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Giintimiiz i diinyasinin hizla degisen kosullari, kiivesellesme ve artan rekabet ile birlikte orgiitlerde biiyiime, etkinlik ve
verimlilik performans konular: daha cok giindeme gelmektedir. Isletmelerin yiiksek performansl calisanlara ve ekiplere
ihtiva¢ duyduklari goriilmektedir. Performans, bir birey, bir grup veya bir orgiit tarafindan yapilan amagh veya
planlanmis bir etkinlik sonucunun nitel ve nicel olarak amaca ulasma derecesi olarak tamimlanmaktadw. Bu
arastirmamin amaci, ozel hastanelerde gorev yapan saglhk ¢alisanlarin algilanan ¢alisan performansi diizeylerini
saptamak ve bazi sosyo-demografik degiskenlere gore bu diizeyin farkliliklarimi ortaya koymaktir. Calismanin ana
kiitlesini, Gaziantep ili merkezinde bulunan ézel hastanelerin saghk ¢alisanlart (hekim, hemsire/ebe/ saglk memuru ve
saglik teknisyeni/teknikeri) olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda 392 kisiye (ana kiitle sayisimin %28,95°i) anket
uygulanmistir. Calisma verileri, Ocak-Nisan 2015 tarihleri arasinda toplanmugtir. Veriler, frekans ve yiizde analizleri,
faktor analizi, iki ortalama arasindaki farkin onemlilik testi (t testi), varyans analizi (ANOVA) yontemleri kullanilarak
SPSS 15.0 programinda degerlendirilmistir. Arastirma sonucuna gére, ozel hastanede gérev yapan saglhk ¢alisanlarin
calisan performanst diizeyi ortalamast 4.21+0.78 (max:5, min:1) olarak saptanmistir. Katilimcilarin meslek gruplari
arasinda (hekim, hemgire/ebe ve saghk teknisyeni/teknikeri) performans diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklik saptanmamistiv (p>0.05). Evii katiimcilarin bekarlara gore daha iyi bir ¢alisma performansina sahip
(p<0.05) olduklar: saptanmustir.

ANAHTAR KELIMELER
Saghk Calisanlar, Performanst Algisi

ABSTRACT

Organizational growth, efficiency, productivity and performance issues are more on the agenda with the rapidly
changing conditions of today's business world, globalization and increasing competition. It seems that businesses need
high-performance employees and teams. Performance is a quantitative and qualitative concept that shows the extent to
which an objective, planned or planned event made by an individual, group, or organization achieves its goal.
Performance is defined as the qualitative and quantitative attainment level of an objective or planned event made by an
individual, group or organization. The aim of this research is to determine the perceived levels of employee
performance of health professionals working in private hospitals and to reveal their differences according to some
socio-demographic variables. The main body of the study is the health workers (physician, nurse / midwife / healt
officer/ and health technician / technician) of the private hospitals located in Gaziantep city center. In the scope of the
survey, 392 people (28.95% of the main mass) were surveyed. The data were collected between January and April
2015. The data were evaluated in the SPSS 15.0 program using frequency and percentage analyzes, factor analysis,
significance test (t test), variance analysis (ANOVA) methods between the two means. According to the results of the
study, the average performance level of the health workers working in the private hospital was 4.21 + 0.78 (max:5,
min:1). There was no statistically significant difference in performance level among the occupational groups of the
participants (physician, nurse / midwife and health technician / technician) (p> 0.05). Married participants were found
to have a better working performance (p<0.05) than single workers.

KEYWORDS
Health Workers, Performance Perception

* ok k
Bu galigma, Kilis 7 Aralik Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali “Psikolojik S6zlesmenin Calisan Performansina Etkisine Iliskin Kamu-Ozel

Hastanelerde Karsilastirmal Bir Arastirma: Gaziantep Ornegi” adl doktora tezinden iiretilmistir. Ayrica bu ¢aligma, 07 Nisan — 08 Nisan 2017 tarihleri arasinda
gergeklestirilen ‘International Congress of Eurasian Social Sciences (ICOESS)’ kongresinde sozlii bildiri olarak sunulmus, ¢alisma 6zeti bildiri kitapgiginda
yayimlanmustir.

