hasta ihtiyaglart
ve is sorumluluklar1 hakkindaki kritik bilgilerin dogru bir sekilde aktarilmasini saglamaktadir
(Cohen ve digerleri, 2012). Anderson ve digerleri (2005) tarafindan yapilan bagka bir calismada
saygl duyulan saglik calisanlarinin hastalarla sefkatli ve 6zenli bir sekilde ilgilenme olasiliginin
daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Bu durum hasta katilimi, hasta egitimi ve uyumu ile
ilgili is sorumluluklarmin yerine getirilmesini gelistirmektedir. Saygilt bir ortam siirekli
O0grenmeyi ve biiylimeyi tesvik etmektedir. Kendilerine saygi duyuldugunu hisseden saglik
calisanlari, beceri gelistirme firsatlar1 aramaya ve en son tibbi gelismelerden haberdar olmaya
daha meyillidir. Bu siirekli 6grenme, gelisen is sorumluluklarinin etkili bir sekilde yerine
getirilmesini desteklemektedir (Frosch ve Tai-Seale, 2014). Calisan saygisi, saglik sektoriinde is
sorumlulugu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Hasta merkezli bakimi, ekip ¢alismasini, hasta

giivenligini, is doyumunu, etkili iletisimi, hasta katilimini ve mesleki gelisimi tesvik etmektedir.

Digerlerinin duygusal ihtiyaglarin1 bilmeyi ve ona gore karsilik vermeyi ifade eden anlayis,
hemen her sektorlerde is sorumlulugu iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
Hochschild, (2022) tarafindan ABD’de yapilan bir ¢alismada miisterilere karsi anlayish
davranan caligsanlarin onlarin ihtiyaglarini karsilama, endiselerini giderme ve destek sunma
olasiliginin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu, olumlu miisteri deneyimleri saglamaya
yonelik is sorumluluklariyla uyumlu bir durumu ifade etmektedir. Anlayis tiim sektorlerde
hayati dnem tagimaktadir. Meslektaslari, miisteriler veya paydaslarla etkilesime girerken anlayis
gosteren calisanlar daha iyi bir anlayis ve isbirligini tesvik etmektedir. Bu, bilgiyi dogru bir
sekilde iletme ve olumlu iliskileri siirdiirme konusundaki i sorumluluklarini yerine getirmede
oldukca dnemlidir (Hochschild, 2022). Dovidio ve digerleri (2017) tarafindan ABD’de yapilan
bir baska calismada catismalara anlayisla yaklagan calisanlarin, karsilikli fayda saglayan
¢ozlimler bulmak i¢in daha donanimli olduklar1 ve bu sayede catismalar1 yapici bir sekilde
yonetme ve ¢ozme konusundaki is sorumluluklarini yerine getirdikleri tespit edilmistir.
Anlayigh liderler calisanlara ilham verip ve onlart gelistirmektedir. Anlayis gosteren amirler
ekip iiyelerinin gelisimini, refahin1 ve is doyumunu desteklemektedir. Bu, yiiksek performansl

bir ekibe liderlik etme ve gelistirme konusundaki is sorumluluklariyla uyumludur (Lilius ve
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digerleri, 2008). Saglik hizmetleri s6z konus oldugunda anlayigin is sorumluluguna etkisinde
benzer bulgular mevcuttur. Sinclair ve digerleri (2016) tarafindan yapilan bir g¢alismada
zorluklara anlayisla yaklasan saglik ¢alisanlarinin, hastalarin fiziksel, duygusal ve psikolojik
ihtiyaglarin1 ele alan biitiinsel ¢oziimleri dikkate alma olasiliginin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Bu da onlarin etkili ve hasta merkezli ¢oziimler bulma konusundaki is
sorumluluklarin1 desteklemektedir. Sinclair ve digerleri (2016) tarafindan yapilan aym
calismada anlayig gosteren saglik calisanlarinin hastalarin refahina ve ihtiyaglarina oncelik
verme olasiliginin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Saglik calisanlarinin hasta bakimina bu
sekilde odaklanmalari, kapsamli ve empatik tibbi tedavi sunma konusundaki is
sorumluluklariyla uyumludur. Anlayis hasta giivenligine de katkida bulunmaktadir. Chochinov
(2006) tarafindan gergeklestirilen bir diger caligmada hastalarin1 gergekten 6nemseyen saglik
calisanlarinin, hatalardan kaginma, hasta durumunu izleme ve gerekli miidahaleleri yapma
konusunda daha dikkatli olduklar1 belirlenmistir. Bu dikkat, hasta giivenligini saglamak icin is
sorumluluklarinin yerine getirilmesiyle aciklanabilmektedir. Frampton ve digerleri (2013)
tarafindan yapilan diger bir ¢aligmada saglik calisanlarinin anlayisa o6ncelik verdiklerinde, daha
kapsamli degerlendirmeler, dogru teshisler ve iyi planlanmis tedaviler sunma egiliminde
olduklart bulunmustur. Kaliteye olan bu baglilik, optimal bakim sunma konusundaki is

sorumluluklarinin yerine getirilmesiyle agiklanabilmektedir.

Gergekleri sOyleyerek ve kendi degerleriyle tutarli hareket ederek digerlerinin giivenini
kazanmay1 ve onlara giiven asilamay: ifade eden diriistliik, is sorumlulugu ve performansin
sekillendirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin diiriistligii, cesitli sektorlerde
giiven olusturmak i¢in ¢ok onemlidir. Miisteriler ve meslektaglar, is sorumluluklarini yerine
getirme konusunda diiriist bireylere gilivenmektedirler. Bu giiven profesyonel iliskileri
gelistirmekte ve basarili sonuglara katkida bulunmaktadir (Jones ve George, 2018). Thonzhe ve
Doorgapersad (2017) tarafindan Giiney Afrika’da yapilan bir ¢alismada diiriist ¢aligsanlarin,
kararlarina ve eylemlerine rehberlik eden ahlaki ve etik ilkelere siirekli olarak bagli kaldiklart
bulunmustur. Bu etik davramig, Orgiitlerinin degerlerini ve standartlarini korurken is
sorumluluklarini yerine getirmelerini saglamaktadir. Robinson ve digerleri (2013) tarafindan
ABD’de yapilan bir bagka ¢alismada diiriist ¢alisanlarin giivenilir oldugu, gorevlerini dogru ve
zamaninda tamamlamak i¢in is sorumluluklarini yerine getirdikleri belirlenmistir. Bu
giivenilirlik, genel tiretkenlige ve Orgilitsel performamansa da katkida bulunmaktadir. Kish-
Gephart ve digerleri (2010) tarafindan ABD’de yapilan bir ¢alismada diiriistliik sergileyen is
arkadaslarinin bagkalariyla uyumlu bir sekilde calisma, bilgi paylasma ve olumlu bir ¢aligma

ortamima katkida bulunma olasiliginin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu da etkili bir



137

sekilde isbirligi yapma ve ortak hedeflere ulasma konusundaki is sorumluluklarini
desteklemektedir. Thonzhe ve Doorgapersad (2017) tararafindan yapilan g¢alismada diiriist
calisanlarin ¢atigmalara diiriistliikle ve adil ¢ozlimler bulma istegiyle yaklastiklari bulunmustur.
Diiriistliikleri, anlagmazliklart yapict bir sekilde ele alma ve olumlu caligma iligkilerini
stirdirme konusundaki is sorumluluklarimi yerine getirmelerine yardimci olmaktadir. Saglik
hizmetlerinde de diiriistlik olduk¢a Onemlidir. Hastalar dogru bilgi, giivenli tedavi ve etik
bakim saglama konusunda saglik calisanlarina giivenmektedirler. Giiglii bir diiriistliige sahip
saglik calisanlar1 bu beklentileri karsilayarak hasta giivenligini saglamakta ve gilivenilir ve
diirtist bakim saglama konusundaki is sorumluluklarini yerine getirmektedirler (Riddick, 2003).
Vaismoradi ve digerleri (2020) tarafindan yapilan bir diger calismada diiriist saglik
calisanlarinin, protokolleri, prosediirleri ve kanita dayali uygulamalar1 takip etmesinin 6nemi
vurgulanmaktadir. En iyi uygulamalara olan bu baglilik sayesinde, dogru teshis ve etkili tedavi
sunularak kaliteli bakim saglama konusundaki is sorumluluklar1 yerine getirilebilmektedir.
Eylemlerinin sorumlulugunu {istlenen ve sonuclar hakkinda acikc¢a iletisim kuran saglik
calisanlarinin, siirekli iyilestirme kiiltiiriine katkida bulunduklart ve bunun, hastalara ve
meslektaglarma dogru ve seffaf bilgi saglama konusundaki is sorumluluklarini yerine
getirmenin bir yolu oldugu ifade edilmektedir. (Institute of Medicine, 2001). Hem saglk
sektoriinde hem de diger sektorlerde, galisanlarin diiriistliigli sorumlu ve etik davraniglarin
temelini olusturmaktadir. Kararlari, etkilesimleri ve kurallara bagliligi etkilemekte ve
nihayetinde c¢alisanlarin is sorumluluklarini nasil yerine getireceklerini sekillendirmektedir.
Calisan duristliigiine 6ncelik veren ve bunu tesvik eden kuruluslar, bireylerin diiristliik,
giivenilirlik ve etik uygulamalara baglilikla hareket etmeye motive oldugu bir kiiltiir meydana

getirebilmektedir.

Ortak bir amaci basarmak igin diger c¢alisanlarla birlikte etkili ¢alismay1 ifade eden ekip
calismasi, ¢alisanlarin is sorumlulugunu etkilemede onemli faktorler arasinda yer almaktadir.
West ve digerleri (2012) tarafindan ABD’de yapilan bir ¢aligmada farkli geg¢mislerden ve
becerilerden gelen calisanlarin yeni fikirler ve ¢oziimler iiretmek i¢in isbirligi yaptiklar1 ifade
edilmektedir. Bu yenilik¢i ruhun, projelere ve siireglere yaratici bir sekilde katkida bulunma
konusundaki is sorumluluklariyla uyumlu oldugu belirtilmektedir. Ekip calismasi, gorevlerin
etkili bir sekilde dagitilmasim saglamaktadir. Ekip iiyeleri, belirli is sorumluluklarini yerine
getirmek icin giiclii yonlerini bir araya getirerek kaynaklarin daha verimli kullanilmasini
saglamaktadir. Bu gorev dagilimi, her bir sorumlulugun en uygun ekip iiyesi tarafindan
yonetilmesini saglamaktadir (Katzenbach ve Smith, 2015). Carmeli ve digerleri (2021)

tarafindan Israil’de yapilan bir caligmada isbirligine dayali sorun ¢dzme becerilerinin, sorunlart
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ele alma ve proje basarisini saglama konusundaki is sorumluluklarinin yerine getirilmesini
sagladigi bulunmustur. Edmondson ve Harvey (2018) tarafindan ABD’de yapilan bir diger
calismada is arkadaslarinin bilgi, en iyi uygulamalar ve i¢goriileri paylasarak her ekip iiyesinin
is sorumlulugunu etkin bir sekilde yerine getirme becerisini artirdigi tespit eilmistir. Bu bilgi
aligverisi siirekli gelisime katkida bulunmaktadir. Salas ve digerleri (2008) tarafindan yapilan
baska bir caligmada ekiplerin, is ortamindaki degisimlere kolektif olarak yanit vererek is
sorumluluklarinin yeni hedefler ve gerekliliklerle uyumlu olacak sekilde ayarlanmasini
sagladiklart belirlenmistir. Bu uyarlanabilirlik, genel orgiitsel basariyr da desteklemektedir.
Saglik hizmetlerinde diiriistlik kavraminin is sorumluluguyla iliskisi ise hasta merkezli
bakimdan 6grenme ve gelismeye kadar uzamaktadir. Oyle ki, ekip calismasi, kapsamli hasta
merkezli bakim sunmanin temelinde yer almaktadir. Mitchell ve digerleri (2012) tarafindan
ABD’de yapilan bir calismada bir ekip olarak etkili bir sekilde calisan saglik ¢alisanlarinin,
hastanin refahini tiim ydnleriyle ele aldig1 belirlenmistir. Bu sayede her ekip iiyesi belirli is
sorumluluklarini yerine getirerek hasta bakimina yonelik biitiinciil ve koordineli bir yaklagima
katkida bulunmaktadir. Salas ve digerleri (2008) tarafindan yapilan calismada etkili ekip
calismasimin, farkli bakis acgilarinin ve uzmanliklarin dikkate alinmasini saglayarak, optimum
bakim saglama is sorumlulugunu yerine getiren iyi bilgilendirilmis kararlarin yolunu agtigi
tespit edilmistir. Rosen ve digerleri (2018) tarafindan ABD’de yapilan bir diger ¢alismada agik
ve sik iletigimin, hasta degerlendirmeleri, miidahaleler ve hasta takibi ile ilgili is
sorumluluklarinin etkin bir sekilde yerine getirilmesini sagladigi bulunmustur. Bu da hata
riskini azaltmakta ve olumlu hasta sonuclarin1 desteklemektedir. Buljac-Samardzic ve digerleri
(2020) tarafindan yapilan bir bagka g¢aligmada etkili ekip caligmasinin, kaynaklarin hasta
ihtiyaglarin1 zamaninda kargilayacak sekilde tahsis edilmesini saglamak ic¢in kullanildiginda bu
alandaki sorumluluklarin yerine getirildigi ifade edilmektedir. Thistlethwaite ve digerleri (2014)
tarafindan Ingiltere, Kanada, ABD ve Avusturalya’da gerceklestirilen bir ¢alismada ekip
iiyelerinin birbirlerinin deneyimlerinden, bilgilerinden ve is sorumluluklarini yerine getirme
yaklagimlarindan 6grendikleri belirlenmistir. Bu siirekli 6grenme, bireysel ve kolektif
bliylimeye katkida bulunmaktadir. Hem saglik sektoriinde hem de diger sektorlerde ekip
calismasi, is sorumlulugunun etkili bir sekilde yerine getirilmesi i¢in bir 6nemli bir basamaktir.
Saglik hizmetlerinde hasta merkezli bakim, isbirligine dayali karar verme, gelismis iletigim,
verimli kaynak tahsisi ve paylasilan 6grenme saglamaktadir. Ekip ¢calismasina dncelik veren ve
ekip calismasini gelistiren Orgiitler, calisanlarin is sorumluluklarini kolektif ¢abayla yerine

