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SAGLIK KURUMLARINDA iLiSKi YONELIMINiN
CALISAN PERFORMANSI UZERINE ETKIiSI

Dr. Nurgul ERDAL1

OZET

Hizli degisen rekabet¢i ¢evrede isletmeler rakipleriyle miicadele etmesi igin gesitli
rekabet stratejileri gelistirmeleri gerekir. Ozellikle hizmet isletmeleri ¢alisanlarma gereken
degeri verdiginde ve calisanlar arasinda giiven, iletisim, paylasilan degerler ve empatiye
dayanilan iligkiler gelistirildiginde calisanlarin performansi artacaktir. Rekabet ortaminda
basar1 isteyen isletmeler calisanlara onem vermeli ve biinyesinde yiiksek performans gosteren
calisanlar bulundurmalidir. Bu caligmanin amaci iliski yonelimli davranis degiskenlerinin
calisan performansina etkilerini incelemektir. Hizmet sektoriiniin en 6nemli sektorlerinden
biri olan saglik sektoriinde ¢alisanlarin iliski yonelimine yonelik davranis sergilemeleri ve
yiiksek performans gostermeleri hem bireysel hem de oOrgiitsel basarilar i¢cin gereklidir.
Arastirmada kullanilan degiskenler sosyal bilgiler istatistik paket programlari yardimiyla
analiz edilmistir Alan arastirmasi icin segilen evren, Istanbul’da bulunan kamu iiniversite
hastanelerinde ¢alisan 495 ve 6zel/vakif hastanelerinde ¢alisan 157 toplam 652 saglik calisani
ile anket ¢aligmasi yapilmistir. Analiz sonucunda bagimsiz degisken iliski yoneliminin alt
boyutlarindan ¢alisanlarla ilgili degerler ile bagimli degisken calisan performansi arasinda
pozitif yonlii orta derecede iliski goriilmiistiir. Iliski yoneliminin alt boyutlaridan paylasilan
degerler ve bagimli degisken calisan performansi arasinda anlamli bir iliski gériilmemistir.
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EFFECT OF RELATIONSHIP ORIENTATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE
IN HEALTH INSTITUTIONS

ABSTRACT

Rapidly changing competitive environment, they need to develop competitive
strategies to combat their competitors in various businesses. Especially service businesses
give their employees between the required value and the employees trust, communication,
empathy, relationships based on shared values and eat when it was developed the
performance of employees will increase. Businesses that want success in a competitive
environment should pay attention to employees and keep high-performing employees in their
bodies. The aim of this study is to examine the effects of relationship-oriented behavior
variables on employee performance. Employees in the health sector, one of the most
important sectors of the service sector, are required to exhibit relationship-oriented behavior
and perform high performance for both individual and organizational achievements. The
survey was conducted with a total of 652 health care workers selected for the field survey,
495 working in public university hospitals in Istanbul and 157 working in private /foundation
hospitals. The analysis showed a moderate positive correlation between employee values and
dependent variable employee performance from lower dimensions of independent variable
relationship orientation. There was no significant relationship between shared values and
dependent variable employee performance from the lower dimensions of the relationship
orientation.

Keywords: Relationship Orientation, Employee Performance, Health Care.

GIRIS

Kiiresellesmenin etkisi ve yogun rekabet ortaminda rekabet avantaji saglamaya
calisan isletmeler kendilerini rakiplerinden ayristiracak benzersiz yetkinlikler gelistirmek ve
surdiirmek icin ¢aba harcamaktadirlar. Rekabet iistiinliigii saglamanin yolu 6rgiitsel yapiya
bagl fiziksel faktorlerle ve yine oOrglitsel yapiya bagli yonetsel faktorlerdir. Fakat ¢agdas
orgiitlerin basaris1 maddi unsurlardan ¢ok yonetsel faktorlere baghdir. Calisma barisi, is
tatmini, giiven, bilgi, oOrgiitsel iklim, Orgiit kiiltiirii, Orgiitsel sadakat, orglitsel baglilik,
orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaglik, ekip ¢aligmasi, iletisim, empati, paylasilan degerler hem
orgiit ici iliskilerde ve ¢alisan performansmi etkileyen faktorlerdir (Tutar,2016). Firmalar1
diger firmalardan ayiran benzersiz ve taklit edilemeyen beseri sermayenin degerinin
anlasilmas1 ve firmanin geleceginin ¢alisanlara bagli olmasi g¢alisanlarin degerini katbekat
arttirmistir. Sosyo-ekonomik gelismelerin anahtar1 olarak insanlar goriilmiistiir (Terziev,
2019). Calisanlar siirekli degisen ve gelisen hayat standartlar1 ve olanaklari ile is diinyasinin
en degerli sermayesidir (Calis Duman ve Akdemir, 2016). Calisan performansi
yikseltilmeden firma performansi yiikseltilmeyecegi agiktir.
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Calisan performansini arttirmak igin is gorenlerin diisiincelerine deger vermek, kararlara
katilimin1 saglamak ve cesaretlendirmek, calisanin sagligina ve mutluluguna 6nem vermek,
beklentilerini ve beklentilerine ne kadar ulasabildigini sorgulamak, calisanin amag¢ ve
degerlerini anlamak, kasitl olarak yapmadig: hatalarini affetmek ve orgiite giiven duymasini
saglamaktir (Cinar ve Yesil, 2016).