Makale Gonderim Tarihi: 02/10/2017 Kabul Tarihi: 20/10/2017
Yrd Dog.Dr., Selguk Universitesi, Beysehir Ali Akkanat Isletme Fakiiltesi, erhankilinc@selcuk.edu.tr
Prof.Dr., Kilis 7 Aralik Universitesi, [iBF, hmpaksoy@yahoo.com


mailto:erhankilinc@selcuk.edu.tr

Erhan KILINC, H.Mustafa PAKSOY 152

GIRIS

Glintimiiz rekabetci is diinyasinda, degisen piyasa kosullar1 ve endiistriyel iligkiler, kiiresel belirsizlikler,
rekabetci ve siirdiiriilebilir kalma g¢abalar1 gibi nedenler, orgiitlerde etkililik, verimlilik ve performans
kavramlarimin 6nemini artirmistir. Boyle bir ortamda ayakta kalmak ve basarili olmak isteyen oOrgiitlerin
onemsemesi gereken en temel girdi, isgiicii yani calisanlardir. Isletmelerin insan kaynaklar1 (IK)
profesyonelleri ve stratejik planlamacilarinin, artik daha tiretken ve kullanish stratejiler gelistirmeleri ve bu
konuda daha giiglii bir igbirligi yapmalar1 gerekir. Ayrica, isletmeler her ne kadar donanimli (bilgi, beceri ve
tecriibe) bir isgiiciine sahip olsalar da, onlar1 yeterince motive edemedikleri durumda bekledikleri
performans: elde etmeleri pek miimkiin olmamaktir. Iyi bir ¢alisan performans: elde etmek ve nitelikli
personellerini elde tutmak isteyen isletmelerin, calisanlariyla iyi iliskiler gelistirmeleri, orgiitsel baglilig
giiclendirmeleri son derece onemlidir. Bu nedenle orgiitlerin, insan kaynaklar1 alaninda yeni hedefler,
calisma normlar1 ve profilleri belirlemeleri, rekabet ve kaliciligi saglama stratejileri gelistirmeleri gereklidir
(Dargham, 2009; Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 1; Isilak ve Torun, 2012: 1; Akyiiz ve Karadal, 2014: 104;
Kraft, 2008: 1; Tiirker ve Karcioglu, 2010: 97; Coyle vd, 2008: 2; Tuncer, 2013: 87-88).

Isletmelerde insan kaynaklar1 fonksiyonunun, is tasarimi, kaynak planlamasi, ise alim, se¢me, ddemeler,
calisan iliskileri ve performans degerlendirme gibi alanlar1 daha da 6nem kazanmaktadir. Bu islevler
sirasinda kiiresel basari getiren en kritik olanlardan biri performans ve performans degerlendirmesidir
(Derven, 1990).

1.LITERATUR OZETi

Bu béliimde, performans kavraminin tanimi yapilarak, ¢alisan performansi tizerinde durulmustur. Calisan
performans {izerine yapilan arastirmalar ve sonuglari irdelenerek, saglik sektoriinde caliganlarin
performanslar1 hakkinda bilgi verilmeye ¢alisilmistir.

1.1.Performans ve Calisan Performansi

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir orgiitiin, amagli ya da planlanmig bir etkinlik
sonucunda amaca ulagsma derecesini, o isle amaglanan hedefe yonelik neye ulasabildigini, neyi
saglayabildigini gosteren nicel ve nitel bir kavramdir. Literatiir incelendiginde performans ve performans
yonetiminin Orgiitlerde iki temel boyutta ele alindigi goriilmektedir. Bunlardan birincisi, tek tek her bir
calisan iizerinde yapilan bireysel performans; digeri ise oOrgiitiin tamam iizerinde gerceklestirilen ve
degerlendirilen orgiitsel performanstir (Barutgugil 2002). Birey acisindan performans, bireyin hedefe ulagsma
konusunda gosterdigi amag¢ ve hedefin gerceklesme derecesi olarak tanimlanirken; Orgiitsel performans,
belirli bir zamanda tiretilen mal veya hizmetin miktar1 yani sistemin toplam performansi olarak tanimlanir
(Geylan, vd., 2013: 141; Tengilimoglu, vd., 2009: 322; Tutar ve Altinoz, 2010: 201). Bireysel performansi
ile ilgili yapilan tanimlarin ortak noktasi, bireysel beklenti ile orgiitsel amag arasinda kurulan bir iliskinin
sonucu oldugu goriisiidiir (Tutar ve Altindz, 2010: 202).

