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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the perceptions of the nurses about the outputs of the "Performance Evaluation System" applied in

hospitals in terms of some occupational and demographic variables. The study was conducted by a face-to-face survey applying to 45
nurses working in a hospital to evaluate the outputs of the PDS. The data obtained from the questionnaires were tested by factor analysis
and comparative statistical analyzes and the 'Cronbach's Alpha' value for scale was calculated. According to research findings, as a result of
the exploratory factor analysis, it was determined that all the items on the scale were loaded in one dimension and that the factor loads
were above 0.7 and the total variance explained by the one-dimensional structure was 66,855%. As a result of the reliability analysis, "
Cronbach's Alpha " value was calculated as 0.960. Significant differences were found as a result of comparison of some occupational
variables in terms of averages of some expressions in the scale. In conclusion, “PES” applied in hospital, it can be said that the positive
perception on nurses expectations about the future can be develop and this situation can affect positively their feelings such as loyalty and
belonging which can provide them to stay at work.

Keywords: Performance evaluation system, hospital, nurses, perception, loyalty and belonging
JEL Codes: 112, L25, M12

HEMSIRELERIN PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ CIKTILARINA iLiSKiN ALGILARININ BAZI
MESLEKi VE DEMOGRAFIK DEGISKENLER ACISINDAN iNCELENMESi

OZET

Bu ¢alismanin amaci, hemsirelerin hastanelerde uygulanan “Performans Degerlendirme Sistemi”’ nin giktilarina iliskin algi durumlarini bazi
mesleki ve demografik degiskenler agisindan incelemektir. Arastirma, bir hastanede c¢alisan 45 hemsireye, PDS’ nin g¢iktilarini
degerlendirmeleri amaciyla yiz ylze anket uygulanarak gergeklestirilmistir. Anketlerden elde edilen veriler faktor analizi ve karsilagtirmali
istatistik analizleri yoluyla test edilmis ve 6lgege iliskin “Cronbach’s Alpha’” degeri hesaplanmistir. Arastirma bulgularina gore, kesifsel faktor
analizi sonucunda, dlgekte yer alan tim maddelerin tek bir boyutta ylklendigi ve faktor yiiklerinin 0.7’nin Gstiinde oldugu ve tek boyuttan
olusan yapinin agikladigi toplam varyansin %66,855 oldugu tespit edilmistir. Olgekte yer alan bazi ifadelere iliskin ortalamalar bakimindan
bazi mesleki degiskenlerin karsilastiriimasi sonucunda anlaml farkliliklar bulunmustur. Sonug olarak, “PDS” uygulanan hastanelerde,
hemsirelerin gelecekle ilgili beklentilerinde pozitif alginin gelisebilecegi ve bu durumun, hemsirelerin iste kalmalarini saglayabilecek baglilik
ve aidiyet gibi duygularini olumlu yonde etkileyebilecegi sdylenebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans degerlendirme sistemi, hastaneler, hemsireler, algi, baglilik ve aidiyet
JEL Kodlari: 112, L25, M1
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1. GiRiS

Glinimizde isletmelerin ¢ogu resmi bir performans degerlendirme sistemine sahiptir ve bu sistemde galisanlarin
performanslari diizenli olarak 6lgiilmektedir. Iyi bir performans degerlendirme sistemi ise isletmelere biiyiik avantajlar
saglar. Calisanlara kendilerinden beklenen seyler hakkinda bilgi verir ve g¢alisanlarin 6rgiitsel amaclar dogrultusunda hareket
etmesine yardimci olur. Ayrica terfi, promosyon ve isten gikar gibi kararlarin alinmasinin gerekip gerekmedigi konusunda
bilgi saglar. Saglk hizmetlerinde performans degerlendirme sistemleri Uzerine olduk¢a ¢ok sayida arastirma bulundugu
gorulmektedir. Ancak tlkemizde sisteme yonelik ¢alisan degerlendirmelerini odak noktasini alan oldukg¢a az sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Sistemin etkinligini ve hakkaniyet derecesini belirlemede daha dogru sonuglara ulasiimasini saglayabilecek
calisan goruglerine dayali arastirmalarin yayginlasmasi gerektigi dustnulmektedir. Calisan degerlendirmeleri, isletme
uygulamalarindaki etkinligin ve hakkaniyetin derecesini belirlemede 6nemli bir faktér olarak arastirmacilar tarafindan
yaygin olarak basvurulan veri kaynaklaridir. Ozellikle ¢alisanlarin dogrudan kendilerine yénelik uygulamalarin sonuglarinin
degerlendirilmesinde sikga basvurulan yontemlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda bir sistemin etkinliginin
degerlendirilmesinde galisan degerlendirmelerinin dikkate alinmasi gerektigi dislintiimektedir.