Isletmelerin daha verimli ve basarili olmalar1 igin drgiit ve orgiit cevresi ile iliskinin
belirlenmesi 6nemlidir. Calisanlarin islerini en etkin ve verimli bir bigimde yapabilmesi igin
yoneticileriyle ve ¢alisma arkadaslariyla iliskilerinde giiven ¢ok Onemlidir. YOneticisine ve
calisma arkadaslarina giiven duyan ¢alisan ¢alisma performansini artiracak, is arkadaslar1 ve
yoneticileri ile dayanisma i¢inde olacaktir (Erdal,2020).

Hastaneler bir¢ok saglik profesyonelin birlikte calistigi, ekip anlayisinin en {ist
diizeyde hissedildigi ve hasta merkezli calisilan kurumlardir. Islerin en iyi sekilde
yurutllebilmesi i¢in aralarinda karsilikli giivenin oldugu, etkili ve verimli bir iletisimin
saglandig1, paylasilan degerlere 6nem verildigi ve birbirleriyle empati kurabildikleri bir 6rgiit
ortami saglandiginda c¢alisanlarin performansi artmaktadir. Orgiitlerde bu degerlere gereken
onemi verirlerde rekabet ortaminda rekabet avantaji elde edip aranan ve tercih edilen
kurumlara doniisebilirler.

Bireylerin en degerli varlig1 sagliklaridir. Sagliklar1 tehlikeye distiiklerinde tedavi
olmak i¢in ¢esitli arayislara girerler. En iyi hastane, en iyi doktor, en iyi tedavi, en iyi bakim
vb. Daha once bu hastalig1 gegiren ve iyilesmis kisilerle konusurlar, onlarin tecriibelerinden
yaralanmak isterler. Hasta memnuniyeti ¢ok 6nemlidir. Memnun olan hasta cevresindeki
kisilere tavsiyede bulunur ve herhangi bir problem oldugunda tekrar ayni kurumu tercih eder.
Saglik hizmetleri birgok saglik profesyonelin birlikte calistig1 hizmet sektoriidiir. Ekipte ¢ok
fazla kisinin olmas1 zaman zaman sorunlara yol agmakla birlikte iliski yonelimli yaklagim
tercih edildiginde hasta memnuniyeti ve c¢aligan performans: artacak ve dolayisiyla isletme
performansi en ¢oklanacaktir.

Calisma su boliimlerden olugmaktadir. Calismada birinci bolimde, iligki yonelimi,
ikinci boliimde c¢alisan performansi, tiglincli boliimde iligki yonelimi ile ¢alisan performans
iligkisi, dordiincii boliimde arastirma yontemi, arastirma amaci, 6nemi, bulgular yer almakta
son boliimde ise sonug ve kaynak¢adan olugsmaktadir.

1. ILISKi YONELIMI

Iliski yonelimi teorisi, rekabet avantaji saglamak isteyen firmalarm miisterilerle
iligkilerini gelistirmek i¢in uyguladiklari bir felsefedir (Liao vd., 2010; Slater ve Narver
2000). Rekabet avantaji saglamak isteyen firmalar pazar yonelimli iligki yOntemini
kullandiklarinda miisterilerin su andaki ve gelecekteki ihtiyaglar1 hakkinda bilgi sahibi
olabilirler. Bu pazar iligki yonelimi isletmenin genel performansini etkiledigi sdylenir (Darley
ve Marion, 2017). Firmalar misterileri igin {stiin deger yaratmak ve siirdiirmek igin
cabalamaktadirlar (Narver ve Slater,1990). Stratejik bakis agisiyla, organizasyonel hedefler,
uzun vadede siirdiiriilebilirlik ve performansi artirmak igin isletmelerin iliski yonelimli
olmalar1 zorunludur.
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Isletmeler giinliik faaliyetlerini yerine getirirken, miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerinin neler
oldugunu tespit edip buna yonelik stratejiler gelistirmeyi ve bunu tiim c¢alisanlara
benimsetmeyle ilgilidir. Isletmeler bu yonelim sayesinde rakiplerinden daha hizli bir sekilde
eldeki miisterilerin istek ve ihtiyaglarimi karsilamaktadirlar bdylece isletme performansi
nitelik ve nicelik olarak yiikselecektir (Sahin ve Aytemiz, 2019).Kaynak teorisine gore pazar
iliski yonelimi de igletmelerin kaynagi olarak kabul edildigi i¢in siirdiiriilebilir rekabet icin
onemlidir (Marongoz ve inak Ozberk, 2020).