Caliganlarin performansi, genis kapsamda isgdrenlerin igyerinde sergiledikleri ise yonelik olan biitiin
tutum ve davraniglari agiklanabilir. Calisanlarin orgiit icin sdyledikleri olumlu veya olumsuz sdylemler,
sergiledikleri tavir ve davranislar ve siirdiirdiikleri faaliyetlerin tiimii aslinda onlarin performans diizeyini
belirleyen bir arag oldugu sdylenebilir (Sehitoglu ve Zehir, 2010: 96). Daha dar bir boyutta
degerlendirildiginde c¢alisan performansi, ¢aliganin belirlenmis gorevlerdeki basarisi ve calisanin belirli
davraniglar1 sergileme durumu olarak tanimlanmaktadir. Diger bir yonden calisan performansi ile ilgili
bilinmesi gereken sey bu performansin kendiliginden olusmadigidir. Calisanlarin iist diizeyde performans
gostermeleri, onlarin hangi durum ve ortamlarda daha iyi ve daha verimli galistiklarinin belirlenmesine,
calisganlara bu ortamlarin saglanmasina, daha iyi performansa yol acgan Orgiitsel davranislarin
desteklenmesine ve bunlarmn yaygmlastirilmasma baghidir. Orgiitin  kendi ihtiyag ve beklentilerini
kargiladigim1 ve destekledigini diisiinen c¢alisanlarin daha iyi bir performans sergiledikleri goriilmektedir
(Bekele vd., 2014; 145; Ripley,2002; 1).

Aragtirmalar, ¢alisanlar tarafindan performans degerlendirmesini adil olarak algilanmasinin, onlarin kabul
ve memnuniyetinde énemli bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Buradaki adalet duygusu, ¢alisanlarin
zihninde olusmakta ve bircok degisken bu algi iizerinde etki yapabilmektedir. Bu yiizden calisanlarin
algilamalarini incelemek kritik 6nem tasir. Ciinkii performans degerlendirme siirecinin basarisi, ¢alisanlarin
kendisine yonelik tutumlarina biiylik 6l¢iide giivenir. Olumlu bir algi, orgiitte pozitif bir ¢alisma ortami
olustururken; olumsuz bir algi oOrgiit performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu algilamalarda
yoneticinin ve birim amirinin ¢aligana kars1 tavir ve davraniglart da énemli yer tutmaktadir (Ahmed vd.,
2011; Prather, 2010; 1-2). Calisan-yonetici iliskileri, performans degerleme siirecinin nasil algilanacagi
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iizerinde biiyiik etkisi olabilir. Bu iligskiye, ilk izlenimler, sesli konusma, kisilik ¢atigmalari, c¢aligma
aligkanliklar1 ve gegmis tecriibeler gibi bir¢ok faktor oynayabilmektedir (Prather, 2010; 6).

Ozellikle performans degerlendirme yontemine ve usuliine iliskin haksizlik algilari, calisanlarin drgiitsel
bagliliklarini, is doyumlarimi, Orgiit vatandasgligi davranislarim ve performansini olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir. Son yillarda, performans ve performans degerleme sistemlerinin c¢alisan iizerindeki
etkisini inceleyen calismalar sayismin da arttign da goriilmektedir. Yapilan bu calismalar, performans
degerleme memnuniyeti ile ¢aligsanlarin is tatmini ve memnuniyeti arasinda dogrudan bir iliski oldugu ortaya
koymaktadir (Brown vd., 2010).

Etkin performans degerlendirmelerini uygulamak igin sirketler, kisiler arasi, siire¢ ve sonug adaleti goz
oniine almalidir. Isletmeler, diisiik moral ve verimlilik, yiiksek devamsizlik oranlar1 ve personel devrinin adil
bir performans degerlendirme siirecini uygulamamasindan kaynaklanabileceginin farkina olmalidirlar
(Wright, 2004).

Calisanin performansinin iyi olmasi i¢in gerekli en 6nemli kosullardan biri, is tatmininin saglanmis
olmasidir. Yani ¢alisanin isinden, isyerinden, bulundugu ortamdan memnun olmasidir. Bununla birlikte,
isletmelerde nitelikli isgiiclinii elde tutmak ve ¢alisan performansini artirmak igin, igin niteligi, icretlendirme
ve oOdiillendirme, ¢alisma kosullar1 ve is giivenligi, yiikselme olanagi ve kariyer yoOnetimi, egitim ve
gelistirme, kiiltiirel, sosyal etkinlikler ve olanaklar, yonetim, denetim ve disiplin, orgiitsel baglilig1 artirma,
caligma arkadaslari, iggdrenin kisiligi, oviilmek (takdir edilmek) ve motivasyon gibi unsurlar1 dikkat etmek
gerekmektedir (Tiirk, 2007: 76-81; Geylan, vd., 2013: 16-18, 96).