Hemsireler, hekim tarafindan acil disinda yazili olarak verilen tedavileri uygulamak, hastanin bakimini diizenlemek,
denetlemek ve degerlendirmekle gorevli ve yetkili saglk ¢alisanlandir (TDK So6zliik, 2017). Hemsirelerin saglik hizmeti
sunumunda hastalarla uzun sire ilgilenen taraf olmalari ve diger saglik personellerine gore hastanelerde daha ¢ok sayida
bulunmalari bakimindan goérislerine ayrica 6nem verilmesi dnerilmektedir. Bu ¢alismada performans yonetimine iliskin
kavramsal cerceveye deginilerek Tirkiye’de saglik hizmetlerinde uygulanan performans degerlendirme sistemlerinden
kisaca bahsedilecektir. Calismanin amaci, hemsirelerin performans degerlendirme sistemine iligkin algilarinin ne yénde
oldugu ve hangi faktérlerden etkilendigini belirlemektir. Bu kapsamda Kahramanmarags Siitcli imam Universitesi Saglik
Uygulama ve Arastirma Hastanesinde galisan hemsireler izerine ampirik bir arastirma gergeklestirilmistir.

2. LITERATUR iNCELEMESi

Performans, belirli amaglara yonelik planli etkinlikler sonucu nicel ya da nitel olarak deger kazanmis kavramlardir (Eraslan ve
Algiin, 2004:95). Diger bir deyisle performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyel veya reel bilgi-maharet ve kabiliyetlerini
hedeflerine veya beklentilerine ulasabilmek igin ne olgtide kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir (Yildiz vd., 2008:240).
Bir isletmenin performansi; stratejik, taktiksel ve operasyonel amaglarinin gergeklestiriimesinde, galisanlarin isin nitelik ve
gereklerini yerine getirmek igin gosterdikleri tiim c¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Degerlendirme, 6lgme
sonuglarini belirli bir 6lgit sistemine dayanarak, Olgilen nitelik hakkinda bir deger yargisina varma sireci olarak
tanimlanabilir (Eraslan ve Algiin, 2004:95). Performans degerlendirme, bir yoneticinin 6nceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla personelin isteki performansinin degerlendirilmesi siireci ya da bireyin gorevindeki basarisi,
isteki tutumu ve davranislari, ahlaki durumu ve 6zelliklerini ayrintilayan ve bitinleyen, kisaca bireyin kurulusun basarisina
olan katkilarini degerlendiren planh bir aragtir (Eraslan ve Algiin, 2004:95). Ayrica, kisinin, 6zellik ve yeteneklerine uygun
olan isi, kabul edilebilir sinirlar iginde yerine getirmesi olarak tanimlanmaktadir (Yildiz vd., 2008:240).

Performans degerlendirme sistemlerine iliskin yapilan birgok galisma, organizasyonlarda insan kaynaklari yonetiminin
basarilh olabilmesi icin, etkili bir Performans Degerlendirme Sisteminin (PDS) kurulup isletilmesine ihtiya¢ oldugunu
gostermektedir. Organizasyonlarin basaril bir sekilde faaliyetlerine devam edebilmesi igin kritik bir 5neme sahip olmasindan
dolayi, performans yonetimi ve performans yonetiminin bir alt konusu olan performans degerlendirme, insan kaynaklari
yonetiminde en ¢ok arastirilan konularin basinda gelmektedir (Mert, 2011:88). Performans y6netimi, bircok tilkede gerek
merkezi hiikiimet dizeyinde gerekse yerel yonetimlerde poplilerlik kazanan piyasa temelli kamu ydnetimi reformlarinin
basinda gelen yaklasimlardan biridir. Performans 6lgim, performansa dayall Gicret ve performans denetimi gibi birbirine
bagli bilesenlerin olusturdugu performans yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin kurumsal baghhgini da giglendirdigi
varsayllarak kamu kurumlarinda birokrasiden kaynaklanan olumsuzluklari gidermek ve ydnetsel kapasiteyi gliglendirmek
amaciyla bu yénetim teknigine basvurulmaktadir (Ates ve Kirilmaz, 2015:99).