[liski odakliligin1 benimseyen isletmeler hem miisterilerle hem de ¢alisanlarla iliski
yonelimli faaliyetlerde bulunurlar. Iliskisel pazarlama da miisteri ile birebir iliskilidir
(Yiikselen,2017). Miisteri odaklilikta; hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti, ¢alisan ve firma
performansinda artis goriiliir (Kanten ve Kanten, 2019). Miisteri odakli iliski yoneliminde
ama¢ miisteriyi tekrar mal ya da hizmet almasi i¢in tesvik etmek ve devamli ayni isletmeden
mal ya da hizmet almasin1 saglamaktir. En az risk ve ¢ok giiven vardur. Iligkiler baslar, gelisir
ve sonunda dengelenmesi saglanir (Sar1 ve Kulualp, 2019). iliski odakligin etkileri pazarda ve
firma performansinda hissedilir ve pazar performansina pozitif etki saglarken, yenilik
performansi iizerine proaktif yaklasim saglar (Sahin, 2018). iliski yonelimi o6zellikle
pazarlamada performans iyilestirmeleri icin énemlidir (Jap vd, 1999). Tedarik zincirlerinde
taraftarlar arasinda bilgi almak, verimliligi ve etkinligi artirmak, paylasmaya istekli olmak
onemlidir (Hult vd., 2001). Misterilerle i birligi, miisterilerin ihtiyaglarina daha kolay yanit
verme, verimli bilgi aligveris 6nemlidir (Hertz ve Alfredson, 2003). Bu sayede gereksiz
maliyetler azaltilir. Kalite ve glvenilirlik, hiz ve esneklik artar.

Iliski yonelimini arastirmacilar alti alt baslikta incelemislerdir. Bunlar; giiven,
iletisim, paylasilan degerler, empati, baghlik ve karsilikli olmadir (Callaghan vd., 1995;
Morgan ve Hunt, 1994; Wilson, 1995, Yau et al, 2000). iliski yonelimlilik, rekabet ortaminda
firmalara avantaj saglamaktadir (Long ve Quan, 2019).

Guven: Genel anlamda gliven dirustlik ya da dogruluk olarak bilinir. Gliven hemen
olusmaz ve olusmasi i¢in zamana ihtiya¢ vardir (Inan ve Celik, 2018). Kisisel iliskilerin
olusmasinda ve devaminda gereklidir. Giiven duygusu herkeste farklidir. Bireylere gore
farklilik gosterir (Timuroglu ve Aliogullari, 2019). Kurumlarda islerin zamaninda yapilmasi,
calisanlarin  uyum iginde olmalari, uyumlu etkilesim ve iletisim giiven sayesinde
gerceklesmektedir (Okur vd., 2019). Calisanlar giivensizlik hissettiklerinde verimliligi ve
etkinligi azaltmaktadirlar (Byung ve Kim, 2019). Ydneticiye, orgiite ve ¢alisma arkadaslarina
giiven isletmenin gelecegi igin elzemdir (Erdal, 2020).

Tletisim: Iletisim iki ya da daha fazla kisi arasinda anlamlar1 ortak kilmadir. Berlo
iletisim, diistince ve bilgileri paylasip diisiince degisikligi yaratmasi olarak tanimlar. Fakat
iletisim 6grenme ya da davranis degisikligi yaratmiyorsa iletisim siirecinde problem oldugu
kabul edilir (Kayali vd., 2019). Bireyler arasi iliskilerde iletisim ¢ok 6nemlidir ve iligkilerin
hepsi iletisime dayali olarak olusur. Iletisimde problem olursa ¢esitli sorunlarla karsilasilir.
Iletisimin saglikli olmas1 bireysel iliskilerin derin, anlamli ve doyurucu olmasini; sagliksiz
olmasi ise anlasamama duygusu ve ¢ok ¢esitli sorunlara yol agar.
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Iletisim insan davramslarini, takim dinamiklerini, ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini,
algilarini, tutum ve davraniglarini anlamak, motivasyonlarini artirmak i¢in agik ve ikna edici
bir sekilde olmalidir (Oztas, 2017).

Paylasilan Degerler: Orgiitler sosyal sistemler oldugu icin &rgiit kiiltiirii olusur.
Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan ve diger orgiitlerden ayiran dzellikler orgiit kiiltiiriinii
olusturur. Paylasilan bu degerler orgiitsel siireglere ve ciktilara pozitif etki saglar (Oztiirk ve
Sahin, 2017).