1.2.Calisan Performansi Uzerine Yapilan Calismalar

Caligan performansi ile yapilan ¢aligmalara bakildiginda, Giil vd. (2008) tarafindan Tokat’in bir kamu
hastanesinde gorev yapan 87 saglik calisani iizerinde yapilan ¢alismada, 1is tatmini ve Orgilitsel bagliligin
isten ayrilma niyetini negatif yonde, calisan performansini ise pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Chughtai
(2008) tarafindan Pakistan’da 5 {iniversitede g¢alisan 53 Ogretim iiyesi iizerinde yapilan c¢alismada, ise
katilimin ig performansina olumlu katki yaptig1 saptanmistir. Col (2008) tarafindan 13 kamu iiniversitesinde
gorev yapan 403 akademisyen iizerinde yapilan arastirmada, giiglendirme algisinin anlam-yetkinlik ve
ozerklik boyutlarinin, ¢alisan performansina olumlu yonde etki yaptigi saptanmistir. Aydin vd. (2010)
tarafindan Trabzon organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren 17 isletmenin 247 ¢aligani iizerinde yapilan
caligmada, toplam kalite yonetiminin ¢alisan performansina genel olarak olumlu katk: yaptig1 saptanmstir.

1.3.Saghk Sektorii ve Cahsan Performansi

Saglik hizmetleri, dogrudan insan hayatiyla ilgili olan, hata kabul etmeyen, alternatifi olmayan bir hizmet
alanidir. Bu nedenle saglik hizmetleri, bircok hizmetle karsilastirildiginda, iizerinde daha hassas durulmasi
gereken ve olabildigince yiiksek kalitede sunulmasi gereken, kagiilmaz bir sorumluluk igerir (Yorgun, vd.,
2010: 353). Bununla birlikte, saglik kuruluslari, emek-yogun isletmelerdir ve hizmetin sunulmasinda ve
hizmet memnuniyetinin saglanmasinda insan unsuru son derece onemlidir. Giiniimiizde saglik kurum ve
kuruluglarmin nitelikli saglik calisan1 ihtiyaci her gecen giin artmakta, mevcut nitelikli personelin elde
tutulmasinda da bazi sorunlar yasanabilmektedir. Bu sorunlari ¢6zmek ve calisanlarin beklenenin 6tesinde
emek sarf etmesini saglamak igin onlarin performanslarini dikkate almak ve dogru degerlendirmek
gereklidir. Saglik ¢alisanlarina kariyer yapma, yonetimsel gorev alabilme, kararlara katilabilme ve fikirlerini
beyan etme imkanlarinin verilmesi, kurumsal etkinligi ve verimliligi artiracaktir (Cihangiroglu ve Sahin,
2012: 64,69; Yavan, 2012: 1).

Hastanelerde birgok meslek grubu, ekip ¢alismasi anlayisi igerisinde stresli ve yogun bir is ortaminda
hizmet vermektedir. Bu meslek gruplarinin hastane amaglar1 dogrultusunda motive edilebilmeleri ve iyi bir
performans sergilemeleri, hizmet kalitesinin saglanmasi ve devam ettirilmesi agisindan etkili bir performans
yonetimini gerek kilmaktadir. Bu anlamda saglik kurumlar1 performans yonetimi stratejik bir neme sahiptir
(Ozer ve Bakir, 2003: 117; Yorgun, vd., 2010: 355).

Bu calisma, daha kaliteli, daha verimli, daha etkin bir saglik hizmeti sunmak ve ¢alisan memnuniyetini
artirmak, hastane ve hastane yoneticilerine (kurumsal) calisan iligkilerini diizenlemede yardimci olmak,
saglik hizmetlerinden yararlananlarin (toplumsal) memnuniyetinin saglanmasi ve bilimsel alanda yapilacak
yeni ¢aligmalara yon gostermesi agisindan 6nemli sonuglar ortaya koymaktadir.

Bu arastirmanin amaci, 6zel hastanelerde gorev yapan saglik ¢alisanlarin algilanan ¢alisan performansi
diizeylerini belirlemek ve bazi sosyo-demografik degiskenlere gore incelenmektir. Arastirmanin bu temel
amact dogrultusunda c¢alismada, saglik ¢aliganlarin algilanan ¢alisan performansi diizeyleri incelenmis; bu
diizeyin meslek, cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, aylik gelir, calistig1 isyeri sayisi, mesleki
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caligma siiresi ve idari gorevli olup olmama degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi belirlenmeye
calisilmustir.

2.YONTEM
2.1. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlar

Arastirma, Gaziantep ili merkezinde faaliyet gosteren 9 6zel hastanede gorev yapan saglik calisanlar
iizerinde gergeklestirilmistir. Bu saglik calisanlar1 igerisinde, hekim, hemsire/saglik memuru, ebe, saglik
tekniker/teknisyenler arastirma kapsamina alinmustir.