getirmelerini saglayarak sonuglarin ve basarinin artmasini saglamaktadir.
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4.2.7. Deger Temelli Performans ile Gorev Temelli Performans Analizlerine iliskin

Degerlendirmeler

Bu calisma kapsaminda calisanlarin deger temelli performansinin gorev temelli performansini
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Alanyazinda benzer
sonuglara ulasan c¢alismalarin oldugu goriilmektedir (Gruys ve digerleri, 2008; Rich, 2009;
Jalalkamali ve digerleri, 2016). Kennedy-Glans ve Schulz (2010) tarafindan ABD’de yapilan
bir calismada degerlerini diiriistliik ve sorumlulukla uyumlu hale getiren ¢alisanlarin gérevlerini
diirGistlik, dogruluk ve gorev bilinciyle yerine getirme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Bu da goérev temelli performanslarinin kalitesini ve giivenilirligini etkilemektedir.
Lilius ve digerleri (2008) tarafindan ABD’de yapilan bir bagka ¢alismada ekip ¢alismasi ve
saygt ile ilgili ortak degerleri paylasan calisanlarin, is arkadaslariyla uyumlu bir sekilde
calistiklar1 ve paylasilan bilgi ve destek sayesinde gorev temelli performanslarinin arttig
belirlenmistir. Liao ve digerleri (2009) tarafindan Cin’de yapilan bir diger ¢alismada empati ve
hizmet kaltesine odaklilik gibi degerlere Oncelik veren calisanlarin, miisteri ihtiyaclarini
karsilama ve beklentileri asma ile uyumlu gorevleri yerine getirme olasiliginin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu da gorev temelli performansin genel kalitesini artirmaktadir. Zhang
ve digerleri (2023) tarafindan Cin’de gerceklestirilen bir diger calismada deger temelli
performansin, inovasyon i¢in bir katalizor gorevi gorebilecegi belirtilmektedir. Calisanlar
kurumsal degerlerle uyumlu olduklarinda, yaratict diisiinme ve zorluklara karsi yenilikei
coziimler gelistirme olasiliklar1 daha yiiksektir. Merak, agiklik ve miikemmellik gibi degerler,
calisanlara gorev temelli performanslarini artirmalarina ve sorunlari ¢6zmenin yeni yollarini
aramalarina imkan verebilmektedir. Sinclair ve digerleri (2016) tarafindan yapilan bir ¢aligmada
saglik calisanlarinin degerlerini hasta merkezli bakimla uyumlu hale getirdiklerinde, bu
durumun gorev temelli performanslarina da olumlu yansidigi bulunmustur. Bu ¢alisanlarin hasta
sonuglarinin ve deneyimlerinin iyilestirilmesine dogrudan katkida bulunan gorevlere oncelik
verme olasiliklarmin daha yiiksek oldugu ortaya konmaktadir. Babiker ve digerleri (2014)
tarafindan yapilan baska bir calismada ekip c¢alismasina yonelik degerleri benimseyen
calisanlarin gorevlerinde buna uygun hareket ederek daha iyi hasta sonucglarina ulagilmasina
katki sagladigi belirlenmistir. Bu durum da c¢alisanlarin etkili bir gorev temelli performans
sergilemelerinin Oniinii agmaktadir. Anderson ve Funnel (2005) tarafindan yapilan baska bir
calismada hastanin gliclendirilmesine ve saygi gormesine deger veren saglik g¢alisanlarinin
hastalar1 bakim planlarina ve tedavi kararlarma dahil etme olasiliginin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Hastalarin bu aktif katilimi, hasta egitimi ve katilimiyla ilgili gorev temelli

performansin olumlu yonde etkilenmesini saglamaktadir. Hem saglik sektoriinde hem de diger
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sektorlerde deger temelli performans, ¢alisanlarin gérevlerine nasil yaklastiklarini ve gorevlerini
nasil yerine getirdiklerini sekillendirmektedir. Etik karar verme, iletisim, igbirligi, hasta katilima,
miisteri memnuniyeti, inovasyon ve sorumlu davranisi etkilemektedir. Deger odakli bir kiiltiirii
tesvik eden orgiitler, ¢alisanlarin gérev temelli performanslarini paylasilan ilkelerle uyumlu hale

getirmelerini saglayarak daha iyi sonuglar ve genel basar1 elde etmelerini saglamaktadir.



141

SONUC VE ONERILER

Bu calismanin temel amaci saglik calisanlarinin  gorev temelli ve deger temelli
performanslarmin o6lgiilerek hastane miilkiyetine gore farklilagip farklilagmadiginin ortaya
konmasidir. Ayrica ¢alisma kapsaminda; gorev temelli ve deger temelli performans diizeyinin
calisan ve yoneticiye gore farklilik gosterip gostermedigi ve gorev temelli ve deger temelli
performans diizeyinin c¢alisan bagliligi ve calisan o6diillendirmesi {izerinde etkili olup

olmadiginin ortaya konmasi hedeflenmistir.

Caligmanin amaci dogrultusunda gergeklestirilen istatistiksel analizlere iliskin sonuglar asagida
sunulmus olup; sonuglara iliskin oneriler ¢alisma bulgularina iliskin spesifik oneriler ve genel

oneriler seklindedir.
5.1. Arastirma Sonuclari ve Spesifik Oneriler

Bu boliimde aragtirma bulgularina dayanarak elde edilen sonuglar ve bu sonuglardan hareketle
saglik hizmetleri sunum sisteminde yer alan yoneticilere ve gelecekte c¢alisan performansi

konusunda ¢aligma yapmay1 planlayan arastirmacilara yonelik dneriler asagida sunulmustur.

e (Calisma kapsaminda calisan performansinin degerlendirilmesinde; yoneticiler ve
calisanlarin kendileri olmak iizere iki grubun goriisii alinmis olup; bu iki grup arasinda
degerlendirme sonuglar1 itibariyle anlamli fark ortaya c¢ikmustir. Calisanlar
performanslarini yoneticilerine gore daha yliksek degerlendirmektedir. Genel olarak 6z
degerlendirme olarak ifade edilen calisanlarin kendilerini degerlendirmeleri seklinde
gergeklestirilen calisma sonuglarinda benzer sonuglarla karsilagsmak beklenen bir durum
olarak gosterilebilir. Yoneticilerin bakis agilart galisanlarindan farkli olabilmektedir.
Ozellikle buna bagli tutarsizliklarin ortadan kaldirilmas1 agisindan performans
degerlendirilmesinde siirece dahil olan tiim taraflarin diisiincelerinin alinmasinin énemli
oldugu diistniilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda sadece c¢alisanin kendisi ve
yoneticisinin goriisii dahil edilmis olup, sonraki ¢alismalarda meslektaglar, astlar veya

hizmet alanlar seklinde siirece dahil olan veya etkilenen diger kisiler de dahil edilebilir.
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Caligma kapsamina dahil edilen saglik ¢alisanlarinin deger ve gorev temelli performans
diizeyleri calistiklar1 hastaneye gore farklilik gostermis olup, en diisilk performans
diizeyinin 6zel hastanede ¢alisanlarda oldugu gériilmiistiir. Ozel hastanelerinde deger ve
gorev temelli performans 6l¢iimii veya bu performans degerlendirmesinde goz oniinde
bulundurulan 6lciitlere yonelik herhangi bir odiillendirme sisteminin olmamast bu
sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olabilir. Calisma kapsaminda 06zel hastane
yonetimlerine farkli performans degerlendirme sistemlerini kullanabilecekleri
inisiyatifin taninmasi1 6nerilmektedir. Ayrica performans {izerinde etkili olabilecek ve
bu ¢alisma kapsaminda kullanilmayan kurum kiiltiird, liderlik 6zellikleri ve/veya kisilik
ozellikleri gibi degiskenlere bagli olabilecegi de gdz oniinde bulundurulmalidir. Sonraki
arastirmacilar icin ¢aligma kapsamina dahil edilmeyen degiskenlerin yer aldig1 yeni

calismalar 6nerilmektedir.

Caligmada deger temelli performans diizeyi arttikca calisan bagliliginin da artig
gosterdigi belirlenmistir. Bu artisa, baskalarimin  goriiglerini, giiglii yonlerini ve
katkilarim bilmeyi ve onlara deger vermeyi ifade eden saygi degeri anlamli katkiyi
saglamistir. Hastanelerde sayginin 6n plana ¢ikarilarak calisan bagliliginin artirilmasi
saglanabilir. Bunun i¢in; digerlerinin fikirlerini acikca ifade etmeye tesvik etmek igin
viicut dili (gbz temasi, basimmi sallama, vb.) kullanilabilir, digerlerinin profesyonel
davranmas1 saglanabilir, kiiltiirel farkliliklar hakkinda bilgiler toplanip bu bilgiler
bireysel durumlara uygulanabilir, diger ¢alisanlar bagkalarinin gorislerini, giicli
yonlerini ve katkilarimi1 tanimaya ve kabul etmeye tesvik edilebilir. Calisan
degerlendirmelerinde saygt ve milkemmellik boyutlarindaki artislarin; yonetici
degerlendirmelerine gore ise diiriistliik boyutundaki artigin c¢alisan bagliligini artirdig:
belirlenmistir. Buradan anlagilacagi {izere calisanlarin ve yoneticilerin baglilik
degerlendirmelerinde odaklandiklar1 boyutlar farklilik gostermistir. Bu farkliligin
hastane yoneticilerinin yonetim tarzindan, degerlendrime sisteminden ve Kkisisel
ozelliklerden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Gelecekteki g¢aligmalarda calisanlar
ve yoneticilerin performans degerlendirmelerinde dikkate aldiklar1 diger unsurlar da
dahil edilebilir.