Empati: Bir kisinin kendini karsisindakinin yerine koyarak olaylara onun goziiyle
bakmasi, karsisindaki bireylerin duygu ve diisiincelerini dogru olarak degerlendirmesi,
hissetmesi ve ona dogru bir sekilde iletmesidir (Ersoy ve Kosker, 2016). Kiiltiirlerarasi
duyarhlik ile empati iliskilidir (Chen ve Starosta, 2000). Hemsirelik 6grencileri ile yapilan bir
calismada 6grencilerin empati diizeylerinin artmasi ile kiiltiirleraras1 duyarliliklarinin arttigi
saptanmistir (Cetisli vd., 2016). Saglik bakimi esnasinda hastaya gosterilen empati merhameti
artirmakta ve bakimi kolaylastirmaktadir (Polat ve Erdem, 2017).

Baghhk: Baglhlik, bireyin varlig: ile biitiinlesip orgiitte kalmaya devam etme olarak
tanimlanbilir. Bagliligi bir cok faktor etkilemekle birlikte orgltsel adalet en fazla
etkilemektedir (Ar1 vd., 2017).

Karsihikh Olmak: Kisilerin yeteneklerinin ekip ile birlikte katki saglayabilecegi ve
hem kisilere hem de orgiite yararli olmasidir. Bu orgiitteki islerin iyi yiiriitiilmesini saglar
(Cavmak, 2018).

2. CALISAN PERFORMANSI

Is yasaminda calisan performansi isletmelerin rekabet giicii elde etmesinde anahtar rol
oynayan ve onemli bir gosterge olarak kabul edilmektedir (Wang ve Netemeyer, 2002).
Bir¢cok tanim olmakla birlikte performans veya oOrgiitlerin bir faaliyette hedefe ulagsma
derecesidir (Pugh, 1991).

Akal’a (1992) gore, belli bir siire sonunda sistemin ¢iktist ya da ¢aligmasinin sonucu
olarak tanimlanmaktadir. Performansi, belirlenen olanaklara gore bir isin yerine getirilme
diizeyi ya da is gorenin davranis olarak belirtilmektedir. Giiniimiizde performans ise yalniz
sonuca odaklanmay1p siire¢le bagdaslastirilmistir. Kisaca performansi gorevi etkin bigimde
yuriitmek ve tamamlamak olarak kabul edilebilir (Pinar 2012). Bir grup veya o6rgitln
belirlenen hedefe ulasabilmesi igin gosterdigi ¢abaya “performans” denilmektedir. Verilen
gorevin grup, birey veya oOrgiit tarafindan ulagilmak istenen hedef dogrultusunda uygun
sekilde gerceklestirilme derecesi olarak da tanimlanabilir (Altindag ve Akgiin, 2015).
Orgiitler rekabet ortaminda diger orgiitlerle rekabet edebilmek ve orgiitiin amaglarina
ulasmak i¢in kurumda yiiksek performans gosteren calisanlara ihtiyag duymaktadirlar.
Calisanin performansinin yiiksek olmasi, orgiitler i¢cin oldugu kadar ¢alisanlarin kendisi i¢in
de onemlidir (Erdal, 2020). Yiiksek performans gosteren ¢alisanin kendine olan giveni
artacak ve daha da basarili olacaktir.
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Calisan performansi yiiksek olursa buna paralel bir sekilde orgiitsel performansta
artacaktir. Performansini artiran isletme diger rakiplerine gore rekabet edilebilirligi de
artacaktir (Tekin, 2018). Biitiin isletmeler igin performans ¢ok 6nemli bir gerekgedir ve
isletme hakkinda bilgi verir. Isletmeler ¢alisanlarin performanslarinin yiiksek olmasni isterler
fakat calisanlarin isletmeden ne istediklerini ve ne is yaptiklarin1 anlamaya ¢alismalidirlar
(Bedarkar ve Pandita, 2014). Isletmelerin performanslarmin yiikselmesi ve drgiitlerin basarili
olmasi i¢in siirekli biliylime, degisen pazar kosullart (Vosloban, 2012) rekabet iistiinligu
saglama, ancak ve ancak c¢alisan performansi ile Orgiitsel performans hedeflerinin
uyumlastirilmasi kosuluyla saglanmaktadir (Isigicok, 2008; Uyargil, 2013).

Performans: etkileyen bircok gosterge vardir; ¢alisma kosullari, orgiitiin misyonu,
vizyonu, amact ve hedefleri, ¢calisanlarin hedefleri, {icret, terfi, is glivenligi, sosyal olanaklar,
odiiller ve cezalar, ise duyulan ilgi, is tatmini, Orgiitsel baglilik, drgutsel giiven, orgutsel
vatandaslik, Orgiitsel adalet sayilabilir (Erdal, 2020). Ayrica galisanin iicretinden duydugu
memnuniyet ya da memnuniyetsizlik ile performansa etkiler (Kolayli ve Lorcu, 2017).
Calisan performansmin yiiksek olmast isteniyorsa performansin degerlendirilirken
hakkaniyetli ve adil olunmalidir.