GlnUmizin rekabetci ortaminda kamu kuruluslarini da kapsayan birgok orgit, performans degerlendirmeyi, nitelikli
calisanlari orgiite cekmek, is doyumu ile verimi artirmak igin stratejik bir ara¢ olarak kullanmakta, degerlemeyi bircok
yonetsel karara temel olarak almaktadir. Performans degerlendirme ayni zamanda, calisanin performansinin yonetimi ve
gelistiriimesinde, zamaninda ve dogru kadrolama kararlarinda ve mal ve hizmetin biitiiniinin kalitesinin gelistiriimesinde
gittikce artan 6neme sahip bir insan kaynaklari uygulamasi haline de dénlsmdistir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:104).
Performans degerlendirmenin artan onemi pek g¢ok 6rgut gibi saglk hizmeti sunan orgiitler agisindan da goz 6nilinde
bulundurulmasi gereken bir unsur olarak degerlendirilebilmektedir. Ancak saglik kurumlarinda performans degerlendirme,
Uretilen hizmetin tanimlanmasindaki zorluklar, Uretildigi anda tiiketildigi icin miktarini belirlemedeki zorluklar, kaynak
tahsisinin glic olmasi ve hizmet sunum kosullarinin homojen olmamasi gibi nedenlerden dolayr net bir sekilde
uygulanamamaktadir (Fettah ve Sahin, 2009:179). Buna karsilik saglk sisteminde var olan sorunlarin azaltilmasi, ¢alisanlarin
verimliliginin ve performansinin artirilmasi ve kaliteli ve verimli hizmet sunumunun tesvik edilmesi igin performans
degerlendirme sistemi saghk kurumlari agisindan etkin bir insan kaynaklari uygulamasi haline gelmistir (Saglik Bakanhgi,
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2006). Gunimuzde saglik sektori kamu harcamalarinda en bliylk payi alan sektérlerden birisidir. Bu nedenle gerek saghk
hizmetlerine ayrilan kaynaklarin tahsisinde, gerekse sunulan hizmetin kalitesi hakkinda karar alicilara 6nemli bir gosterge
olmasi nedeniyle saghk kurumlarinda performans degerlendirmesi biyik énem arz etmektedir (Tengilimoglu ve Toygar,
2013:50). Performans degerlendirme sistemlerinin uygulanmasi sonucunda olusan performans gostergeleri ayrica, saglk
alaninda gelismeleri resmi olarak belgelemek isteyen dlkeler ve saglk sisteminin gelistiriimesi ve reformuna iliskin kanit
toplayan arastirmacilar igin dnemli bir 6lgit olarak degerlendirilebilmektedir (Kruk ve Freedman, 2008:265).

2.1. Tiirkiye Saghk Sistemi Performans Yonetimi

Tirkiye’de Performans Yonetimi Modeline ilk olarak performansa dayal (cret sistemiyle 2003 yilinda 10 pilot hastanede
uygulamaya koyularak gegilmistir. Bu sistem Saglikta Dontsiim Programi kapsaminda 2004 yilinda Saglik Bakanhgi’na bagh
tim kurum ve kuruluslarda uygulanmaya baslamistir. Ancak sistem niceligi 6n planda tuttugu ve kaliteyi geri plana ittigi
dolayisiyla yogun elestirilere maruz kalmistir. Bu nedenle 2005 yilinda yarurlige giren “Saglik Bakanhgi Yatakh Tedavi
Kurumlari Kurumsal Kaliteyi Gelistirme ve Performans Degerlendirme Yonergesi” ile Performans Yonetimi Modeli igine
bireysel performans yonetim sisteminin yani sira kurumsal performans yonetimi de dahil edilmistir (Kirilmaz vd., 2014:336).

Tirkiye’de saglk hizmeti performans degerlendirmeleri il bazinda il Saglik Mudiirliigi’ne Bagl il Performans ve Kalite
KoordinatorlUgi ve hastanelerde Performans ve Kalite birimleri aracihigi ile yuriatilmektedir. Ayrica Bakanliga bagh bagimsiz
birimler tarafindan da denetim yapilabilmektedir. (Tengilimoglu ve Kocakog, 2014:18). Performans degerleme sistemini
“Kurumsal Performans Olciimii ve Kalite Gelistirme Uygulamasi” ve “Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi” olarak iki ana
baslik altinda incelemek mimkindir. Kurumsal performans dlgtimleri 12/05/2006 tarihli ve 26166 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanarak 01.04.2006 tarihinden itibaren yirirlige giren “Saghk Bakanligina Bagh Saghk Kurum ve Kuruluglarinda
Kaliteyi Gelistirme ve Performans Degerlendirme Yonergesi” uyarinca yuriutilmektedir (Saghk Bakanligi, 2006). Yonergeye
gore kurumsal performans “Hastanelerde”, “ADSM’ lerde” ve “1. Basamak Saglik Kuruluslar’ nda” “Muayeneye Erisim”,
“Hizmet Kalitesi”, “Memnuniyet Ol¢iimleri” ve “Verimlilik Gdstergeleri” gibi kriterlere gére cesitli katsayilarin belirlenerek
olgme ve degerlendirme yapildigi bir sistem olarak tasarlanmistir.

“Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi” kamu ve (iniversite hastanelerinde genel olarak personele dagitilan primler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sistem, ¢ok calisarak iyi is yapan personelin odillendirilmesi, g¢alisanlarin motive edilmesi,
cezbedilerek c¢alisanlarin daha uzun sire kurumda kalmalarinin saglanmasi ve bu sayede hizmet kalitesi ve verimliligin
artirilmasini gibi amaglari kapsamasi bakimindan galisan odakli bir yaklagim olarak degerlendirilebilmektedir. Bu amagla,
personelin katkisiyla elde edilen déner sermaye gelirlerinden, kapsamda yer alan personele, personelin unvani, gorevi,
calisma sartlari ve siiresi, hizmete katkisi, performansi, serbest calisip ¢alismamasi ile muayene, ameliyat, anestezi,
girisimsel islemler ve o6zellik arz eden riskli bolimlerde ¢alisma gibi unsurlar esas alinarak ek 6deme yapilabilmektedir
(Erkan, 2011:425).

2.2. P.D.S’ ye iliskin Literatiirdeki Galisma Bulgulari

Sosyo-demografik 6zelliklerin performans ve performans degerlendirme sistemi ile ne tir bir iliskisi olabilecegini
belirleyebilmek adina farkli alanlarda yapilan ¢alisma bulgularina ve sonuglarina ulasiimistir.

Ates ve Kirllmaz (2015) yaptiklari ¢alismada, saglk personelinin performans yonetimine iliskin gorisleri Gzerinde kisisel
faktorlerin etkisini incelemek amaciyla Saglik Bakanhgi'na bagh 6 hastanede farkli unvanlarda saglik ¢alisanina anket
uygulamislardir. Arastirma sonuglari bu calisma dogrultusunda incelendiginde calisanlarin performans degerlendirme
sistemine iliskin gorusleri, kadroya iliskin statileri ve egitim durumu bakimindan anlamli farkhlk gostermistir (Ates ve
Kirilmaz, 2015:109). Mert (2011) yaptigi bir calismada, ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminin ¢ikti ve engellerine
iliskin algly1 6lgmek Uzere, savunma sanayi organizasyonunda bulunan ve yonetici ve ¢alisanlardan olusan bir gruba anket
uygulamistir. Calisma sonucunda c¢alisanlarin performans degerlendirme sistemine iliskin algilarinin cinsiyete gore
farkhlastigi sonucuna ulasmistir (Mert, 2011:100). Mohamed Shaffril ve Uli (2010) yaptiklari ¢alismada, Malezya’ da
hikimet tarim ajansi ¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerinin is performansi lizerine etkilerini incelemistir. Arastirma
sonuglarina gore calisanlarin is deneyimlerinin is performansi lizerine olumlu ancak duslk bir etkisi oldugu sonucuna
ulagmislardir (Mohamed Shaffril ve Uli, 2010:467).

Hassan ve Ogunkoya (2014) yaptiklari ¢alismada, Nijerya sigorta endistrisindeki sigorta satis danismanlarinin demografik
ozellikleri ile is performanslari arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma sonucunda is performansi ile galisanlarin medeni
durumlari arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varmislardir. Bu durumu evli insanlarin is/yasam dengesini kurmakta
harcadiklari ¢abalarin is performansini olumsuz etkileyebilecegi ile agiklamiglardir (Hassan ve Ogunkoya, 2014:28). Xavier
(2015) Hindistan’ da uretim firmalarinda calisan personele yonelik yaptigl calismada, performans degerlendirme
sistemlerinin etkililigini ve ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri ile birlikte etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda
¢alisanlarin yaslari ile genel performans degerlendirme sistemi arasinda bir iliskinin oldugu sonucuna ulasmistir (Xavier,
2015:29).

Bu galismalardaki bulgular ve sonuglar 1siginda arastirmaya iliskin hipotezler asagidaki gibi kurulmustur.