Caligmada gorev temelli performans diizeyi arttikga calisan bagliliginin da artis
gosterdigi tespit edilmistir. Bu artisa daha dnceden belirlenen hedeflerin basarilmasi
boyutu katki saglamistir. Hastanelerde hedeflerin basarilarak c¢alisan bagliliginin

artirllmasi saglanabilir. Bunun i¢in; ¢alisanlarin bireysel hedeflerinin orgiitiin kapsayict
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hedefleriyle uyumlu olmasi saglanabilir. Bu uyum bir amag¢ duygusu meydana getirip
calisanlara katkilarmin kurumun basarisint dogrudan etkiledigini gosterebilir. Bu da
calisanlarin 6rgiite bagliliklarini artirabilir. Caliganlara bireysel ve kurumun hedefleriyle
uyumlu SMART [(Specific-Spesifik, Measurable-Olgiilebilir, Achievable-Ulasilabilir,
Relevant-ilgili, Timely-Zamana Bagli)] hedefler belirleme konusunda rehberlik eden
orgiit i¢i toplantilar diizenlenebilir. Hedeflerine tutarli bir sekilde ulasan ve gorev
temelli performansinda miilkemmel olan ¢aliganlari takdir eden bir ddiillendirme sistemi
uygulanabilir. Gorev temelli performanslarini artirma potansiyeli olan bu toplantilar
neticesinde katkilar1 degerli bulunan ¢alisanlar daha bagli hale gelebilecektir. . Calisan
degerlendirmelerinde  hedeflerin  basarilmast  boyutundaki artiglarin;  yonetici
degerlendirmelerine goére ise hem hedeflerin bagarilmast hem de is sorumlulugu
boyutlarindaki artisin ¢alisan bagliligini artirdigt belirlenmistir. Buradan anlasilacag:
iizere calisanlarin ve yoneticilerin baglilik degerlendirmelerinde odaklandiklar1 boyutlar
farklilik gostermistir. Yoneticiler calisanlara gore daha kapsamli bir degerlendirmede
bulunmustur. Bu farkliligin hastane yoneticilerinin yonetim tarzindan, degerlendirme
sisteminden ve kisisel 6zelliklerinden kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir. Gelecekteki
calismalarda calisanlar ve yoneticilerin performans degerlendirmelerinde dikkate

aldiklar1 diger unsurlar da dahil edilebilir.

Caligmada deger temelli performans diizeyi arttikca calisan devir hizinin azaldig
belirlenmistir. Bu artisa bireysel performanst iyilestirmek icin stirekli ¢abalamayr ve
orgiite daha fazla katki sunmay: ifade eden mikemmellik degeri katki saglamistir.
Hastanelerde miikemmellik saglanarak ¢alisan devir hizinin diisiiriilmesi saglanabilir.
Orgiitteki liderlerin deger temelli performansin énemini siirekli olarak gdstermeleri ve
iletmelerini saglanabilir. Bunun i¢in; hastalarin/miisterilerin milkemmel bir deneyim
yasamalar1 i¢in kii¢iik ama 6nemli dokunuslar yapilabilir, bir durumun 6nemi anlagilip
ona beklentilerin Otesinde karsilik verilebilir, gelecekteki ihtiyaglar tahmin edilip
siireclerin ve hizmetlerin kalitesi ve etkinligi iyilestirilebilir ve/veya maliyetler
azaltilabilir, olumlu degisimler/geligsmeler siirekli takip edilebilir, yeni bilgi 6§renme ve
bagkalarima O6gretme konularinda firsatlar sunulabilir ve bdylelikle performansin

iyilestirilmesine yardimci olunabilir.

Caligmada gorev temelli performans diizeyi arttikga calisan devir hizinin azalig
gosterdigi bulunmustur. Bu artisa hedeflerin basarilmasi ve is sorumlulugu boyutlar

katki saglamistir. Hastanelerde hedefler basarilarak ve is sorumluluklari yerine
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getirilerek devir hizi azaltilabilir. Bunun i¢in; ¢aliganlarin bireysel hedeflerinin orgiitiin
hedefleriyle uyumlu olmasi saglanabilir. Calisanlar kendi hedefleri ile drgiitiin basarist
arasinda dogrudan bir baglant1 gordiiklerinde, daha yiiksek gorev temelli performans
sergileyebilecek ve bu sayede orgiitte kalma olasiliklart daha yiiksek olabilecektir.
Amirler, calisanlarla hedeflerindeki ilerleme hakkinda diizenli goriismeler yapmaya
tesvik edilebilir. Bu gorlismeler geri bildirim ve motivasyon i¢in bir firsat saglayarak
calisanlarda hayal kirikligi olasiligini azaltabilir. Calisanlarin is sorumluluklariyla
uyumlu ve hedeflerine ulagsmalarini destekleyen 6grenme firsatlar1 saglanabilir.
Calisanlar gelisimlerinin desteklendigini hissettiklerinde, baglhiliklarini = stirdiirme
olasiliklar1 daha yiikselebilecektir. Calisanlarin is sorumluluklar1 agikca belirtilebilir ve
calisanlar rollerini sahiplenmeleri i¢in gliclendirilebilir. Sorumluluk duygusuna sahip

calisanlarin 6rgiitiin basarisina yatirim yaptiklarini hissetmeleri daha olasidir.

Calismada deger temelli performans diizeyi arttikca calisan Odiillendirilmesinin de
arttig tespit edilmistir. Bu artisa baskalarvmin gériislerini, giiclii yonlerini ve katkilarin
bilmeyi ve onlara deger vermeyi ifade eden saygi degeri anlamli katkiyr saglamistir
Hastanelerde sayginin 6n plana ¢ikarilarak ¢alisan Odiillendirmesinin artirilmasi
saglanabilir. Bunun i¢in; digerlerinin fikirlerini agikca ifade etmeye tesvik etmek igin
viicut dili (gdz temasi, baginmi sallama, vb.) kullanilabilir, digerlerinin profesyonel
davranmas1 saglanabilir, kiltiirel farkliliklar hakkinda bilgiler toplanip bu bilgiler
bireysel durumlara uygulanabilir, diger ¢alisanlar bagskalarmin goriislerini, giiclii

yonlerini ve katkilarini tanimaya ve kabul etmeye tesvik edilebilir.

Calismada gorev temelli performans arttikca cgalisan oOdiillendirilmesinin de arttigi
belirlenmistir. Bu artisa daha 6nceden belirlenen hedeflerin basarilmasi boyutu katki
saglamistir. Hastanelerde hedeflerin basarilarak calisan bagliliginin  artirilmast
saglanabilir. Bunun icin; c¢alisanlarin bireysel hedeflerinin orgiitiin  kapsayici
hedefleriyle uyumlu olmasi saglanabilir. Bu uyum bir amag¢ duygusu meydana getirip
calisanlara katkilarmin kurumun basarisint dogrudan etkiledigini gosterebilir. Bu da
calisanlarin Grgiite bagliliklarini artirabilir. Calisanlara bireysel ve kurumun hedefleriyle
uyumlu SMART [(Specific-Spesifik, Measurable-Olgiilebilir, Achievable-Ulasilabilir,
Relevant-ilgili, Timely-Zamana Bagl1)] hedefler belirleme konusunda rehberlik eden
orgiit i¢i toplantilar diizenlenebilir. Hedeflerine tutarli bir sekilde ulasan ve gorev
temelli performansinda milkemmel olan ¢alisanlari takdir eden bir ddiillendirme sistemi

uygulanabilir. Calisanlarin goérev temelli performansini degerlendirmek igin agik ve
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Olciilebilir olgiitler olusturulabilir. Degerlendirme kriterlerinde seffaflik olmasi, terfiler

ve Odiiller igin adil ve tutarl bir temel olusturmaya yardimei olabilir.

Caligmada deger temelli performans arttikca gorev temelli performansin da artig
gosterdigi tespit edilmistir. Bu artisa baskalarumin goriislerini, giiclii yonlerini ve
katkilarint bilmeyi ve onlara deger vermeyi ifade eden saygi, digerlerinin duygusal
ihtiyacglarimi bilmeyi ve ona gére karsilik vermeyi ifade eden anlayis, gercekleri
soyleyerek ve kendi degerleriyle tutarli hareket ederek digerlerinin giivenini kazanmayt
ve onlara giiven asilamayi ifade eden diiriistlik ve bireysel performanst iyilestirmek
icin siirekli ¢cabalamayr ve orgiite daha fazla katki sunmay: ifade eden miikemmellik
degerlerindeki artiglar katki saglamistir. Hastanelerde saygi, anlayis, diiriistliik ve
miikemmellik artirilarak gorev temelli performans diizeyi artirilabilir. Bunun igin;
digerlerinin fikirlerini agikca ifade etmeye tesvik etmek icin viicut dili (goz temasi,
basim sallama, vb.) kullanilabilir, digerlerinin profesyonel davranmasi saglanabilir,
kiiltiirel farkliliklar hakkinda bilgiler toplanip bu bilgiler bireysel durumlara
uygulanabilir, diger calisanlar baskalarinin goriislerini, giiclii yonlerini ve katkilarini
tamimaya ve kabul etmeye tesvik edilebilir. Digerlerinin hislerine duyarh olacak etkili
bir yaklasim benimsenebilir, digerlerinin duygusal ihtiyaglarina karsilik vermek igin
tekrarli faaliyetlerden kaginilabilir. Olas1 kétii sonuglara ragmen hastanenin degerleri ile
catisan konular/eylemler hakkinda fikirler ¢ekinmeden sdylenebilir, olasi olumsuz
sonuglara ragmen dogrular sOylenebilir, digerlerinin yaptiklar1 ya da sdyledikleri igin
hesap verebilir olmalar1 saglanabilir, digerleri yetenekleri Olgiisiinde Kkaliteli isler
yapmak i¢in g¢ekinmeden iletisim kurmalar1 igin tesvik edilebilir, hatalardan ders

cikarilip bunu digerleriyle 6grenme amagli olarak paylagilmasi saglanabilir.

5.2. Arastirma Sonuclari ve Genel Oneriler

Bu boliimde arastirma bulgularindan hareketle saglik hizmetleri sunum sisteminde yer alan

yoneticilere ve gelecekte c¢alisan performansi konusunda calisma yapmayr planlayan

aragtirmacilara yonelik genel Oneriler asagida sunulmustur:

Caligmada deger temelli performans diizeyi arttikca calisan bagliliginin da artig
gosterdigi belirlenmistir. Yeni calisanlar i¢in ise alim siirecine degerler egitimi ve

entegrasyonu dahil edilebilir. Degerlerin giinlik goérevlerde ve etkilesimlerde nasil
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uygulandigimi gostermek i¢in gercek hayattan ornekler kullanilabilir. Degerlere erken
maruz kalmak, bagliligi en basindan itibaren tesvik edebilecektir. Calisanlarin deger
temelli performansinin orgiitiin misyonuna ve basarisina ne kadar katkida bulundugu
acikca ifade edilmelidir. Caliganlarin deger temelli performansi performans
degerlendirmelerine entegre edilebilir. Caliganlarin bu degerleri ne kadar 1iyi
sergiledikleri ve Orgiitin genel hedefleri {izerindeki etkileri daha kolay
degerlendirilebilecektir. Siirekli olarak deger temelli performans sergileyen ¢alisanlarin
odiillendirilmesi tercih edilebilir. Bu sayede calisanlar orgiite katkilarinin farkinda olup
daha yiiksek baglilik sergileyebilecektir. Diizenli performans ol¢iimlerini iceren siirekli
bir geri bildirim dongiisii olusturulabilir. Bu ol¢timler, calisanlarin deger temelli
performanslarmin Orgiitsel basariya katkida bulundugu durumlar1 belirlemek igin
kullanilabilecektir. Orgiitler, calisanlarin deger temelli performansindan yararlanarak
bireylerin derin bir baglilik hissettigi bir ortam sunabilir. Bu, calisan bagliligini
artirabilir, is glicii devrini azaltabilir ve herkesin elinden gelenin en iyisini yapmaya

motive oldugu olumlu bir 6rgiit kiiltiiriine katkida bulunabilir.

Calismada gorev temelli performans diizeyi arttikca calisan bagliliginin da artis
gosterdigi tespit edilmistir. Calisanlarin gorev temelli performansini performans
degerlendirmelerine dahil etmek 6nemlidir. Calisanlarin ¢abalarmin kurumun hedefleri
ve degerleriyle ne kadar uyumlu oldugunu degerlendirilmelidir. Yiiksek gorev temelli
performans hakkinda diizenli geri bildirim saglanabilir. Olumlu pekistirme ve yapici
geri bildirim, calisanlarin islerine ve Orgiite bagli kalmalarina yardimci olabilir.
Orgiitler, ¢alisanlarin gorev temelli performansindan yararlanarak, bireylerin kendilerini
oOrgiitiin basarisina adadiklari, baglh olduklar1 ve adanmis olduklar1 bir ¢alisma ortami
gelistirebilirler. Calismada ayn1 zamanda goérev temelli performans diizeyinin alt
boyutlarindan hedeflerin basarilmas: arttikga calisan bagliliginin da artig gosterdigi

bulunmustur.