3. ILISKi YONETIMI VE CALISAN PERFORMANS iLiSKi

Gunimiz rekabet ortaminda cografi sinirlarin ortadan kalktigi, teknolojinin
gelismesiyle bilgi iletimin hizlandig1 pazar ortaminda isletmeler, rakiplerinden daha 6nce
hareket ederek bu durumu avantaja ¢evirebilmelidirler. Bu iliski yonelimi isletme iginde
uygulanabilmesi i¢in yonetimin kararliligi ve calisanlarin birlikte hareket etmesi gerekir
(Topuz Eker, 2013).

Firma performansini pazarlama iligki yonelimi etkilemektedir. Bunu hem pazarlama
aragtirmacilart hem de diger aragtirmacilar desteklemektedir (Berry, 1983; Blattberg ve
Deighten, 1991; Fuhraman, 1991; Morgan ve Hunt, 1994; Yu vd, 2000, Zehir vd., 2019).
Firma performansi arttirmak i¢in iliski yoneliminin anahtar rol oynadigi bilinmektedir (Sin
vd., 2002). Kiesseling vd., (2016) rekabet ortamlarinda firmalarinda iliski yonelimine
odaklanarak farklilasma stratejisi uyguladiklarinda performansla pozitif korelasyon
gosterdiklerini ortaya ¢ikarmuslardir. Zehir vd., (2019) etik liderlik, iliski odaklilik ve ¢alisan
performans iligkisini incelemisler ve iliski odakliliginin ¢alisan performansi iizerinde aracilik
ettigini bulmuslardir (Zehir vd., 2019).

4. ARASTIRMANIN AMACI VE HIPOTEZLERI

Caligmanin amaci, hemsirelerin ve ebelerin iliski yonelimli davranislarinin c¢alisan
performanslarina nasil yansittiklarinin  ortaya c¢ikarilmasidir.  Arastirmanm  amaci
cercevesinde gelistirilmis hipotezlerimiz sunlardir:

H1. Illiski yéneliminin ¢alisan performans: iizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.
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Hla. Calisanlarla ilgili degerlerin ¢alisan performansi (izerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

H1b. Paylasilan degerlerin c¢alisan performansi ftizerinde pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir.

5. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni; Tirkiye’de bulunan, kamu Universite hastanesi, Ozel/vakif
hastanesi ve devlet hastanesinde calisan ebe ve hemsirelerden olusmaktadir. Arastirmanin
orneklemi, Haziran 2019 ve Aralik 2019 tarihleri arasinda rastgele yontemle secilen 652
saglik calisanindan olugmaktadir.

6. VERILERIN TOPLANMASI

Verilerin toplanmasi i¢in li¢ béliimden olusan anket uygulanmistir. Birinci boliim
demografik 6zelliklerden olugmaktadir. Bu bdliimde katilimcilarin ve isletmenin bilgileri yer
almaktadir. Isletmenin faaliyet alani, calisilan hastanenin tiirii, ¢alisilan bdliim, yas dagilimi,
cinsiyet, medeni durum, kurumda ¢alisma y1li ve egitim durumundan olusmaktadir.

Ikinci boliimde, iliski yonelimi ile ilgili sorular yer almaktadir. Sin vd., (2002)
tarafindan gelistirilmis toplam 15 sorudan olusmaktadir. Olcek 4 bodliimden olusmustur.
Bunlar; iletisim (Anderson ve Narus, 1990), empati (Berry vd., 1990), gliiven (Morgan ve
Hunt; 1994) ve paylasilan degerler (Evans & Laskin; 1994). Sorularin degerlendirilmesinde
5’li likert 6l¢ek (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum segeneklerini kullanilmistir. 1, 2, 3 ve 4. sorular
guveni, 5, 6, 7. sorular iletisimi, 8, 9, 10, 11. sorular paylasilan degerleri ve 12, 13, 14, 15.
sorular ise empatiyi 6lgcmektedir.

Uclincti bélimde ise Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis, Rahman;
Bullock (2004), Erdogan (2011) tarafindan literatiirde kullanilmis olan ¢alisan performans
Olgegi ile 7 sorudan olusan anket yer almaktadir. Calisan performansi ile ilgili sorular 5°li
likert Olgegi ile (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

ILiSKI YONELIMI
Glven R CALISAN
o > PERFORMANSI
Iletisim
H1
Paylasilan Degerler
Empati