DOI:10.17261/Pressacademia.2017.650 731 PressAcademia Procedia



Global Business Research Congress (GBRC - 2017), Vol.3, p.729-736 Soysal, Kiran

H1: Performans degerlendirme sisteminin giktilarina yonelik algi ¢alisilan birime gére anlamli farklilik géstermektedir.
H2: Performans degerlendirme sisteminin giktilarina yonelik algi yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Performans degerlendirme sisteminin giktilarina yonelik algi cinsiyete gore anlamli farkhlik gostermektedir.

H4: Performans degerlendirme sisteminin giktilarina yonelik algi egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.
H5: Performans degerlendirme sisteminin giktilarina yonelik algi medeni duruma gére anlamli farkhlik géstermektedir.
H6: Performans degerlendirme sisteminin giktilarina yonelik algi deneyime gére anlamli farklihk gostermektedir.

H7: Performans degerlendirme sisteminin giktilarina yonelik algi calisma statlsiine gére anlamli farkhlk gostermektedir.
H8: Performans degerlendirme sisteminin giktilarina yonelik algi calisma sekline gore anlamli farklilik géstermektedir.

H9: Performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina yonelik algi haftalik galisma saatine goére anlamli farkhhk
gostermektedir.

3. VERIi VE YONTEM

Bu ¢alismada, hemsirelerin performans degerlendirme sistemine iliskin algilari bazi mesleki ve sosyo-demografik degiskenler
agisindan incelenecektir. Calisma evrenini Kahramanmaras Siit¢i imam Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma
Hastanesinde gorev yapan hemsireler olusturmaktadir. Veri elde etmek icin 45 hemsireye yiiz yiize anket uygulanmistir.
Anketin ilk kisimda, Mert (2011) tarafindan yapilan ¢alismada performans degerlendirme sisteminin giktilarina iliskin algiyi
incelemek {izere kullanilan 14 maddelik 6lgekten faydalaniimistir. Olgekte yer alan ifadeler besli likert sistemine gére
derecelendirilmistir (1-Kesinlikle katilmiyorum ......... 5-Kesinlikle katiliyorum). ikinci kisimda ise katilimcilarin sosyo-
demografik ve mesleki ozelliklerinin yer aldigi 9 maddelik anket formu kullaniimistir. Elde edilen veriler SPSS (Statistical
Package for The Social Sciences) Version 22 analiz programi kullanilarak karsilagtirmali istatistik yontemleriyle analiz
edilmistir. Arastirmada kullanilan 6lcegin yapi gegerliligi kesifsel faktér analizi ile test edilmistir. Olcegin giivenirligi ise
maddelerin igsel tutarliigini gosteren Cronbach’s Alpha katsayisi ile incelenmistir. Kesifsel faktor analizinde, temel bilesenler
yontemi ve varimax eksen donustirmesi teknikleri kullanilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testler, olgegin
faktor analizine uygunlugu, érneklem buyukluguniin yeterliligi ve verilerin normal dagilimda olup olmadigini saptamak
maksadiyla yapilmistir.

4. BULGULAR VE TARTISMA

Temel demografik verilere gore katiimcilarin %57,8" i kadinlardan %42,2" si erkeklerden olusmaktadir. Yas durumuna gore
25 yas ve alti grupla 26-35 yas araligindaki katilmci sayilarinin esit oldugu ve toplamin %97,8’ini olusturdugu gorilmektedir.
Katilimcilarin egitim durumuna iliskin bilgilere gére %55,6’s1 lisans, %33,3’l saghk meslek lisesi, %8,9’u 6n lisans ve %2,2’lik
kismi ise lisanslistli egitim seviyesine sahiptir. Katiimcilarin medeni durumuna iliskin bilgilerine bakildiginda %62,2’sinin evli
ve %37,8’inin bekar oldugu gorulmektedir.