Calismada deger temelli performans diizeyi arttikca calisgan devir hizinin azaldigi
belirlenmistir. ise alim siirecine degerler egitimi dahil edilebilir. Deger temelli
performansin orgiitiin misyonu ve hedefleriyle nasil uyumlu oldugu gosterilebilir. Deger
temelli performans, ¢alisanlarin elde tutulmasi arasindaki baglantiy1 gliclendiren diizenli
egitimler planlanabilir. Kisiye 6zel gelisim firsatlari ¢aligsanlarin orgiite olan bagliligini
artirabilir. Siirekli olarak deger temelli performans sergileyen calisanlari takdir eden bir

geri bildirim ve takdir sistemi uygulanabilir. Deger temelli performans, performans
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degerlendirmelerine entegre edilebilir. Ilgi cekici gorevler baghihigi ve tesvik
edebilecektir. Isten ayrilmalarin arkasindaki nedenleri anlamak igin gdriismeler
yapilabilir. Deger temelli performans stratejilerini iyilestirmek ve calisanlarin elde
tutulmasimi artirmak igin bu uygulamalar énemlidir. Orgiitler, calisanlarin deger temelli
performansindan yararlanarak bir baglilik ve adanmighk kiiltliriini tesvik edebilir.
Kendilerine deger verildigini, yeni firsatlar sunuldugunu ve orgiitiin degerleriyle
uyumlu olduklarini hisseden ¢aliganlarin sadik kalma olasiligi daha yiiksektir, bu da

isten ayrilma oranlarini diisiiriir ve orgiitiin uzun vadeli basarisina katkida bulunabilir.

Calismada gorev temelli performans diizeyi arttikca calisan devir hizinin azaldigi
belirlenmistir. Gérev temelli performansinda mitkemmel olan ¢alisanlari takdir eden bir
program uygulanabilir. Bunlarin diizenli hale gelmesi bagliligi artirabilir. Calisanlara
beceri ve yeteneklerini zorlayan gesitli gorevler verilebilir. Ilgi ¢ekici isler monotonlugu
azaltir ve is tatminini artirarak isten ayrilma riskini azaltabilir. Orgiitler, calisanlarin
gorev temelli performansindan yararlanarak bir baglilik ve katilim kiiltlirii tesvik
edilebilir. Kendilerinin desteklendigini ve kendilerine deger verildigini hisseden
calisanlarin devir hizinin daha diisiik olabilecegi ifade edilebilir. Calismada ayni
zamanda gorev temelli performans diizeyinin alt boyutlarindan hedeflerin basarilmasi
ve ig sorumlulugu arttik¢a calisan devir hizinin diistiigii bulunmustur. Caligsanlarin is
sorumluluklar1 ve hedeflerine ulagmalariyla ilgili alanlarda becerilerini gelistirmeleri
icin firsatlar sunulabilir. Siirekli gelisim baglilig1 tesvik edip ve is giicii devir hizim

azaltabilir.

Calismada deger temelli performans diizeyi arttikca calisan oOdiillendirilmesinin de
arttig1 tespit edilmistir. Orgiitiin degerlerinin agik¢a tanimlandigindan ve tiim galisanlara
iletildiginden emin olunmalidir. Degerler, calisanlarin terfi ve odiillere uygunlugunu
degerlendirmek igin bir pusula gorevi gorebilir. Deger temelli performans olgiitleri terfi
ve odiil kriterlerine entegre edilebilir. Bu uyum, kariyer ilerlemesinde bu niteliklerin
Oonemini vurgulayabilir. Calisanlarin gorev temelli basarilarinin yani sira degerleri
tutarlt bir sekilde sergilemelerini de dikkate alan diizenli performans degerlendirmeleri
yapilabilir. Calisanlar1 hem gorev performansinda hem de degerlerde mitkkemmellesecek
araglarla donatmak gerekebilir. Kurumun degerlerini tutarli bir sekilde sergileyen
calisanlar1 One g¢ikaran bir ddiillendirme sistemi uygulanabilir. Terfi ve 6diillendirme
siirecinde seffaflik saglanmali. Deger temelli performansin karar alma siire¢lerine nasil

etki ettigi agik¢a belirtilebilir. Stirekli bir geri bildirim dongiisii olusturulabilir. Bunlar,
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calisanlarin degerlerinin kurumun degerleriyle Ortiistiigli ve terfi potansiyellerine
katkida bulundugu durumlari 6n plana gikarmak igin kullanilabilir. Calisanlarin deger
temelli performansindan yararlanan orgiitler, genel katkilar1 dikkate alan bir terfi ve
odiillendirme sistemi kurabilir. Bu yaklagim sadece ¢alisanlari motive etmekle kalmaz,
aynit zamanda degerlerin kutlandigi ve tesvik edildigi olumlu bir ¢aligma ortami da

meydana getirebilir.

Caligmada gorev temelli performans diizeyi arttikca calisan Odiillendirilmesinin de
arttig1 tespit edilmistir. Yoneticiler, gorev temelli performansindaki ilerlemelerini
gozden gecirmek icin c¢alisanlarla diizenli goriismeler yapmaya tesvik edilebilir.
Calisanlarin  katkilarin1  objektif olarak degerlendirmek igin veri ve performans
analizlerinden yararlanilabilir. Bu yaklasim Onyargilari en aza indirerek ¢aliganlarin
katkilarinin daha dogru bir sekilde degerlendirilmesini saglayabilir. Gorev temelli
performansinda mitkkemmel olan ¢aligsanlar1 6diillendiren bir program uygulanabilir. Bu
basarida tutarlilik ise, terfiler ve odiiller igin 6nemli olmalidir. Mesleki gelisim firsatlart
calisanlarin gorev temelli performansiyla iligskilendirilebilir. Calisanlara gorev temelli
performanslari ile ilgili becerilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar sunulmalidir. Diizenli
performans degerlendirmelerini igeren siirekli bir geri bildirim dongiisii olusturulabilir.
Bu degerlendirmeler, calisanlarin gorev temelli performansinin terfi ve 6diil
potansiyellerine katkida bulundugu durumlar1 vurgulamak i¢in kullanilabilir. Terfi ve
odiillerin, calisanin rolii veya seviyesinden bagimsiz olarak liyakate dayali olmasi
saglanabilir. Orgiitler, calisanlarmn gdrev temelli performansindan yararlanarak,
miikemmellik ve baglilik kiiltiiriinii tegvik eden bir terfi ve 6diil sistemi olusturabilir. Bu
yaklasim sadece calisanlart motive etmekle kalmaz, aym1 zamanda siki ¢alisma ve

Ozverinin takdir edildigi olumlu bir ¢alisma ortamina da katkida bulunabilir.

Caligmada deger temelli performans arttikca gorev temelli performansin da artig
gosterdigi tespit edilmistir. Deger temelli performans ile gorevlerin yerine getirilmesi
arasindaki baglantiyr vurgulayan egitim programlari gelistirilebilir. Calisanlara, saglik
hizmetlerinde hasta bakimi ve sonuglar ilizerindeki etkisi vurgulanarak degerlerini
giinliik gorevleriyle uyumlu hale getirmeleri i¢in egitimler verilebilir. Deger temelli
konular1 gorev protokollerine ve kilavuzlarina dahil etmek faydali olabilir. Calisanlarin
degerlerin sergilenmesinin hasta bakiminda etkinligi ve empatiyi artirdigim
anlamalarina yardimci olunabilir. Deger temelli performans dogrudan hasta refahina

baglanabilir. Anlayis, saygi ve diiriistliik gibi degerlerin nasil daha iyi hasta sonuglarina
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ve genel memnuniyete katki sagladigi vurgulanabilir. Gorevin yliriitiilmesi sirasinda
deger temelli performansa gore geri bildirim ve ddiillendirme saglamak igin bir sistem
kurulabilir. Deger temelli performansin gérev temelli sonuglart 6nemli dlglide etkiledigi
durumlar1 belirten hasta Oykiileri ve vaka calismalar1 paylasilabilir. Bunlar ¢alisanlar
icin motive edici Ornekler olabilir. Deger odakli senaryolar gorev simiilasyonu
denemelerine dahil edilebilir. Simiilasyonlar, calisanlarin deger temelli gorev
performans uygulamalari i¢in giivenli bir alan saglayabilir. Deger temelli performansin
ekip calismasimi nasil gelistirdigi ve gorev temelli performanst nasil iyilestirdigi
vurgulanabilir. Deger temelli performans Olgiitlerini gérev degerlendirmelerine entegre
etmek gerekebilir. Calisanlarin sadece gorevlerin teknik yonleriyle degil, ayn1 zamanda
deger odakli yaklasimlariyla da degerlendirilmesi saglanabilir. Saglik kuruluslari ve
diger orgiitler, deger temelli performansin giinlik gorevlerin yerine getirilmesine
entegre edilmesini tesvik ederek, gorevlerin empati, saygi ve miikemmellikle yerine
getirildigi hasta/miisteri merkezli bir ortam sunabilirler. Bu yaklasim yalnizca hasta
bakimini iyilestirmekle kalmaz, ayni zamanda degerlere temelli gérev performansinin

oOrgiitiin basarisina katki sunar hale geldigi bir kiiltiirii de tesvik edebilir.

Calismada aym zamanda deger temelli performans diizeyi alt boyutlarindan saygi,
anlayis ve diiriistliik arttikca gorev temelli performans diizeyi boyutlarindan hedeflerin
basarilmasinin; saygi, anlayis, diiriistlik ve ekip calismasi arttikga gorev temelli
performans diizeyi boyutlarindan is sorumlulugunun ve caliganlarin kigisel hedeflerini
orgiitiin saygi, anlayis ve diirlistlik degerleriyle uyumlu hale getirmeye c¢aba
gosterilebilir. Bu uyum sadece ama¢ duygusunu gelistirmekle kalmaz, ayni zamanda
hedefe ulasma motivasyonunu da artirabilir. Liderler saygi, anlayis ve diiriistliik
degerlerinde 6rnek olabilmelidir. Onlarin davraniglar1 ¢aliganlar1 etkileyebilecegi igin
bu degerleri hedef odakli ¢abalarina dahil etmeleri i¢in tesvik edilebilir. Hedef
basarimini degerlendirmek i¢in diizenli geri bildirim toplantilar1 yapilabilir. Bu
toplantilar, calisanlarin degerlerinin hedeflerine ulagmalarin1 olumlu yonde etkiledigi
durumlar1 vurgulamak i¢in kullanilabilir. Saygi, anlayis ve diiriistlilk gibi degerleri is
tanimlarina dahil etmek faydali olabilir. Bu entegrasyon, bu degerlerin hem hedefe
ulasmaya hem de genel is performansina katkida bulunacagi beklentisini
giiclendirebilir. Calisanlar, degerlerini korurken is sorumluluklari i¢in hesap verebilir
olmaya tesvik edilebilir. Giiglii bir degerler temeli, gorevlerin bilingli bir sekilde
yiirtitilmesini destekleyebilir. Miikemmellik, saygi, anlayis, diiriistliik ve ekip ¢aligmasi

gibi degerler arasindaki iliski agikca galisanlara aktarilmalidir. Bu degerleri benimseyen



150

calisanlar genellikle gorev temelli performanslarinda miikemmellige ulasabilirler.
Saygi, anlayis ve diiriistliikle yonlendirilen yenilikler, daha iyi sonuglar alimmasini
saglayabilir. Calisanlarin saygi, anlayis, diiriistliik, ekip calismast ve miikemmelligini
hedefe ulagma, is sorumlulugunu yerine getirme ve gorev temelli performansinin
dokusuna zarar vermeden, orgiitler degerlerin basariy1 yonlendirdigi bir kiiltiir meydana
getirebilir. Bu yaklagim sadece bireysel performansi artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda
degerlerin desteklendigi ve odiillendirildigi olumlu bir ¢alisma ortamina da katkida

bulunabilir.

e Bu calismada saglik ¢alisanlarinin deger temelli ve gorev temelli performanslari kisisel
ve kurumsal 6zellikler, baglilik ve 6diillendirme degiskenleri bakimindan incelenmistir.
Gelecekte yapilacak c¢alismalarda deger temelli ve gorev temelli performans ile iligkili
oldugu diisiiniilen orgit kiiltirii, etik karar verme, is doyumu, calisan refahi, liderlik,

iletisim becerileri, yenilikgilik vb. kavramlar ile iligkiler incelenebilir.

e (Caligmada veri toplama yontemi olarak nicel yontemden yararlanilmistir. Gelecekte
yapilacak c¢aligmalarda deger temelli ve gorev temelli performans kavramlarini

derinlemesine ele alan nitel ¢alismalar da yapilabilir.