Sekil 1: Arastirma Modeli
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DEMOGRAFIK BULGULAR
ISLETME Frekans Yiizdelik HASTANE Frekans Yizdelik
TURU
Uluslararasi 559 85,7 Universite 495 75,9
Ulusal 93 14,3 Ozel vakif 144 22,1
TOPLAM 652 100 TOPLAM 652 100
DEPARTMAN Frekans Yiizdelik Devlet hastanesi 13 2,0
Servis 348 53,4 TOPLAM 652 100
Ameliyathane 173 26,5 YAS Frekans Yizdelik
Yogun bakim 93 14,3 18-20 40 6,1
Poliklinik 38 5.8 21-30 342 52,5
TOPLAM 652 100 31-40 149 22,9
CINSIYET Frekans Yiizdelik 41-50 107 16,4
Bayan 553 84,8 51-60 14 2,1
Erkek 99 15,2 TOPLAM 652 100
TOPLAM 652 100 MEDENTI Frekans Yizdelik
DURUM
KURUMDA Frekans YUizdelik Evli 280 42,9
CALISMA YILI
1-5 366 56,1 Bekar 372 57,1
6-10 111 17,0 TOPLAM e e
11-15 9 14 EGITIM Frekans Yizdelik
16-20 40 6,1 Lise 123 20,2
21-25 47 7,2 On Lisans 63 9,7
26-30 35 54 Lisans 327 50,2
31-35 32 4,9 Yiksek Lisans 128 19,6
35-40 12 1,9 Doktora 2 0,3
TOPLAM 652 100 TOPLAM 652 100

Tablo 1°de goriildiigi gibi, katilimcilarin %85,7’si uluslararasi hastanede, %14,3’1 ise
ulusal hastanede ¢alismaktadirlar. %75,9 Universite hastanesi ve %22,1 ise ulusal hastanede
calismaktadir. Calisanlarin en fazla tiniversite hastanesi %75,9 ve %22,1 ise Ozel vakif
hastanesinde ve %2 ise devlet hastanesinde ¢alismaktadirlar. Bunlarin %84,8 bayan, %15,2
erkekti. Bekarlar %57,1 ve evliler %42,9°dur. Calisanlarin %56,1°i 5-10 y1l arasindadir. En
fazla %50,2 ile lisanstan baslamaktadir.
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Olgeklerin giivenilirligini belirlemek icin giivenilirlik analizi yapilmstir. Bir lcegin
giivenilir oldugunu Cronbachs Alpha degeriyle anlayabiliriz. Cronbachs Alpha degerinin
giivenilir olmasi i¢in 0,7 den biiyiik olmas1 gerekir (Kilig, 2016). Tabloya baktigimizda hem
iliski yonelimi Cronbachs Alpha ,958 hem de calisan performansi Cronbachs Alpha ,825

Olcek giivenilirligi ¢ok yiiksektir. Cronbachs Alpha >0,9 olunca o6lgeklerin miikemmel
oldugunu gosterir (Kilig, 2016). Olgeklerin tiim sorularmin yer aldig1 genel bir giivenilirlik
analizi yapilmis ve Cronbachs Alpha ,951 bulunmustur. Degerler incelendiginde tim
faktorlerin giivenilirlik degerlerinin 0,80 degerinden biiytiktiir. Buna gore faktorlerin igsel
tutarliklarinin yiiksek oldugu ortaya ¢cikmustir (Ozdamar, 2004).

Tablo 2: Guvenilirlik Analizi Sonuglar

Degiskenin Ad1 Cronbachs Alpha Soru Sayisi Varyans
Iliski Y®onelimi ,958 15 0.030
Calisan Performansi ,825 7 0,116
TOPLAM ,951 22 0,083
Tablo 3: KMO VE Bartlett’s Kiiresellik Testi
Degiskenin Ad1 Kaiser-Meyer- Yaklasik Bartlett’s Sigma
Olkin
Ki kare Kuresellik testi
Mliski Y6nelimi ,946 9408,613 105 ,000
Calisan Performansi ,827 1924,519 21 ,000
TOPLAM ,943 11820,409 231 ,000

Yukaridaki agiklamadan anlagildigi gibi arastirma olgekleri Kaiser-Meyer-Olkin ve
Barlett Kiiresellik Testinin sonuglar1 anlamlilik derecesi ,000 ve KMO degeri ,943 oldugu
icin tiim degiskenler arasinda anlamli bir iliski korelasyon mevcuttur. Basarili bir sekilde
gectiginden Olgeklerin gecerliliginin sinanmasi igin kesifsel faktor analizi yapilmistir (Field,

2007).
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Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.