Tablo 1: Katilmcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Cinsiyet N % Birim N %
Erkek 19 42,2 Cerrahi Birimler 4 8,8
Kadin 26 57,8 Dahili Birimler 16 35,6
Yasg N % Yogun Bakim 25 55,6
25 yas ve alti 22 48,9 Egitim Diizeyi N %
26-35 yas 22 48,9 SML 15 33,3
36 ve lzeri 1 2,2 On lisans 4 8,9
Medeni durum N % Lisan 25 55,6
Evli 17 37,8 LisansUstu 1 2,2
Bekar 28 62,2 Calisma Statuisii N %
Deneyim N % Kadrolu 11 24,4
1-5yil 36 80,0 Sozlesmeli 21 46,7
6-10 yil 8 17,8 Sirket Personeli 13 28,9
11-15 yil 1 2,2 Calisma Sekli N %
Haftalik Caligma Saati N % Surekli glindliz 11 24,4
40 saat alti 3 6,6 Bazen glindiiz bazen gece 32 71,2
40-50 saat 30 66,7 Surekli gece 2 44
50 saat UGzeri 12 26,7
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Tablo 2’de Kesifsel faktor analizi sonucunda, tim maddelerin tek bir boyutta ytiklendigi ve faktor yiklerinin 0.7'nin Gstiinde
oldugu ve tek boyuttan olusan yapinin agikladigi toplam varyansin %66,855 oldugu tespit edilmistir. Yapilan givenirlik
analizi sonucunda ise, dlgegin Cronbach Alpha degeri 0.960 olarak hesaplanmistir. Olgegin faktdr analizine uygunlugunun
olgillmesi icin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett 6lgimlerine bakilmistir. Bartlett sinamasi degeri degiskenlerin birbiriyle iliskili
olup olmadigini gésteren bir 6lgimdur. Bu deger p=0,000 anlamlilik diizeyinde 707,319 olarak hesaplanmistir. Kaiser-Meyer-
Olkin testi ile drneklem biyikliginiin yeterliligini test etmek amaclanmistir. Olgiim sonunda KMO degeri ,894 olarak
hesaplanmistir. Sosyal bilimler alaninda bu degerin ,60° dan biyik olmasi orneklemin yeterli biyuklikte oldugunu
gostermektedir (Bilge ve Bal, 2012:140).

Tablo 2: PDS Ciktilari Olgeginin Faktor Analiz Sonuglari ve Faktor Yiikleri, Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Performans degerlendirme; Faktor Yuki Ortalama Standart
Sapma
Callsanlarln, yoneticilerin onlardan beklentilerini 6grenmelerini 708 3578 1137
saglar.
Kurumun ilerlemesine katkida bulunur. ,822 3,867 1,100
Egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini saglar. ,879 3,844 1,021
Calisanlarin kendileri hakkinda bir seyler 6grenmelerini saglar. ,813 3,867 ,990
Gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar. ,770 3,867 1,035
Performans ve 6dil arasinda bir iliski olusturur. ,873 3,932 1,194
Calisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir. ,899 3,932 1,095
Calisanlarin performansini arttirir. ,893 4,000 1,128
D?g?rlelnqlrme sonuglarini performansi gelistirici bir geri bildirime 865 3,886 982
donstirir.
Calisanlara nasil ¢calistiklarina yonelik bilgi verir. ,709 4,023 ,965
Motivasyonu yulkseltir. ,827 4,067 1,095
Calisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur. ,810 3,956 1,106
Calisanlarin iste kalma (kurumda ¢alisma) sliresini uzatir. ,745 3,911 1,104
Calisanlarin stresini azaltir. ,801 3,644 1,384

Cronbach Alpha: ,960

Toplam Ag¢iklanan Varyans Orani: %66,855
KMO: ,894

Bartlett Diizeyi: 707,319, p=0,000

Tablo 3’e gore calisanlarin PDS’ nin ciktilarina iliskin algi ortalamalari cinsiyete ve medeni duruma gore farklilik
(p=0,156>p=0,05) ve (p=0,683>p=0,05) gostermemistir. Bu durumda H3 ve H5 hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 3: PDS’ nin Ciktilarina Yénelik Algi Ortalamalarinin Cinsiyete ve Medeni Duruma Gére Farklihiginin Testine iliskin T
Testi Sonuglari

Mean S.D. F P
- Erkek 3,6613 196844
Cinsivet Kadin 4,0463 81672 1,518 156
, Evli 3,9741 188560
Medeni Durum Bekar 3,8570 192851 ,412 ,683

Tablo 4’te PDS’ nin giktilarina iliskin alginin ¢alisilan birime gére farkhlasip farklilasmadigini 6lgmek tzere Tek Yonll Varyans
analizi yapilmis, p=0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml bir fark (p=0,099, p>0,05) olmadigI sonucuna ulasiimis ve H1 hipotezi
reddedilmistir. Buna karsin, Tablo 5’e gére dlgekte yer alan “PDS Calisanlarin iste Kalma Siiresini Uzatir” ifadesine verilen
yanitlarin ortalamasi calisilan birime gére anlamh farkliik (p=0,004<p=0,05) gdstermistir. ifadeye iliskin ortalamalar
karsilastirildiginda “yogun bakim” galisanlarinin en yiksek ortalamaya (=4,1200) sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.