Calismanin bazi gii¢lii yonleri bulunmaktadir. Calisma verileri ii¢ farkli miilkiyetteki saglik
kurulusunda toplandig1 i¢in kamu, iiniversite ve 6zel hastane karsilastirmas1 yapmak miimkiin
olmustur. Calismanin Ornekleminde saglik kuruluslarinda gorevli tim meslek gruplar yer
almistir. Caligmanin verileri iki asamali olacak sekilde toplanmustir. Birinci asamada,
orneklemde yer alan ¢alisanlar ilgili anketi tamamlamistir. Ikinci asamada, ayn1 calisanlarin
yoneticileri kendilerine bagli olanlar i¢in anketi tamamlamistir. Bu sayede hem ¢alisanlar hem
de yoneticiler goziinden degerlendirmeler ve karsilastirmalar yapilabilmistir. Ayrica, ¢aligmada
kullanilan deger temelli ve gorev temelli performans degerlendirme anketinin alanda, calisan
performansinin  degerlendirilmesinde kullanilabilecek bir arag olarak kullanilabilmesi

mumkindir.
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EK-1: VERIi TOPLAMA FORMU (CALISANLAR)

SAGLIK CALISANLARININ GOREV TEMELLiI (TASK-BASED) VE DEGER
TEMELLI (VALUES-BASED) PERFORMANSLARININ DEGERLENDiRILMESI

ANKET FORMU

Kiiresel dlgekte saglik kurumlari ve diger endiistrilerde faaliyet gosteren igletmeler belirledikleri
hedeflere ulasip ulagsmadiklarim1 ve c¢alisanlarinin gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde
gergeklestirip gergeklestirmediklerini 6lgme ihtiyacindan performans degerlendirme kavrami
ortaya ¢ikmustir. Isletmeleri ve ¢alisanlar1 yalnizca somut birtakim &zelliklere (verimlilik, siireg
kontrolii vb.) gore degerlendirmeye tabi tutan bu kavram zamanla performans Sl¢iimlerinde
yetersiz kalmistir. Ortaya ¢ikan bosluk ise genel olarak isletmenin paydaslarinin (¢alisanlar,
yoneticiler, miisteriler vb.) saygi, diiristliik, anlayis, ekip calismasi, miikemmellik vb.
degerlerini maksimize etmeye yarayan ve bu sekilde hem somut hem de soyut &zellikleri
Olemeyi amacglayan Deger Temelli Performans degerlendirme yontemi ile doldurulmustur. Bu
anlamda Hacettepe Universitesi Saglik Yonetimi Anabilim Dali biinyesinde “Hastanelerde
Calisan ve Yonetici Bakis Acisiyla Gorev Temelli ve Deger Temelli Performans Olgiimiiniin
Calisan Baglihigi ve Odiillendirme Uzerindeki Etkisi” baslikli Doktora tez arastirmasi
tasarlanmistir. Sonuglar1 tamamen bilimsel amaglarla kullanilacak olan bu aragtirmaya goniilli
olarak katilmaniz arastirmanin basarisinda 6nemli rol oynayacaktir. Katiliminiz i¢in simdiden
¢ok tesekkiir ederiz.

Danigman: Prof. Dr. Oguz ISIK
Aragtirmact: Ars. GOr. Yasin ARAS

BOLUM-I: SAGLIK CALISANLARININ BIREYSEL VE BOLUMSEL
OZELLIKLERINE iLiSKiN BiLGILER

1. Yast: ...........

2. Cinsiyeti: () Erkek ( ) Kadin

3. Calisma Siiresi: ............

4. Hizmet Verdigi BOlim: .................cooviiiinenn,
5. Hizmet Verdigi Boliimde Calisan Sayist: ............

6. Hizmet Verdigi Hastane Miilkiyeti: ( ) Universite ( ) Ozel ( )Kamu
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BOLUM-II: SAGLIK CALISANLARININ GOREV TEMELLI PERFORMANS
OZELLIKLERINE ILISKIN BIiLGILER

Not: Bu boliimde saglik calisanlarinin gorev temelli performansim degerlendirmek i¢in Hedef
Basarimi ve Is Sorumlulugu o6lgekleri kullanilacaktir. HEDEF BASARIMI igin yapilacak
degerlendirmeler sirasiyla, Hedefleri Basaramadi; En Az 2 Hedefi Tamamen Basardi; Tim
Hedefleri Tamamen Basardi; Tiim hedefleri Tamamen Basardi ve 1 Hedefi Beklentilerin
Otesinde Basardi; Tiim Hedefleri Beklentilerin Otesinde Bagsardi seklinde 5’li bir yapidadir.
Degerlendirdiginiz calisan icin hangisi daha uygunsa onu isaretleyiniz. IS SORUMLULUGU
icin yapilacak degerlendirmeler sirasiyla, Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz; Gelisme Gosterir;
Tamamen Basarili/Verimli/Yeterli; Beklentileri Her Zaman Asar; Rol Model seklinde 5°1i bir
yapidadir. Degerlendirdiginiz calisan i¢in hangisi daha uygunsa onu isaretleyiniz.

2.1.Hedeflerin Basarilmasi

Hastanenin misyonu, vizyonu, orgiitsel ve boliimsel hedefleri ile ilgili {i¢ hedef belirleyin. Her
hedef SM.A.R.T olmalidir. Yani, belirlediginiz her hedef; ilgili konuda spesifik (Specific),
Olglime imkan taniyan (Measurable), tizerinde fikir birligine varilmis (Accepted), gercekei
(Realistic) olmakla birlikte zorluk seviyesi yiiksek ve zamana baglanmis (Timely) olmalidir.
Belirlediginiz her bir hedef 6zelinde, o hedefi gerceklestirmek i¢in gerekli kaynaklari / araglari;
hedefe ulasilip ulasilmadigini ortaya koymak i¢in Ol¢lim / izleme kaynagini ve zaman
cizelgesini belirleyin. Hedefler; is ile ilgili arzu edilen ticari sonuglar ve projeler ile birlikte
klinik, teknik veya davramigsal gelisim sonuglarini da igerebilir. Yoneticiler i¢in belirlenen
hedefler, yonetim sorumluluklarini ve bireysel beceri gelisimlerini de igermelidir.

Tum hedefleri
Enaz 2 Tum b;a?rilrlneg 1 Tum hedefleri
Hedefleri hedefi hedefleri 3 M beklentilerin
Hedefler hedefi .
basaramadi tamamen tamamen — Otesinde
beklentilerin
basardi basardi v basardi
Otesinde
basardi
1.
2.
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2.2. is Sorumluluklan

Is Gelism Beklentile
Sorumlulug || Basarisiz/Verimsiz/Yeter e Tamamen_ ri Her Rol
. .. . | Basarili/Verimli/Yete Mode
u siz Gosteri . Zaman
rli |
r Asar
I Basarisiz/Verimsiz/Y eter Gelel$m Tamamen Berli(llir;tr”e Rol
Sorumlulug 3 - .. . | Basarili/Verimli/Yete Mode
siz Gosteri . Zaman
u rli |
r Asar
Is Basarisiz/Verimsiz/Y eter Gelel$m Tamamen Berii(llir(]etrIIe Rol
Sorumlulug siz Gésteri Basarili/V e_rlmh/Yete Zaman Mode
u rli I
r Asar
I Basarisiz/Verimsiz/Yeter GGLISHI Tamamen Berii(lli:tr”e Rol
Sorumlulug 3 . .~ .| Basarily/Verimli/Yete Mode
Siz Gosteri . Zaman
u rli I
r Asar
I Basarisiz/Verimsiz/Yeter GGLISHI Tamamen Berii(lli:tr”e Rol
Sorumlulug 3 . > | Basarily/Verimli/Yete Mode
U siz Gosteri (i Zaman |

r

Asar
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BOLUM-III: SAGLIK CALISANLARININ DEGER TEMELLI PERFORMANS
OZELLIKLERINE ILISKIN BIiLGILER

Not: Her bir DEGER TEMELLI PERFORMANS OZELLIGI (Sayg1, Anlayis, Diiriistliik, Ekip
Caligsmast ve Miikemmellik) icin yapilacak degerlendirmeler sirastyla,
Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz; Gelisme Gosterir; Tamamen Basarili/Verimli/Yeterli; Beklentileri
Her Zaman Asar; Rol Model seklinde 5°li bir yapidadir. Degerlendirdiginiz ¢alisan igin hangisi
daha uygunsa onu isaretleyiniz. Her bir karar segenegine iligskin bilgiler degerlendirme
tablosundan oOnce verilmistir. "Gelisime Gosterir" ve "Beklentileri Her Zaman Asar"
seceneklerinde isaretlemeler diger secenekler g6z dniinde bulundurularak yapilmalidir.

3. Degerler- Kalitede ve hizmet sunumunda miikemmellik saglayan davranislarin ortaya
koyulmasi

Liitfen, calistiginiz yerde asagidaki degerlerin ne dl¢iide saglandigini agiklayin. Bunu yaparken;
dogrudan gozlemlerinize; belgelere; sizinle esit mevkide calisanlara, miisterilere ve boliimler
arast geri bildirimlere gore karar verebilirsiniz. Belirteceginiz davranis drnekleri, her diizeyde
hangi davranis tiirlerinin sergilendiginin "Ornekleridir" ve her seyin dahil olmasi gereken bir
liste degildir.

Saygi Yorumlar:

(Yapilan
isle ilgili
orneklere
ve
dayanaklar
ayer
verebilirsin
iz)

Tanim: Bagkalarinin goriiglerini, giiglii yonlerini ve katkilarini bilmeyi ve onlara
deger vermeyi ifade eder.

1 1 L 1]

Basarisiz/Verimsiz/Yet | Gelisme Tamamen Beklentileri Rol
ersiz Gosterir | Basarili/Verimli/Ye | Her Zaman | Mode
terli Asar I
Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz Tamamen Rol Model
Davraniglar: Bagarili/Verimli/Yeterli Davraniglar
*Digerlerini dinleme ve | Davranislar: :
soylediklerini ~ kabul  etme | ¢ Digerlerini dinleyip fikirlerini | *Digerlerini
konusunda hatalidir ve bu | kabul eder n fikirlerini
konuda digerleriyle tartisir . Bireylerin saygmlhigini | acikca ifade
*Digerlerini yok sayar korumak i¢in profesyonel tutum | etmeye
sFarkliliklara katlanamaz; | sergiler tesvik
herkesi ayni1 kabul eder ya da | *Kiiltiirdeki ve bakis acilarindaki | etmek igin
kendi kisisel normlarini | farkliligi kabul eder ve davranigi | viicut dilini

digerlerine dayatmaya calisir
*Digerlerinin disiincelerini,
giiclii yonlerini veya katkilarini
elestirir veya dikkate almaz

bunlara uyacak sekilde ayarlar.
*Digerlerinin goriislerini, giiclii
yonlerini ve katkilarin1 kabul
eder.

(g0z temasi,
basini
sallama,
vb.)
kullanir
*Digerlerini
n
profesyonel
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davranmasi
n1 saglar
«Kiiltiirel
farkliliklar
hakkinda
bilgiler
toplar ve bu
bilgileri
bireysel
durumlara
uygular.
*Diger
calisanlari,
baskalarinin
goriislerini,
giiclii
yonlerini ve
katkilarini
tanimaya ve
kabul
etmeye
tesvik eder

3. Degerler (devami)

Anlayis

Tanim: Digerlerinin duygusal ihtiyaglarini bilmeyi ve ona gore karsilik vermeyi

ifade eder.