Bilesenler } Kare Yuklerin
Baslangi¢ Ozdegerleri Kare Yiiklerin Ekstraksiyon Toplamlari Rotasyon
Toplamlari a
Total Varyans % | Kimulatif % Total Varyans % | Kimulatif % Total
1 11,066 50,302 50,302 11,066 50,302 50,302 10,228
2 2,377 10,804 61,106 2,377 10,804 61,106 8,391
3 1,305 5,933 67,039 1,305 5,933 67,039 5,618
4 ,936 4,254 71,292
5 ,785 3,568 74,860
6 , 745 3,388 78,248
7 723 3,286 81,534
8 ,496 2,256 83,789
9 ,416 1,891 85,680
10 ,386 1,755 87,436
11 ,351 1,597 89,032
12 ,336 1,527 90,559
13 ,316 1,437 91,996
14 ,300 1,365 93,361
15 ,280 1,275 94,636
16 ,241 1,096 95,732
17 ,208 ,948 96,680
18 ,175 ,793 97,473
19 ,162 ,736 98,209
20 ,156 ,711 98,920
21 ,140 ,636 99,556
22 ,098 444 100,000

Aragtirmanin bagimli degiskeni iliski yonelimi; giiven, iletisim, paylasilan degerler ve

empati olmak iizere 4 alt baslikta incelenmesine ragmen, kesifsel faktor analizi sonucu bu
calismada iliski yonelimi iki alt boyuta ayrilmistir. Bunlar; ¢alisanlarla ilgili degerler ve
paylasilan degerlerdir. Calisan performansinin herhangi bir alt boyutu yoktur. Olceklerin
Aciklanma orani ise %67,039°dur.
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Tablo 5: Kesifsel Faktor Analizi Yiikleri

iliski Yonelimi Calisan
Sira Dondiiriilmiis Bilesen Matriksi Cahiganlarla Paylagilan Performan
No Tgili Degerler st
Degerler
Sik sik aramizda iletisim kurup haberlesiriz ve
5 TR ,923
fikirlerimizi paylasiriz.
Sirketteki diger ¢alisanlar 6nemli konularda
2 L > ,888
glvenilirlerdir.
1 Sirkette birbirimize giiveniriz. ,885
Gecemis is tecrilbeme dayanarak, ¢alistigim firmada
3 L N K = ,865
giivenilir kisiler bulundugunu sdyleyebilirim.
fletisim kurdugumuzda memnuniyetsizliklerimizi
6 o ,859
birbirimize anlatiniz.
7 Diiriist bir sekilde iletisim kurariz. ,812
4 Sirketim, ¢alisanlaria giivenir. 154
Her zaman etrafimizdaki insanlarin géziinden de
12 ,660
olaylara bakariz.
13 Birbirimizin nasil hissettigini anlariz. 657
14 | Birbirimizin degerlerini ve amaglarini anlariz. 655
15 Birbirimizin hislerine sayg1 gosteririz. 648
Birgok konu hakkinda diger ¢aliganlarla birlikte ayni
9 O ,955
fikirleri paylasiriz.
Etrafimizdaki olaylara kars1 diger ¢alisanlarla birlikte
10 o . ,943
ayni seyleri hissederiz.
8 Sirkette ¢aliganlari ayni diinya goriisiini paylasiyor. ,906
11 Sirket icerisinde ayni degerleri paylasiyoruz. ,7195
£ Bir galisan olarak memnuniyet seviyem yiiksektir. IPTAL
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
Zil ulastigimdan eminim. ,840
Bir sorun giindeme geldiginde en hizh sekilde ¢6ziim
22 | Qretirim. 839
19 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 834
20 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 822
17 Devamsizlik oranlarim diisiiktiir. 534
18 Moralim yuksektir. 445
Extraction Method: Principal Component Analysis.Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization.a.
Rotation converged in 3 iterations

Tablodan da anlagildigi gibi Promax dondirme metodu kullanilmis olup, faktor
yiikleri belirlenmistir. Calisan performansinin ilk sorusu yani soru 16 yiliklenme degeri ,30
altinda oldugu i¢in degerlendirilmeden c¢ikarilmistir. Diger sorular arasinda herhangi bir
cakisma olmamis ve analizler bu faktor tablosu baz alinarak devam edilmistir.
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BILESENLER Calisanlarla flgili | Paylasilan Calisan
Degerler Degerler Performansi
) Pearson Correlation 1
Calisanlarla Ilgili Sig. (2-tailed)
Degerler N
652
Pearson Correlation , 119 1
Paylasilan Degerler Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 652 652 652
Pearson Correlation ,51 2= 412 1
Calisan Performansi Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 652 652 652

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Bagimsiz degisken olan iliski yoneliminin alt boyutu olan c¢alisanlarla ilgili degerler
ile bagimli degisken calisan performansi arasinda Pearson katsayisi (,512) oldugu i¢in orta

derecede pozitif yonde iligki vardir. Yine bagimsiz degisken olan iliski yoneliminin alt
boyutu olan paylasilan degerler ile bagimli degisken ¢alisan performansi arasinda. Pearson
katsayist (,412) oldugu i¢in orta derecede pozitif yonde iligki vardir. Degiskenler normal

dagilimda oldugu i¢in Pearson korelasyon katsayisi kullanilmistir. Her iki alt boyutta ¢alisan
performansi ile orta dereceli pozitif yonde iliski i¢indedir. Korelasyon tablosu tek basina

sebep sonug iliskisi gostermedigi i¢in illiyet bagi icin regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 7: Regresyon Analizi (Calisan Performansi)