Tablo 4: PDS’nin Giktilarina iligkin Alginin Caligilan Birime Goére Farkhlasip Farklilasmadiginin Testine iliskin ANOVA
Sonuglari

Mean S.D. F. P
Cerrahi Birimler 2,9821 ,46793
Calisilan Birim Dahili Birimler 4,0312 ,82601 2,439 ,099
Yogun Bakim 3,9336 ,92718
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Tablo 5: “PDS Galisanlarin iste Kalma Siiresini Uzatir” ifadesine Verilen Yanitlarin Ortalamalarinin Galisilan Birime Gore
Farkllasip Farklilasmadiginin Testine iliskin ANOVA Sonuglari

Mean S.D. F P
Cerrahi Birimler 2,2500 ,95743
Calisilan Birim Dahili Birimler 4,0000 1,09545 6,218 0,004
Yogun Bakim 4,1200 ,92736

Tablo 6’da PDS’ nin giktilarina iliskin alginin g¢alisma statlsline gére farklilasip farkhlagsmadigini 6lgmek lzere Tek Yonlu
Varyans analizi yapilmis, p=0,05 anlamlilik dizeyinde anlamli bir farkllk (p=0,577>p=0,05) olmadigl sonucuna ulasiimis ve
H7 hipotezi reddedilmistir. Buna karsin, Tablo 7’ye gére olgekte yer alan “PDS Gelecege Yonelik Planlarin Gelistirilmesini
Saglar” ifadesine verilen yanitlarin ortalamasi ¢alisma statlsline gore anlamli bir farklilik (p=0,047<p=0,05) gbstermistir.
ifadeye iliskin ortalamalar karsilastirildiginda “Kadrolu (657’ li)” calisanlarin en yiiksek ortalamaya (=4,4545) sahip oldugu
sonucuna ulasiimistir.

Tablo 6: PDS’ nin Ciktilarina iliskin Alginin Caligma Statiisiine Gore Farklilasip Farklilasmadiginin Testine iliskin ANOVA

Sonuglari

Mean S.D. F P
Kadrolu (657’li) 4,1035 ,82148
Calisma Statiisii Sozlesmeli 3,7512 ,95496 558 577
Sirket Personeli 3,9121 ,87974

Tablo 7: “PDS Gelecege Yonelik Planlarin Gelistirilmesini Saglar” ifadesine Verilen Yanitlarin Ortalamalarinin Calisma

Statiisiine Gore Farkhlasip Farklilasmadiginin Testine iliskin ANOVA Sonuglari

Mean S.D. F P
Kadrolu (657’li) 4,4545 ,82020
Calisma Statisii Sozlesmeli 3,5000 1,19208 3,294 0,047
Sirket Personeli 3,9231 ,75955

Tablo 8’e gore arastirmanin diger hipotezlerine iliskin yapilan Tek Yonli Varyans Analizi sonuglarinda herhangi bir anlamh
farkhhk bulunamamis ve H2, H4, H6, H8 ve H9 hipotezleri de reddedilmistir. Bu durum Tablo 8‘de gosterilmistir.

Tablo 8: PDS’ nin Giktilarina iliskin Alginin Yasa, Egitim Durumuna, Deneyime, Calisma Sekline ve Haftalik Calisma Saatine
Gore Farkllasip Farkllasmadiginin Testine iliskin ANOVA Sonuglari

Mean S.D. F P
SML 3,7378 ,88136
- Onlisan 3,6607 ,60994
Egitim Durumu Lisans 3.9624 94151 ,789 ,507
Lisansusti 5,0000 .
25 ve alti 3,7790 ,92189
Yas 26-35 yas 4,0352 ,86017 1,132 ,332
36-45 yas 2,8571 .
1-5yil 3,8211 ,92021
Deneyim 6-10 yil 4,2940 ,65530 1,635 ,207
11-15 yil 2,8571 .
Glndiz 3,6818 ,85676
Calisma Sekli Glindiz ve Gece 3,9816 ,83736 ,722 ,492
Gece 3,4286 2,22234
40 alti 3,8095 ,73309
Calisma Saati 40-50 saat 3,8471 ,92837 ,122 ,886
50 Uzeri 3,9940 ,90014
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5. SONUC