Yorumlar:
(Yapilan
isle ilgili
Orneklere
ve
dayanaklar
a yer
verebilirsin
iz)

I e

L]

Basarisiz/Verimsiz/Yet | Gelisme Tamamen Beklentileri Rol
ersiz Gosterir | Basarili/Verimli/Ye | Her Zaman | Mode
terli Asar I
Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz Tamamen Rol Model
Davranislar: Bagarili/Verimli/Yeterli Davraniglar
*Digerlerini dinlemez ya da | Davranislar: :
cevap vermez *Digerlerini dinler *Uygun bir
*Digerlerinin duygularimi yok | *Digerlerinin duygularini | ifade
sayar anlamak i¢in sorular sorar (fiziksel
*Digerlerinin duygusal | Digerlerinin duygusal | veya sozlii)
ihtiyaglarini yok sayar ihtiyaclarm1  karsilamak igin | kullanarak
caba harcar ilgi gosterir
*Digerlerini
n_hislerine
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duyarlt
olacak
etkili bir
yaklagim
benimser
*Digerlerini
n duygusal
ihtiyaglarin
a karsihik
vermek icin
tekrarl
faaliyetlerd
en kacinir
Diiriistliik Yorumlar:
Tanim: Gergekleri soyleyerek ve kendi degerleriyle tutarli hareket ederek | (Yapilan
digerlerinin giivenini kazanmay1 ve onlara giiven asilamayi ifade eder. isle ilgili
orneklere
ve
dayanaklar
a yer
verebilirsin
iz)

[ ]

[ ]

L T |

Basarisiz/Verimsiz/Yet | Gelisme Tamamen Beklentileri Rol
ersiz Gosterir | Basarili/Verimli/Ye | Her Zaman | Mode
terli Asar I
Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz | Tamamen Rol Model
Davraniglar: Basarili/Verimli/Yeterli Davraniglar:
«Zorlu bir konu sdz konusu | Davranislar: *Olas1 koti
oldugunda, bu  konuyu | *Bakis agilarin1 agik¢a paylasir | sonuclara
dogrudan ilgili kisiyle ele | ve islerini pozitif bir tutumla | ragmen
almaktan kaginir. yansitir hastanenin
*Gergekleri, durumlart ve | *Dogrulari sdyler degerleri/misyo
yetenekleri garpitir *Verdigi sozleri yerine getirir | nu ile catisan
*Verdigi  sozleri  yerine | *Sdyleyeceklerini uygun bir | konular/eylemle
getiremez sekilde soyler r hakkinda
*Higbir sey yapmaz veya | *Zor durumlara karg1 | fikrini
baskalarinin ona gelmesini | sakinligini korur soylemekten
bekler *Hatalarin olabilecegini kabul | ¢ekinmez
*Savunmaci davranir edip diizeltmeye ¢aligir *Olas1 olumsuz
*Hatalart igin  digerlerini sonuglara
suglar ragmen
dogrular
sOylemekten
¢ekinmez
*Digerlerinin
yaptiklar1 ya da
sOyledikleri igin
hesap verebilir
olmalarini
saglar
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*Digerlerini
yetenekleri
Olgiisiinde
kaliteli isler
yapmak i¢in
¢ekinmeden
iletigim
kurmalarim
tesvik eder
eDurumun
duygusunu
kontrol eder
*Hatalardan
ders cikarip
bunu
digerleriyle
O0grenme amagli
olarak paylagir
3. Degerler (devami)
Ekip Calismasi Yorumlar:
Tanim: Ortak bir amaci basarmak igin diger ¢alisanlarla birlikte etkili ¢aligmay1 | (Yapilan
ifade eder. "Ekip", is arkadaslari, vardiya, ¢alisma grubu, departman/bé6liim, proje | isle  ilgili
grubu veya capraz fonksiyonel grubu igerebilir. orneklere
ve
dayanaklar
a yer
verebilirsin
iz)
] I | | (L]
Basarisiz/Verimsiz/Yet | Gelisme Tamamen Beklentileri Rol
ersiz Gosterir | Basarili/Verimli/Ye Her Zaman Mode
terli Asar I
Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz | Tamamen Rol Model
Davranislar: Basarili/Verimli/Yeterli Davraniglar:
oIsin yapilmas1 icin gerekli | Davranislar: *Ekibin
seyleri istemekte ve | *Isin yapilmasi icin gerekli | ihtiyaglarin
belirlemekte basarisizdir seyleri istemekte ve | karsilamak i¢in
*Digerlerinin destegine | belirlemekte basarilidir sorumluluk alir

ihtiya¢ duymay1 yok sayar ve
bu destegi kabul etmez
*Kendisini ekipten uzak tutar
*Geri doniis almakta sorun
yasar veya geri doniis almak
istemez

*Ekibin  kararlarini
eder ya da elestirir

sabote

*Ekibin hedeflerini basarmak
icin digerlerine goniillii olarak

destek verir
*Ekip  iyeleriyle iliskileri
gelistirmenin  avantajlarindan
yararlanir

*Ekibin etkililigini gelistirmek
i¢in geri doniisler alir

*Ekibin kararlarimt destekleyip
onlarla uyumlu davranir

*Calisanlari,
insanlari
digerlerine
yardim etmeleri
konusunda
tesvik eder
*Ekip tiyeleriyle
iligkiler
gelistirmek i¢in
firsatlar yaratir
*Ekibin
performansini
iyilestirmek igin
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yardimsever
geri  doniisler
saglar ve
Oneriler sunar
*Ekibin
kararlar1
digerlerinin
hesap verebilir
olmasini saglar

i¢cin

3. Degerler (devami)

Miikemmellik Yorumlar:
Tanim: Bireysel performansi iyilestirmek i¢in siirekli cabalamay1 ve orgiite daha | (Yapilan
fazla katki sunmayi ifade eder. isle ilgili
orneklere
ve
dayanaklar
a yer
verebilirsi
niz)
| I ] ]| |
Basarisiz/Verimsiz/Y | Gelism Tamamen Beklentiler | Rol Model
etersiz e Basarili/Verimli/Y i Her
Gosteri eterli Zaman
r Asar
Basarisiz/Verimsiz/Yetersi | Tamamen Rol Model
z Davranislar: Basarili/Verimli/Yeterli Davranislar:
*Hastalari/miisterileri yok | Davraniglar: *Hastalarin/miisteri
sayar ve onlara olumsuz bir | sise kars1 istek duyup olumlu | lerin ~ miikemmel
tutumla yaklasir bir yaklagim benimser bir deneyim
*Onemli konular1 gdzden | *Onemli konular1 dikkate alip | yasamalari igin
kagirir onlara uygun bir sekilde | kiigiikk ama 6nemli
slyilestirmelere direng | karsilik verir dokunuslar yapar
gosterip engeller ¢ikarir *Mevcut siireglerin ve | *Bir durumun
*Cabuk pes edip bir fikri ya | hizmetlerin  etkinligini ve | onemini  anlayip
da konuyu tamamlayamaz | kalitesini iyilestirmeye calisip | ona  beklentilerin
*Yeni seyler oOgrenmeye | maliyetlerle denge kurmaya | 6tesinde  karsihik
yonelik firsatlar1 yok sayip | calisir. verir
direng gosterir *Fikir ~ asamasindaki bir | *Gelecekteki
gorlisii veya bir problemi | ihtiyaclar1 tahmin
tamamlanincaya kadar takip | edip siireglerin ve
eder hizmetlerin
*Yeni seyler &grenmeyi ve | kalitesini ve
bunlar1 digerleriyle | etkinligini
paylasmayi ister iyilestirir  ve/veya
maliyetleri azaltir
*Olumlu
degisimleri
/gelismeleri siirekli
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takip eder

. Yeni bilgi
O0grenme ve
bagkalarina
Ogretme
konularinda
firsatlar yaratir ve
boylelikle
performansin
iyilestirilmesine
yardimci olur

BOLUM-IV: SAGLIK CALISANLARININ CALISAN BAGLILIGI ve CALISAN
ODULLENDIRME OZELLIKLERINE iLiSKiN BiLGILER

Not: Bu boéliimde saglik calisanlarinin ¢alisan bagliligii degerlendirmek i¢cin CALISAN
DEVIR HIZI, DEVAMSIZLIK ve BAGLILIK durumlari Slgiilecektir. Ayrica, calisanlarin
ODULLENDIRILME durumlari da degerlendirilmeye alinacaktir. Calisan devir hizim
degerlendirmek icin ¢alisanlarin son 1 yillik siirede ¢alisma durumlarina yer yer verilecektir.
Eger ¢alisanlar 1 yil ve iizerinde kurumda ¢alistyorsa “Evet” olarak; I yiin altinda kurumda
calisiyorsa “Haywr” olarak isaretlenmelidir. Devamsizlik durumlarmi degerlendirmek igin
calisanlarin 1 yillik siirede c¢alisanlarin mazeretsiz olarak devamsizlik yapip yapmadiklari
bilgisine yer verilecektir. Devamsizltk yapilmissa “Evet” olarak; yapilmamigsa “Hayir” olarak
isaretlenmelidir. Baglilik durumlar1 5°li Likert tipinde olup; 1. Kesinlikle katilmiyorum, 2.
Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5. Kesinlikle katiliyorum seklindedir. Uygun olan
isaretlenmelidir. Calisanlarin odiillendirme durumlarini degerlendirmek igin ise ¢alisanlarin 1
yillik stirede herhangi bir odiil/tesvik/terfi alip almadiklar1 bilgisine yer verilecektir.
Odiil/Tesvik/Terfi ahmmigsa “Evet” olarak; alinmamigsa “Haywr” olarak isaretlenmelidir.

Saghik Calisanlarimin Cahsan Baghihgi ve Calisan Odiillendirme Ozellikleri

Ozellikler Evet Hayir

4.1.Cahisan Baghhg Devir Hiz1

Devamsizlik

[lk basladig1 giinden itibaren baska
kurumlar yerine bu kurumu sectigi i¢in
son derece mutludur

-]
-]
o
-]

Bu ku bi ldugunu h
yerde stylemekien gurur duyar ]| G L] ]
Kendi degerleriyle bu kurumun | 5 | | 3 | | . | | - |

degerlerini oldukea birbirine benzer
bulmakta

Bu kurumun bagarisina katki saglamak
i¢in kendisinden beklenenden daha fazla

I
N
w
H
wv
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caba gostermesi ¢aligant memnun
etmektedir

Bu kurumda ¢alismay siirdiirmek igin

baska iglerde ¢aligmay1 da kabul eder | 2 | | } | | 4 | | > |

Tini en 1vi bir sekild bilmek ici

bu kurum galisana ilham vermekiedir L) ) L] [
Odiil/Tesvik/ Evet Hayir

4.2.Calisan Odiillendirme

Terfi




202

EK-2: VERIi TOPLAMA FORMU (YONETICIiLER)

SAGLIK CALISANLARININ GOREV TEMELLI (TASK-BASED) VE DEGER
TEMELLI (VALUES-BASED) PERFORMANSLARININ DEGERLENDIRILMESI

ANKET FORMU

Kiiresel dlcekte saglik kurumlar1 ve diger endiistrilerde faaliyet gosteren igletmeler belirledikleri
hedeflere ulasip ulasmadiklari1 ve c¢alisanlarinin gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde
gerceklestirip gergeklestirmediklerini dlgme ihtiyacindan performans degerlendirme kavrami
ortaya ¢ikmustir. Isletmeleri ve ¢alisanlar1 yalnizca somut birtakim &zelliklere (verimlilik, siireg
kontrolii vb.) gore degerlendirmeye tabi tutan bu kavram zamanla performans Slglimlerinde
yetersiz kalmigtir. Ortaya ¢ikan bosluk ise genel olarak isletmenin paydaslarinin (¢alisanlar,
yoneticiler, miisteriler vb.) saygi, diiristliilk, anlayis, ekip calismasi, miikemmellik vb.
degerlerini maksimize etmeye yarayan ve bu sekilde hem somut hem de soyut ozellikleri
Olcmeyi amacglayan Deger Temelli Performans degerlendirme yontemi ile doldurulmustur. Bu
anlamda Hacettepe Universitesi Saglik Yonetimi Anabilim Dali biinyesinde “Hastanelerde
Calisan ve Yonetici Bakis Acisiyla Gorev Temelli ve Deger Temelli Performans Olgiimiiniin
Calisan Baghihigi ve Odiillendirme Uzerindeki Etkisi” baslikli Doktora tez arastirmasi
tasarlanmistir. Sonuglar1 tamamen bilimsel amaglarla kullanilacak olan bu arastirmaya goniillii
olarak katilmaniz arastirmanin basarisinda 6nemli rol oynayacaktir. Katiliminiz i¢in simdiden
¢ok tesekkiir ederiz.

Danigman: Prof. Dr. Oguz ISIK

Aragtirmact: Ars. Gor. Yasin ARAS

BOLUM-I: SAGLIK CALISANLARININ BIREYSEL VE BOLUMSEL
OZELLIKLERINE iLiSKiN BiLGILER

1. Yast: ...........

2. Cinsiyeti: () Erkek ( ) Kadin

3. Calisma Siiresi: ............

4. Hizmet Verdigi BOlim: .................cooviiiinenn.
5. Hizmet Verdigi Boliimde Calisan Sayist: ............

6. Hizmet Verdigi Hastane Miilkiyeti: ( ) Universite ( ) Ozel ( )Kamu
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BOLUM-II: SAGLIK CALISANLARININ GOREV TEMELLI PERFORMANS
OZELLIKLERINE ILISKIN BIiLGILER

Not: Bu boliimde saglik calisanlarinin gorev temelli performansim degerlendirmek i¢in Hedef
Basarimi ve Is Sorumlulugu o6lgekleri kullanilacaktir. HEDEF BASARIMI igin yapilacak
degerlendirmeler sirasiyla, Hedefleri Basaramadi; En Az 2 Hedefi Tamamen Basardi; Tim
Hedefleri Tamamen Basardi; Tiim hedefleri Tamamen Basardi ve 1 Hedefi Beklentilerin
Otesinde Basardi; Tiim Hedefleri Beklentilerin Otesinde Bagsardi seklinde 5’li bir yapidadir.
Degerlendirdiginiz calisan icin hangisi daha uygunsa onu isaretleyiniz. IS SORUMLULUGU
icin yapilacak degerlendirmeler sirasiyla, Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz; Gelisme Gosterir;
Tamamen Basarili/Verimli/Yeterli; Beklentileri Her Zaman Asar; Rol Model seklinde 5°1i bir
yapidadir. Degerlendirdiginiz calisan i¢in hangisi daha uygunsa onu isaretleyiniz.