2.2.Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Ornek Kiitle Secimi

Arastirmanin ana kiitle sayist ve uygulanan anket sayist (6rnek kiitle sayisi) dagilimi Tablo 1’de
verilmistir.
Tablo 1. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Ornek Kiitle Se¢imi

Ana kiitle  Orn. kiitle Oran
say1 say1 yiizde (%)
Ozel hastaneler 1.354 392 28.95

2.3.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin modeli ve amacina uygun olarak test edilmek iizere gelistirilen hipotezler su sekildedir.

H;= Meslek degiskenine gore saglik calisanlarinin performans algisinda istatistiksel agidan anlamli
farklilik vardir.

H,= Cinsiyet degiskenine gore saglik calisanlarinin performans algisinda istatistiksel agidan anlaml
farklilik vardir.

Hs= Yas degiskenine gore saglik calisanlarinin performans algisinda istatistiksel agidan anlamli farklilik
vardir.

H,= Medeni durum degiskenine gore saglik calisanlarimin performans algisinda istatistiksel agidan
anlamli farklilik vardir.

H.= Mesleki calisma siiresi degiskenine gore saglik calisanlarinin performans algisinda istatistiksel
acgidan anlamli farklilik vardir.

H.. Calistig1 igyeri sayis1 degiskenine gore saglik ¢alisanlariin performans algisinda istatistiksel agidan
anlamli farklilik vardir.

H.. Idari gérev olma durumu degiskenine gore saglk ¢alisanlarinin performans algisinda istatistiksel
acidan anlamli farklilik vardir.

H.. Ogrenim durumu degiskenine gore saglk calisanlarimin performans algisinda istatistiksel agidan
anlamli farklilik vardir.

H.. Aylik gelir degiskenine gore saglik calisanlarinin performans algisinda istatistiksel agidan anlamli
farklilik vardir.

2.4 Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmanin bagimsiz degiskenler; katilimcilarin meslegi, cinsiyeti, yasi, medeni durumu, mesleki
caligma siiresi, calistigi isyeri sayisi ve idari gorevli olup olmama durumudur. Arastirmanin bagiml
degiskenleri ise; saglik calisanlarin algilanan ¢alisan performansi diizeyleridir.

2.5.Veri Toplama Y 6ntemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirma icin gerekli veriler,
tesadiifi olarak secilen ve aragtirmaya katilmaya goniillii olan saglik ¢alisanlarina yiiz yiize (kisisel goriisme)
anket uygulanmasiyla toplanmistir. Anket soru formu, Kisisel bilgi formu (10 soru), Calisan Performans
Olgegi (6 soru) olmak iizere toplam iki soru formu ve 16 sorudan olusmaktadir. Anketler SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda uygulanan Calisan performansi dlgegi, 5°li Likert tipinde hazirlanmis olup,
kesinlikle katiliyorum (5), katiliyorum (4), kararsizim (3), katilmiyorum (2) ve kesinlikle katilmiyorum (1)
olarak puanlannmustir. Yapilan gecerlik giivenirlik analizi sonucu, Calisan Performans Olgegi Cronbach
Alpha katsayilarnn sirasiyla 0,824 olarak saptanmistir. Bu sonug, aragtirmada kullanilan odlgeklerin
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giivenilirliginin yiiksek giivenilirlikte oldugunu gostermektedir. Arastirma anketinde bulunan soru formu ve
6lcek asagidaki gibidir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirma kapsamina alinan bireylerin sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemek ve
bu 6zellikleri 6lgeklere verilen cevaplarla karsilastirmak icin toplam 10 sorudan olusan kisisel bilgi formu
hazirlanmistir. Bu formda bireylere cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, mesleki ve kurumdaki
caligma siiresi, kurumdaki gorev, aylik gelir bilgileri ile ka¢ defa isyeri degistirdigi ve idari gorevi olup
olmadig1 sorular1 yoneltilmistir.

Calisan Performans1 Olcegi: Rahman ve Bullock’un (2004) makalesine dayanan “Calisan Performansi
Olgegi”, Tiirkiye’de birka¢ calismada kullamlmus, gegerlilik, giivenirliligi yapilmistir (Sehitoglu ve Zehir,
2010; Kiling ve Ulusoy, 2014). Bu ¢alismada psikolojik s6zlesme 6l¢eginin Cronbach alfa sayisi (o) 0.800
olarak yiiksek derecede giivenilir bulunmustur. Bu ¢alismada Calisan performansi 6lgeginde alinabilecek
en yliksek puan 30, en diisiik puan 6 olup, yiiksek puan calisanin daha cok performans gosterdigini ifade
etmektedir.