Calisanlarin 6lgekte yer alan “PDS Calisanlarin iste Kalma Siiresini Uzatir” ifadesine verilen yanitlarin ortalamasi ¢alisilan
birime gdre anlamli farklik gdstermistir. ifadeye iliskin ortalamalar karsilastirildiginda ise “yogun bakim” galisanlarinin en
yuksek ortalamaya (=4,1200) sahip oldugu sonucuna ulasiimistir. Yogun bakim uniteleri teknik olarak kompleks tedavilerin
uygulandigi ve sirekli hasta takibinin yapildigi uzmanlasmis birimlerdir (Celen vd., 2007:26). Cogunlukla terminal donemde
bulunan ve de yogun stres altinda bulunan hasta ve yakinlarina hizmet vermektedir. Bundan dolayr yogun bakim
hemsirelerinin her an acil hasta kabuli, acil tedavi ve bakim girisimlerine hazir olmasi gerektigi igin oldukga stresli bir
ortama sahiptir (Sabuncu vd.,1999:11). Ozellikle yogun bakim hemsireleri diger saglik calisanlarina gére genis bir zaman
dilimi iginde siddetli agri ¢eken hastalarla ve olimlerle sik karsilasmakta ve agir hastaliklari olan hastalara ve yakinlarina
hizmet vermektedir (Kahraman vd., 2011:12). Bu sartlar géz onine alindiginda diger ¢alisanlara kiyasla daha fazla takdir
edilmeye ihtiya¢ duyabilecekleri sdylenebilir. Bu bakimdan performanslarinin 6lglilmesi ve ayni oranda 6dullendirilmesi
motivasyonlarina ve ise bagliliklarina dolayisiyla iste kalma sirelerine olumlu etki edebilecektir.

Calisanlarin olgekte yer alan “PDS Gelecege Yonelik Planlarin Gelistirilmesini Saglar” ifadesine verilen yanitlarin ortalamasi
calisma statiisiine gdre anlamli farklilik géstermistir. ifadeye verilen yanitlara iliskin ortalamalar karsilastirildiginda “Kadrolu
(657’ li)"” galisanlarin en yiiksek ortalamaya (=4,4545) sahip oldugu sonucuna ulasiimistir. Bu sonuca gore is garantisi daha
yuksek olan saglik ¢calisanlarinin daha yiiksek oranda gelecek odakh dislnebildiklerini séylemek mimkindir. Gelecek odakh
distnce tarzi hem kurumun hem de calisanin gelisimini olumlu yonde etkileyici bir unsur olarak degerlendirilmektedir.
Ayrica kurumsal aidiyet dizeyi daha yiksek oldugu disinilen kadrolu ¢alisanlarin PDS ile kurumsal gelisime de 6nem
verdigi dislintilmektedir. Bu kapsamda PDS’nin diger galisma statlslne gore ¢alisanlarla kadrolu galisanlar arasindaki farki
dengeleyebilecek yontemleri sunabilecegi degerlendirilmektedir. Bu sayede her galisan igin kurumun gelecegine 6nem
veren bir alginin gelistirilebilecegi dusuniilmektedir. Calisanlarin PDS’ nin giktilarina iliskin algilari mesleki ve sosyo-
demografik Ozelliklerine gore anlamli farkhlik goéstermemistir. Bu sonucun katiimci sayisindaki azliktan kaynaklandigi
disunitlmektedir. Daha fazla sayida katihmciya ulasilamamasi katilimcilarin performans édemesi almadiklarini belirtmeleri
ve bu ylzden anketi cevaplamayacaklarini bildirmelerinden kaynaklanmaktadir. Bu durum arastirmanin bir sinirhhig olarak
degerlendirilmistir. ileride yapilacak calismalar igin benzer calismanin daha fazla katilimciya erisilerek yapilmasi
onerilmektedir. Bu sayede Performans Degerlendirme Sistemlerine yonelik gelistirme ve diizenleme faaliyetlerinde daha
dogru kararlarin alinabilecegi 6ngorilmektedir.

Saglik kurumlarinda performans degerlendirme sistemi genelde calisanlarin ek kazang sagladigi bir sistem olarak
disunitlmektedir. Bu digiinceden yola gikarak saglik hizmetlerinde adil bir performans degerlendirme sisteminin olmasi ve
bunun finansal olarak da saglik ¢alisanlarina yansimasi durumunda galisanlarin kurumsal aidiyet ve ise devamliliklarinin
saglanmasinda olumlu gelismeler yasanabilecegi dustinilmektedir. Bu baglamda saglik kurumlarinda performans
degerlendirme sistemlerinin ve buna bagh ek Ucret uygulamalarinin gerekliligi 6nemli bir husus olarak
degerlendirilmektedir.
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