2.1.Hedeflerin Basarilmasi

Hastanenin misyonu, vizyonu, orgiitsel ve boliimsel hedefleri ile ilgili {i¢ hedef belirleyin. Her
hedef SM.A.R.T olmalidir. Yani, belirlediginiz her hedef; ilgili konuda spesifik (Specific),
Olglime imkan taniyan (Measurable), tizerinde fikir birligine varilmis (Accepted), gercekei
(Realistic) olmakla birlikte zorluk seviyesi yiiksek ve zamana baglanmis (Timely) olmalidir.
Belirlediginiz her bir hedef 6zelinde, o hedefi gerceklestirmek i¢in gerekli kaynaklar1 / araglari;
hedefe ulasilip ulasilmadigini ortaya koymak i¢in Ol¢lim / izleme kaynagini ve zaman
cizelgesini belirleyin. Hedefler; is ile ilgili arzu edilen ticari sonuglar ve projeler ile birlikte
klinik, teknik veya davramigsal gelisim sonuglarini da igerebilir. Yoneticiler i¢in belirlenen
hedefler, yonetim sorumluluklarini ve bireysel beceri gelisimlerini de igermelidir.

Tim hedefleri
.. tamamen
. Enaz 2 Tim . basard1 ve 1 Tiim hedefleri
Hedefleri hedefi hedefleri : -
Hedefler hedefi beklentilerin
basaramadi tamamen tamamen o vy
beklentilerin | Gtesinde basardi
basardi basardi o
Otesinde
basardi
1.
2.
3.
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2.2. Is Sorumluluklar

Is Gelism Beklentile
Sorumlulu Basarisiz/Verimsiz/Yete e Tamamen ri Her Rol
- 3 . .. . | Basarili/Verimli/Yet Mode
gu rsiz Gosteri . Zaman
erli |
r Asar
is o Gelism Tamamen Bel_<|ent|Ie Rol
Basarisiz/Verimsiz/Yete e o ri Her
Sorumlulu . .. . | Basarili/Verimli/Yet Mode
< rsiz Gosteri . Zaman
gu erli I
r Asar
Is . Gelism Tamamen Bel_<|ent|Ie Rol
Sorumlulu Baganisiz/Verimsiz/Yete € Basarili/Verimli/Yet M Her Mode
- rsiz Gosteri 3 . Zaman
gu erli I
r Asar
: Gelism Beklentile
Is L Tamamen . Rol
Sorumlulu Basar1s1z/Ve:r1ms1z/Yete £ Bagarili/Verimli/Yet ri Her Mode
g rsiz Gosteri . Zaman
gu erli I
r Asar
Is L Geligm Tamamen Bel_<|ent|Ie Rol
Basarisiz/Verimsiz/Yete e o ri Her
Sorumlulu - .. . | Basarili/Verimli/Yet Mode
o Isiz Gosteri . Zaman
gu erli I
r Asar

BOLUM-III: SAGLIK CALISANLARININ DEGER TEMELLIi PERFORMANS
OZELLIKLERINE iLiSKiN BiLGILER

Not: Her bir DEGER TEMELLI PERFORMANS OZELLIGI (Sayg1, Anlayis, Diiriistliik, Ekip
Calismast ve Miikemmellik) icin yapilacak degerlendirmeler sirastyla,
Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz;, Gelisme Gosterir; Tamamen Basarili/Verimli/Y eterli; Beklentileri
Her Zaman Asar; Rol Model seklinde 5°li bir yapidadir. Degerlendirdiginiz ¢alisan i¢in hangisi
daha uygunsa onu isaretleyiniz. Her bir karar segenegine iliskin bilgiler degerlendirme
tablosundan oOnce verilmistir. "Gelisime Gosterir" ve "Beklentileri Her Zaman Asar"
seceneklerinde isaretlemeler diger secenekler géz 6niinde bulundurularak yapilmalidir.

3. Degerler- Kalitede ve hizmet sunumunda miikemmellik saglayan davramslarin ortaya
koyulmasi

Liitfen, ¢alistigimiz yerde asagidaki degerlerin ne dlgiide saglandigini agiklayin. Bunu yaparken;
dogrudan gozlemlerinize; belgelere; sizinle esit mevkide g¢alisanlara, miisterilere ve boliimler
arast geri bildirimlere gore karar verebilirsiniz. Belirteceginiz davranis drnekleri, her diizeyde
hangi davranis tiirlerinin sergilendiginin "Ornekleridir" ve her seyin dahil olmas1 gereken bir
liste degildir.
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Saygi Yorumlar
Tamim: Bagkalarmm goriislerini, giiglii yonlerini ve katkilarii bilmeyi ve onlara | : (Yapilan
deger vermeyi ifade eder. isle ilgili
orneklere
ve
dayanakla
ra yer
verebilirsi
niz)
I o || || |
Basarisiz/Verimsiz/ | Gelisme Tamamen Beklentileri Rol Model
Yetersiz Gosterir | Basarili/Verimli/ | Her Zaman
Yeterli Asar
Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz | Tamamen Rol Model
Davraniglar: Basarili/Verimli/Yeterli Davraniglar:
*Digerlerini  dinleme ve | Davranislar: *Digerlerinin
sOylediklerini kabul etme | ¢ Digerlerini dinleyip | fikirlerini acikca
konusunda hatalidir ve bu | fikirlerini kabul eder ifade etmeye tesvik
konuda digerleriyle tartisir * Bireylerin sayginligini | etmek icin viicut
*Digerlerini yok sayar korumak icin profesyonel | dilini (gdz temast,
*Farkliliklara  katlanamaz; | tutum sergiler bagim sallama, vb.)
herkesi ayni1 kabul eder ya da | *Kiiltiirdeki ve bakis | kullanir
kendi kisisel normlarini | agilarindaki farkliligi kabul | *Digerlerinin
digerlerine dayatmaya ¢aligir | eder ve davranisi bunlara | profesyonel
*Digerlerinin diiglincelerini, | uyacak sekilde ayarlar. davranmasini saglar
giicli yonlerini veya | *Digerlerinin goriiglerini, | «Kiiltiirel farkliliklar
katkilarimi  elestirir  veya | giiclii yonlerini ve katkilarin1 | hakkinda  bilgiler
dikkate almaz kabul eder. toplar ve bu bilgileri
bireysel durumlara
uygular.
*Diger ¢aliganlari,
baskalarmin
goriglerini,  giiclii
yonlerini ve
katkilarin1 tanimaya
ve kabul etmeye
tesvik eder
3. Degerler (devami)
Anlayis Yorumlar
Tanim: Digerlerinin duygusal ihtiyaglarin1 bilmeyi ve ona gore karsilik vermeyi | : (Yapilan
ifade eder. isle ilgili
orneklere
ve
dayanakla
ra yer
verebilirsi

niz)




206

Tl

Basarisiz/Verimsiz/ | Gelisme Tamamen Beklentileri Rol Model
Yetersiz Gosterir | Basarili/Verimli/ | Her Zaman
Yeterli Asar
Basarisiz/Verimsiz/Yetersiz | Tamamen Rol Model
Davraniglar: Basarili/Verimli/Yeterli Davraniglar:
*Digerlerini dinlemez ya da | Davranislar: *Uygun bir ifade
cevap vermez *Digerlerini dinler (fiziksel veya sozlii)
*Digerlerinin ~ duygularini | *Digerlerinin  duygularmi | kullanarak ilgi
yok sayar anlamak i¢in sorular sorar gosterir
*Digerlerinin duygusal | *Digerlerinin duygusal | *Digerlerinin
ihtiyaclarini yok sayar ihtiyaclarin1 karsilamak icin | hislerine duyarl
¢aba harcar olacak etkili  bir
yaklagim benimser
*Digerlerinin
duygusal
ihtiyaglarina
karsilik vermek igin
tekrarl
faaliyetlerden
kaginir

Diiriistliik

Tanim: Gergekleri sdyleyerek ve kendi degerleriyle tutarli hareket ederek
digerlerinin giivenini kazanmay1 ve onlara giiven asilamayi ifade eder.

Yorumlar
: (Yapilan
isle ilgili
orneklere
ve
dayanakla
ra yer
verebilirsi
niz)

Tl

Basarisiz/Verimsiz/ | Gelisme Tamamen Beklentileri Rol Model

Yetersiz Gosterir | Basarili/Verimli/ | Her Zaman

Yeterli Asar

Basarisiz/Verimsiz/Yetersi | Tamamen Rol Model
z Davranislar: Basarili/Verimli/Yeterli Davranislar:
*Zorlu bir konu s6z | Davranislar: *Olas1 kotii sonuglara
konusu oldugunda, bu | *Bakis acilarini acikca | ragmen  hastanenin
konuyu dogrudan ilgili | paylasir ve islerini pozitif bir | degerleri/misyonu ile
kisiyle ele  almaktan | tutumla yansitir catigan
kaginir. *Dogrular sdyler konular/eylemler

*Gergekleri, durumlar1 ve
yetenekleri garpitir
*Verdigi sozleri
getiremez

*Higbir sey yapmaz veya
baskalarinin ona gelmesini
bekler

*Savunmaci davranir
*Hatalar1 icin digerlerini

yerine

*Verdigi sozleri yerine getirir

*Soyleyeceklerini uygun bir
sekilde soyler
oZor durumlara kars1

sakinligini korur
*Hatalarin olabilecegini kabul
edip diizeltmeye calisir

hakkinda
sOylemekten
¢ekinmez
*Olasi
sonuclara
dogrular
sOylemekten
¢cekinmez
*Digerlerinin

fikrini

olumsuz
ragmen
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suclar

yaptiklar1  ya da

sOyledikleri icin
hesap verebilir
olmalarimi saglar
*Digerlerini
yetenekleri
Olglisiinde  Kkaliteli
isler yapmak igin
¢ekinmeden iletisim
kurmalarimi  tesvik
eder

*Durumun
duygusunu  kontrol
eder

*Hatalardan ders
cikarip bunu

digerleriyle 6grenme
amacli olarak

paylagir

3. Degerler (devami)

Ekip Calismasi

Tanim: Ortak bir amaci basarmak i¢in diger calisanlarla birlikte etkili ¢alismay1
ifade eder. "Ekip", is arkadaslari, vardiya, ¢alisma grubu, departman/boliim, proje
grubu veya capraz fonksiyonel grubu igerebilir.

Yorumlar
: (Yapilan
isle ilgili
orneklere
ve
dayanakla
ra yer
verebilirsi
niz)

I

Basarisiz/Verimsiz/ | Gelisme Tamamen Beklentileri Rol Model
Yetersiz Gosterir | Basarili/Verimli/ | Her Zaman
Yeterli Asar
Basarisiz/Verimsiz/Yetersi | Tamamen Rol Model
z Davranislar: Bagarili/Verimli/Yeterli Davranislar:
«Isin yapilmasi i¢in gerekli | Davraniglar: *Ekibin ihtiyaclarim
seyleri  istemekte  ve | *Isin yapilmasi igin gerekli | karsilamak i¢in
belirlemekte basarisizdir seyleri istemekte ve | sorumluluk alir
*Digerlerinin destegine | belirlemekte basarilidir *Caliganlari,
ihtiya¢ duymay1 yok sayar | *Ekibin hedeflerini basarmak | insanlar1 digerlerine
ve bu destegi kabul etmez | i¢in digerlerine goniillii olarak | yardim etmeleri
*Kendisini ekipten uzak | destek verir konusunda  tesvik
tutar *Ekip tyeleriyle iligkileri | eder
*Geri doniis almakta sorun | gelistirmenin avantajlarindan | *Ekip iiyeleriyle
yasar veya geri doniis | yararlanir iligkiler gelistirmek
almak istemez *Ekibin etkililigini gelistirmek | i¢in firsatlar yaratir
*Ekibin kararlarin1 sabote | i¢in geri doniisler alir *Ekibin
eder ya da elestirir *Ekibin kararlarini | performansini
destekleyip onlarla uyumlu | iyilestirmek igin
davranir yardimsever geri
doniisler saglar ve
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Oneriler sunar
*Ekibin kararlar1 i¢in
digerlerinin ~ hesap
verebilir olmasini
saglar

3. Degerler (devami)

Miikemmellik

Tanmim: Bireysel performansi iyilestirmek i¢in siirekli ¢abalamay1 ve orgiite daha
fazla katki sunmayi ifade eder.