2.5.Verileri Degerlendirme Y ontemi

Calismada verilerin analizi i¢in SPSS 15.0 programi kullanilmistir. Veriler, frekans ve yiizde analizleri,
faktor analizi, iki ortalama arasindaki farkin onemlilik testi (T testi) ve varyans analizi (ANOVA)
degerlendirilmis ve yanilma diizeyi 0,05 olarak alinmistir.

3.BULGULAR VE TARTISMA
Tablo 2. Arastirma Grubunun Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi
Sosyo-Demografik Ozellikleri Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 260 66.3
Erkek 132 33.7
Yas Gruplar
16-20 yas arast 68 17.3
21-30 yas arast 218 55.6
31-40 yas arasi 74 18.9
41 ve lizeri 32 8.2
Medeni Durum
Bekar 163 41.6
Evli 229 58.4
Ogrenim Durumu
Lise 140 35.7
On lisans 119 304
Lisans 65 16.6
Yiiksek lisans 8 2.0
Doktora 60 153
Mesleki Calisma Siiresi
1-5 yil arasi 230 58.7
6-10 yi1l arasi 75 19.1
11-15 y1l aras1 51 13.0
16 yil tizeri 36 9.2
Meslek
Hemsire/saglik memuru/ ebe 187 47.7
Saglik teknikeri/teknisyeni 145 37.0
Hekim 60 15.3
Aylik Gelir Durumu
1.000-1.999 TL arast 254 64.8
2.000-2.999 TL arast 67 17.1
3.000 TL ve tizeri 71 18.1
Calistigh Isyeri Sayisi
1 126 321
2 143 36.5
3 66 16.8

4 ve tizeri 55 14.0
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Tablo 2 Devam:

idari Goérev Olma Durumu

Var 62 15.8
Yok 330 84.2
TOPLAM 392 100.0

Arastirmaya katilanlarin sosyo-demografik verileri degerlendirildiginde; katilimcilarin %66,3tiniin kadin,
%55,6’sinin 21-30 yas araliginda, %58,4’linlin evli, %35,7’sinin lise mezunu, %58,7’sinin 1-5 yil arasi
mesleki is deneyime sahip, %47,7’sinin hemsire/saglik memuru/ebe, %64,8’inin 1.000-1.999 TL aylik gelir
sahibi, %36,51°1 ikinci isyerinde ¢alistig1, %15,8’inin idari gérevinin oldugu saptanmistir.

Tablo 3. Arastirma Olgegi Genel Puan Ortalamalar

Calisan Performansi Olgegi

Devamsizlik oranlarim diistiktiir.
Moralim yiiksektir.
Gorevimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢6ziim iiretirim.

Toplam ¢alisan performansi

Say1
(N)

392
392
392
392
392
392
392

Min.

Max. Ort.+S.S
5 4.38+1.17
5 3.88+1.23
5 4.38+1.01
5 4.21+1.05
5 4.1941.03
5 4.24+0.94
5 4.21+0.78

Katilimcilarin ¢alisan performansi algilari genel puan ortalamalari, Tablo 3’te verilmistir. Calisanlarin
‘Devamsizlik oramim diisiiktlir’(4,38+1,17)ve ‘GOrevimi tam zamaninda tamamlarim’ (4,38+1,01)
yargilarina daha ¢ok katildiklari; ‘Moralim yiiksektir’ (3,88+1,23) yargisina ise diger yargilara gore daha az

katildiklar saptanmustir.

Tablo 4. Katilimeilarin Degiskenlere Gore Calisan Performansi Olgegi Puan Ortalamalarinin Dagilimi