Yorumlar:
(Yapilan
isle ilgili
orneklere
ve
dayanakla
ra yer
verebilirsi
niz)

I

Basarisiz/Verimsiz/ | Gelisme Tamamen Beklentileri | Rol Model
Yetersiz Gosterir | Basarili/Verimli/ | Her Zaman
Yeterli Asar
Basarisiz/Verimsiz/Yeters | Tamamen Rol Model
iz Davranislar: Bagarili/Verimli/Yeterli Davranislar:
*Hastalari/miisterileri yok | Davranislar: *Hastalarin/miisterile

sayar ve onlara olumsuz
bir tutumla yaklagir
*Onemli konular1 gdzden
kagirir

slyilestirmelere  direng
gosterip engeller gikarir
*Cabuk pes edip bir fikri
ya da konuyu
tamamlayamaz

*Yeni seyler &grenmeye
yonelik  firsatlar1  yok
say1p direng gosterir

oIse kars1 istek duyup olumlu
bir yaklagim benimser
*Onemli konular1 dikkate alip

onlara uygun bir sekilde
karsilik verir

*Mevcut siireclerin ve
hizmetlerin  etkinligini  ve

kalitesini iyilestirmeye c¢aligip
maliyetlerle denge kurmaya

calisir.
*Fikir ~ asamasindaki  bir
goriigic  veya bir problemi

tamamlanincaya kadar takip
eder

*Yeni seyler Ogrenmeyi ve
bunlari digerleriyle
paylagmayi ister

rin milkkemmel bir
deneyim yasamalari
icin  kiigik ama
onemli  dokunuslar
yapar

*Bir durumun
Onemini anlayip ona
beklentilerin
Otesinde
verir
*Gelecekteki
ihtiyaclar1 ~ tahmin
edip siireglerin  ve
hizmetlerin kalitesini
ve etkinligini
iyilestirir  ve/veya
maliyetleri azaltir
*Olumlu degisimleri
/gelismeleri  stirekli
takip eder

* Yeni bilgi 6grenme
ve bagkalarina
O0gretme konularinda
firsatlar yaratir ve
boylelikle
performansin
iyilestirilmesine
yardimci olur

karsilik
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BOLUM-IV: SAGLIK CALISANLARININ CALISAN BAGLILIGI ve CALISAN
ODULLENDIRME OZELLIKLERINE iLiSKIN BILGILER

Not: Bu béliimde saglik calisanlarinin calisan baghiligimi degerlendirmek i¢in CALISAN
DEVIR HIZI, DEVAMSIZLIK ve BAGLILIK durumlari Slgiilecektir. Ayrica, calisanlarin
ODULLENDIRILME durumlar1 da degerlendirilmeye almacaktir. Calisan devir hizim
degerlendirmek icin calisanlarin son 1 yillik siirede calisma durumlaria yer yer verilecektir.
Eger calisanlar 1 yil ve iizerinde kurumda ¢alistyorsa “Evet” olarak; 1 yilin altinda kurumda
calistyorsa “Hayir” olarak isaretlenmelidir. Devamsizlik durumlarimi degerlendirmek igin
calisanlarin 1 yillik siirede calisanlarin mazeretsiz olarak devamsizlik yapip yapmadiklari
bilgisine yer verilecektir. Devamsizlik yapilmissa “Evet” olarak; yapilmamissa “Haywr” olarak
isaretlenmelidir. Baglilik durumlar1 5°1i Likert tipinde olup; 1. Kesinlikle katilmiyorum, 2.
Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5. Kesinlikle katiliyorum seklindedir. Uygun
olan isaretlenmelidir. Caligsanlarin ddiillendirme durumlarini  degerlendirmek igin ise
calisanlarin 1 yillik siirede herhangi bir o6diil/tesvik/terfi alip almadiklar1 bilgisine yer
verilecektir. Odiil/Tesvik/Terfi alnmigsa “Evet” olarak; almmamigsa “Haywr” olarak
isaretlenmelidir.

Saghk Calisanlarinin Calisan Baghhig ve Calisan Odiillendirme Ozellikleri

Ozellikler Evet Hayir

4.1.Cahsan Baghhg Devir Hizt

Devamsizlik

[k basladig1 giinden itibaren baska kurumlar

-]
-]
-]

yerine bu kurumu sectigi i¢in son derece
mutludur

Bu kurumun bir pargasi oldugunu her yerde

sOylemekten gurur duyar

Kendi degerleriyle bu kurumun degerlerini

oldukga birbirine benzer bulmakta

Bu kurumun basarisina katki saglamak igin

N
w
H

kendisinden beklenenden daha fazla ¢aba
gostermesi ¢alisant memnun etmektedir

Bu kurumda ¢aligmay siirdiirmek i¢in bagka

islerde ¢alismay1 da kabul eder

Isini en iyi bir sekilde yapabilmek icin bu kurum

II
N
w
H

calisana ilham vermektedir

Odiil/Tesvik Evet Hayir

4.2.Cahsan Odiillendirme

[Terfi
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Exrakm elektronik imzali suretine hitps://belzedogrulama hacettepe adu tr adresinden 083 TefF- 49254340 T2 RpddeRaai Houlini ibeerripsifieinirr.
Bu belge 5070 sayih Elektronik [mza Kawumi’na wyzun olsrak Girvenli Elektronik fmza ile imzalanmgtr.

Hacettepe Universitesi Rektarlik 06100 Sibhive-Ankara Sevda TOPAT
Telefon " Faks 1 E-postar -
Adresi
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Melissa Gruye

Dear Yasin Cilhoroz
You have permission to use the measure. Dear lease let me know if you have any further request or questions.

-Melissa

08 O U PR S N NS U DU - 0 PR PR N NS R U DN U N N N N DU N N 4
Melissa L. Gruys, Ph.D), SPHR, SHRM-SCP

Dean and Professor of Management

Doermer Schoal of Business

Purdue University Fort Wayne

2101E. Coliseum Blvdl, Neff 3608

Fax” mn
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Yasin CILHOROZ

For Melissa L. Gruys
Hi Mrs. Gruys. am working for Dapartment of Health Management, Hacettepe University, Ankara, Turkey, as a Research Assistant.

want your permission to use the Performance Evaluation Tool that you used in your article tiled "Values Enactment in Organizations: A Mult-Level Examination”. Turkish validity and reliabilty analysis wil be
performed and you will be informed again, Im walting for your answer soon. | nesd your support for my PhD thess.

Thank you.

Best regards


Yasin Çilhoroz
Kurşun Kalem
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Gonderen: Yasin Cilhoroz <
Date: 11 01 2020 Cts, 17:55
Subject: Re: Olcek Kullanim Izni
To: Mahmut Akbolat -

Sayin hocam merhaba. Hacettepe Universitesi Saghk Yénetimi bélimiinde arastirma gorevlisi
olarak galismaktayim. Dog. Dr. Oguz ISIK damismanhginda yirittiigimiz doktora tezi
kapsaminda "Personel Uygulamalarmm ('Z'!I_'_giitsel Baghhiga, Orgiitsel Baghhgm Is Tatminine
Etkileri" baglikls ¢aligmanizda kullandifimz Orgiitsel baghhk dleegin kullanmak i¢in izninizi
1stIyoruz.

Saygilarmizla.

11 Oca 2020 Cis 15:20 tarihinde Mahmut Akbolat = = 5unu
yazdr:

Yasin Bey merhabalar. "Personel Uygulamalarinin Orgiitsel Baghhga, Orgiitsel Baghhgm s

Tatminine Etkileri" baslikli cabsmamizda kullandigirmz Orgiitsel baghhk lcegini
kullanabilirsiniz. Calismanizda basarnlar dilerim. Hayirl olsun.

SAKARYA UNIVERSITESI Prof. Dr. Mahmut AKBOLAT
T5letme Fakiiltesi Saghk Yonetimi Bolim Bagkam

Isletme Bilimi Dergisi Editori

© <) @

Sakarya Universitesi Esentepe Kampiisii
Isletme Fakiiltesi Dekanlik Binasi Saghk

Yonetimi Balomo 54050 Serdivan/
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Sayr :53875521-044-E 1235 28/12/2020
Kom : Anket Izni

.. SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
Universiteler, Hacettepe Beytepe Kampiisii, 06800 Cankaya/Ankara

Ig Sc?al Bilimler Enstitiisti Saghk Yonetim Anabilim Dah Baskanhg 21/12/2020 tarihli ve
35853172-35 sayil yama,

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstititsii Saglik Yénetimi Anabilim Dah Doktora Ggrencisi Yasin
CILHOROZUN, Universitemiz Ankara Egitim Arastirma Hastanesinde uygulamak istedigi "Saghk
Kuruluslannda Girev Temelli ve Deger Temelli Performans Degerlendirmesi: Saghk Cahsanlan
Uzerinde Bir Arastrma” konulu anket uygun buhmnmster.

Bilgilerinize arz ederim

Sayglanmla,

e-imzahdur
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EK-7: HASTANE UYGULAMA iZiN FORMU-2

Sayr @ E-66954450-799
Konu : Yasin CILHOROZ (Tez Caligmast)

ANKARA IL SAGLIK MUDURLUGU
Saghk Hizmetleri Bagkanhg1
Egitim ve Tescil Birimi

Hacettepe Universitesi Rektorliigii Sosyal Bilimler Entitiisii, Saglik Yonetimi anabilim dali
doktora programi Ogrencisi Yasin CILHOROZ'un, ProfDr.Oguz ISIK damgmanhifinda “Saghk
Kuruluglarinda Gorev Temelli ve Deger Temelli Performans Degerlendirmesi: Saghk Calgsanlari
Uzerinde Bir Arastirma” konulu galigmasini kurumumuzda yapma talebi uygun bulunmustur.

Bilgilerinize arz ederim.

e-imzaldir.

L3 kironik i ralanrmyl
Belge Dofirulama Kedu: 03319908-fd8e-4 156-9b4f-acd5224cb673 Bcwulnma Adresi: https:/iwww.turkiye.gov.tsaglik-bakanligi-ebys
) Bilgi igin: Serap TETIKBAS B

Telefon No: o

Belge DoZrulama Kodu: 4a064556-6057-4951-844e-781032acc93d  Belge Dozrulama Adresi:
Bubelge, giivenli elekoonik imza ile imzalanmustr
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EK-8: HASTANE UYGULAMA iZiN FORMU-3

13.04.2022

Konu: Yasin CILHOROZ Tez Caligmast Hk.

HACETTEPE UNIVERSITESI SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU'NE

Ars. Gor. Yasin CILHOROZ'un Prof. Dr. Oguz ISIK danismanhiginda hazirladigr “Saghk Kuruluglannda
Gorev Temelli ve Deger Temelli Performans Degerlendirmesi: Saglik Galisanlani Uzerinde Bir
Arastirma” baslikli tez caligmasinin hastanemizde yapiimast uygun bulunmustur.

Geregini bilgilerinize sunanaz.
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EK-9: KORELASYON ANALIZi BULGULARI

. Deger . . Gorev
Ekip ) Hedeflerin Is )
Saygi Anlayig Diiriistlitk Miikemmellik temelli temelli Baglilik
caligmasi basarilmast sorumlulugu
performans performans

Saygi 1
Anlayis 748 1
Diiriistliik 7267 7997 !
Ekip Calismast ,701™ ,719™ ,702™ 1
Miikemmellik ,658™ 677 ,700™ ,753™ 1
Deger temelli ) ) ) ) ) 1
performans
Hedeflerin 430" 380" 410" 389" 7 460" 1
basarilmasi
is sorumlulugu ,603™ ,621™ ,605™ ,586™ ,551™ 674™ ,466™ 1
Gorev temelli 5947 572" 582" 558" 558" 651" : : 1
performans
Baghhk ,254™ ,226™ 257" ,179™ 224 ,258™ ,283™ ,176™ 273" 1
** p<0,01
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