Cinsiyet Say1 (N) Ort. + Std. Sap. Min-Max Sonug
Kadin 260 4.20+0.82 1-5 _ _
Erkek 132 4.24+0.72 15 t=-0379 p=0705
Medeni Durum
Evli 163 4.32+0.81 1-5 _ _ .
Bekar 229 2.1420.76 15 122259 p=0.025
idari Gérev Olma Durumu
Var 62 4.19+0.76 1-5 _ _
Yok 330 4.220.79 1-5 150226 p=0822
Yas Gruplar
16-20 yas arasi 68 4.12+4.12 1-5
21-30 yas arasi 218 4.18+0.81 1-5 _ _
31-40 yas arasi 74 4.30+0.79 1-5 F=1.233 p=0.297
41 ve lizeri 32 4.38+0.67 1-5
Ogrenim Durumu
Lise 140 4.13+4.13 1-5
On lisans 119 4.21+0.81 1-5 _ _
Lisans 65 4.18£0.75 15 F=1932  p=0.124
Lisansiistii 68 4.40+0.62 1-5
Meslekler
Hemsire/sagl.mem./ebe | 187 | 4.18+4.18 | 1-5 [ F=1.723  p=0.180
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Saglik tekn./tekns. 145 4.17+0.83 1-5
Hekim 60 4.38+0.63 1-5
Tablo 4 Devam
Mesleki Calisma Siiresi | | | |
1-5 yil arasi 230 4.18+4.18 1-5
6-10 y1l arast 75 4.10+0.93 1-5 _ _
11-15 yil arast 51 4312072 15 F=1.914  p=0.127
16 yil iizeri 36 4.44+0.65 1-5
Aylik Gelir Durumu
1.000-1.999 TL aras1 254 4.20+4.20 1-5
2.000-2.999 TL arast 67 4.09+0.83 1-5 F=1.873  p=0.155
3.000 TL ve iizeri 71 4.35+0.64 1-5
Calistig1 Isyeri Sayisi
1 126 4.18+0.73 1-5
2 143 4.21+0.81 1-5 _ _
3 66 4.29+0.86 15 F=0337  p=0.799
4 ve iizeri 55 4.17+0.73 1-5
* p<0.05

Katilimcilarin meslek, cinsiyet, 6grenim durumu, yas, mesleki ¢aligsma siiresi, aylik gelir durumu, idari
gorev olup durumu ve ¢alistig1 isyeri sayis1 degiskenlerine gore calisan performansi 6lgegi puan ortalamalari
degerlendirildiginde; istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05). Bu durum Hy,H,,Hs,Hs, He,
H7 Hg Hghipotezinin ret edildigi anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin  medeni durum degiskenine gore calisan performanst Olgegi puan ortalamalar
degerlendirildiginde; istatistiksel anlaml1 bir farklilik saptanmistir (p<<0,05). Evli ¢alisanlarin (4,324+0,81) is
performansini algisinin bekar (4,14+0,76) olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum Hy
hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir.

Hastanelerde c¢alisan performansi iizerine aymi Ol¢ek kullanilarak yapilan caligmalar ile arastirma
bulgular1 karsilagtirildiginda asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Kiling ve Ulusoy tarafindan 2011 yilinda kamu {iniversite hastanesinde gorev yapan 317 saglik ¢aligani
iizerinde yapilan arastirmada; katilimcilarin %75-80’inin kendi performanslarini olumlu bulduklari;
hemsirelerin, dgretim iiyesi hekimlere gére daha fazla performans (p<0,05) gosterdikleri saptanmustir. Ozel
hastanelerde gergeklestirdigimiz calismamizda meslek degiskeni ile ¢alisanlarin performansi arasinda
anlamli bir iliski saptanmamustir (p>0,05). Ayni ¢alismada, 1500-2499TL arasi aylik geliri olanlarin, 4500TL
ve lizeri aylik geliri olanlara gore daha fazla performans (p<0,05) sergiledikleri saptanirken; arastirmamizda
aylik gelir degiskeni ile g¢alisanlarin performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmamugtir (p>0,05).

Tayfun ve Catir tarafindan 2013 yilinda Ankara’da faaliyet gosteren devlet hastanelerinde gorev yapan
391 hemsire lizerinde yapilan ¢alismada; 6grenim durumu degiskeni ile ¢alisanlarin performansi arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu incelendiginde 6n lisans ve lisans
mezunu ¢aliganlarin lise mezunu ¢alisanlara gore, daha fazla performans gosterdigi ifade edilebilir (Tayfun
ve Catir, 2013). Kiling ve Ulusoy calismasinda ise bu lisans mezunu olanlarin, doktora mezunlarina gore
daha c¢ok performans (p<0,05) gosterdikleri saptanmustir. Caligmamizda ise 6grenim durumu degiskeni ile
calisanlarin performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir. Ayni ¢alismada, galisanlarin ayni
hastanedeki hizmet siireleri ile performanslari arasinda da anlamli bir farklilik bulunmustur. Yapilan analize
gore, calisanlarin hastanedeki hizmet siireleri arttikga performanslarinin arttigi goriilmiistiir. Calismamizda
ise hizmet yil1 degiskeni ile ¢alisanlarin performansi arasinda anlamli bir iligki saptanmamustir (p<0,05).
Tayfun ve Catir’in (2013); ¢calismasinda, yas degiskeni ile ¢alisanlarin performansi arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Calismamizda da benzer olarak yas degiskeni ile ¢alisanlarin performansi arasinda anlamli
bir iligki saptanmamustir (p<0,05).

SONUC VE ONERILER

Gaziantep ilinde bulunan O6zel hastanelerde gorev yapan 392 saglik c¢alisani {izerinde yapilan bu
caligmada, saglik calisanlarin algilanan ¢alisan performansi diizeylerini belirlemek ve bazi sosyo-demografik
degiskenlere gore incelenmek amaglanmistir. Arastirmada elde edilen sonuglar asagidaki sekilde
Ozetlenebilir.
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1. Arastirmaya katilanlarin %66,3’i kadin, %55,6’smin 21-30 yas aralifinda, %58,4’1 evli,
%35,7’si lise mezunu, %58,7’si 1-5 yil aras1 mesleki is deneyime sahip, %47,7’si hemsire/saglik
memuru/ebe, %64,8’inin 1.000-1.999 TL aylik gelir sahibi, %36,51°1 ikinci isyerinde caligmakta,
%15,8’inin idari gérevinin oldugu saptanmistir.

2. Arastirma sonuglarina gore, 6zel hastanede gérev yapan saglik calisanlarin ¢aligan performansi
diizeyi ortalamasinin (4.214+0.78; max:5, min:1) yiiksek oldugu goériilmektedir.

3. Katilimeilarin cinsiyet, idari gérev olup durumu, yas durumu, 6grenim durumu, meslek, mesleki
caligma siiresi, aylik gelir durumu, ¢alistigi isyeri sayisi degiskenlerine ile galisan performansi
diizeyi puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel anlamli bir farklilik saptanmamustir (p>0,05).

4. Bununla birlikte, medeni duruma gore evli olanlarin, bekar olanlara goére daha iyi bir is
performansi gosterdikleri saptanmustir (p<0,05).

5. Olcek bazinda degerlendirildiginde; katilimecilarin ‘Devamsizlik oranim diisiiktiir’ (4,38+1,17) ve
‘Gorevimi tam zamaninda tamamlarim’ (4,38+1,01) yargilarina daha ¢ok katildiklari; ‘Moralim
yiiksektir’ (3,88+1,23) yargisina ise diger yargilara gore daha az katildiklar goriilmektedir.

Performans tiim isletmeler i¢in vazgecilmez bir unsur olup, ¢alisanlarin performans algisi, performans
degerlendirmelerinde 6nemli yeri bulunmaktadir. Calisan performansi agisindan isletmelerin, insan faktoriinii
Onemsemesi, isgiicli alaninda yatirim yapmasi, orgiite bagli ve iiretken bir ¢alisan profili olusturmasi gerekir.
Bunlar yapilirken, c¢aliganlarin makineden farkli, ayri diinyalari, gidiileri, amag ve beklentileri olan birer
canli olduklar1 unutulmamalidir. Giinliimiiz yonetim anlayisinda, yonetsel faaliyetlerde calisanlarin disarida
tutuldugu, kararlara katilmadig1 bir basaridan s6z etmek olas1 degildir. Bu baglamda ydnetsel siireclere ve
orgiitsel kararlara katilan, orgiit icinde s6z hakkini kullanan, 6rgiite bagliligi olup bunu davranisa doniistiiren,
oOrgiite ve isine sahip ¢ikan ¢aliganlar, orgiitler i¢in en dnemli bir kaynak olmaktadir.

Calisanin oncelikle isinden, igyerinden, bulundugu ortamdan memnun olmasi, isin niteligi, licretlendirme
ve oOdilllendirme, ¢alisma kosullar1 ve is gilivenligi, yiikselme olanagi ve kariyer yonetimi, egitim ve
gelistirme, kiiltlirel, sosyal etkinlikler ve olanaklar, yonetim, denetim ve disiplin, orgiitsel baglilik, caligma
arkadaslar1 ve motivasyon gibi unsurlar, ¢alisan performansi artiracaktir.

Ayrica calisanlarin performans degerlendirmelerinde 6zel ve kamu sektorii arasinda karsilagtirmalar
yapmak, kurumlarin verdikleri hizmetlerin kalitesi 6lgmek ve ¢alisan memnuniyetini incelemek agisindan da
Oonem arz eder. Caligsan performansi tizerinde ¢alismalarin sayilarinin artirilmasi, hem bilime hem de sektorel
gelisme acisinda olumlu etki yapacaktir.
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