Model Kareler Df Ortalamalar F Sig.
1 Toplami karesi
Regresyon 63,925 2 31,963 117,509 ,000p
Tekli 176,529 649 272
Total 240,455 651
R R Kare Diizeltilmis R [ Tahmini Standart hata
kare
,516a ,266 ,264 ,52154
. Standart |Beta standardize T Sig.
DEGISKENLER Hata
Sabit ,093 30,638 ,000
Caliganlarla ilgili degerler ,034 AAT 9,226 ,000
Paylasilan Degerler 028 091 1,874 061

a. Bagimli Degisken: Calisan Performansi)
b. Bagimsiz Degisken: (Calisanlarla ilgili Degerler) ve (Paylagilan Degerler)

Regresyon analizi sonucunda bagimsiz degisken caligsanlarla ilgili degerler ile calisan
performansi arasinda sig. degeri (,000 ), t degeri (9,226) ve beta degeri (,447) oldugu igin
aralarinda pozitif yonlii dogrusal iliski vardir. Bagimsiz degisken paylasilan degerler ile
calisan performansi arasinda sig. degeri (,061) oldugu i¢in herhangi bir iliski yoktur. Ciinkii
sig. degeri ,05 den biyiiktiir. Regresyon modelinin agiklanma yani determinat katsayisi

%26,6°d1r.
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Tablo 8: Hipotez Sonuglari

HIPI\(I) oT EZ | HirOTEZLER ACIKLAMA SONUG
fliski yoneliminin calisan performansi iizerinde pozitif
H1 yonde etkisi bulunmaktadir. Kismi Etki Kismen
Desteklendi
Calisanlarla ilgili degerlerin ¢alisan performansi lizerinde
Hla pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Pozitif yonde orta iligki KABUL
Paylasilan degerlerin ¢alisgan performansi iizerinde
Hib pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Herhangi bir etki yok RED
SONUC

Saglik isletmeleri de diger isletmeler gibi kiiresellesme, teknolojik ilerleme,
tiikketicilerin istek ve ihtiyaglarindaki degismelerle miicadele etmek zorunda kalmaktadirlar.
Saglik isletmeleri emek yogun isletmelerdir ve sunulan hizmetin biiyiik bir boliimii insan
unsuruna dayanmaktadir. Siddetli rekabet ortaminda pazar iligki yonelimini uygulayan
isletmeler rakiplerine gore daha hizli bir sekilde miisteri istek ve ihtiyaglarmi belirleyip
planlaya bilmektedirler. Hasta memnuniyeti, ¢alisanlarin performansi ile yakindan iligkilidir
(Koroglu ve Avcikurt, 2014). Calisan performansinin yiiksek olmasi miisteri memnuniyetinde
artiglara yol a¢maktadir. Bireysel performansla orgiit performansi yakindan iliskilidir.
Bireysel performansi yiiksek olanlarin is yerlerine katkilar1 daha fazla olmaktadir (Sehitoglu
ve Zehir 2010). Orgiitsel davramsalar, giiven, &rgiitsel vatandaslhik calisan performansini
olumlu yonde etkilemektedir (Tekin, 2018).

Bu caligma, glinimiiz rekabet ortaminda saglik isletmelerin en 6nemli belirleyicileri
olan hemsire ve ebeler ile yapilmistir. Calismada bagimsiz degisken alt boyutlarindan
calisanlarla ilgili degerler ile bagimli degisken calisan performansi arasinda pozitif yonlii orta
derecede iligki gorilmiistir. Yani c¢alisanlar iligki yonelimli davramig sergilediklerinde;
empati, baglilik, iletisim ve giiven bu onlarda performans artimi saglayacaktir. Saglik
kurumlarinda calisanlar birbirlerine, ¢alisma arkadaslarima ve yoneticilere hatta hastalara
karsilikl1 giiven duyduklarinda daha basarili olacaklardir. Giiven basarinin anahtaridir (Erdal,
2020). Bu onlarin iletisimine de yansiyacak ve etkili iletisim ve geri bildirim
gergeklesecektir. Empati kurmak ¢ok onemlidir ¢linkii hemsirelerin ve ebelerin miisterileri
hastalardir. Hastalar da zaman zaman iimitsizlige diisebilmekte endigeli ve huzursuz
olabilmektedirler. Merhamet duygusu fazla olan kisiler hastalara daha iyi yaklagabilmektedir
(Demirel vd., 2020). Calisanlar i¢in kuruma baglilik ¢ok onemlidir. Kuruma bagh ¢alisan
kurumun ¢ikarlarin1 koruyacak, aidiyet hissi gelisecek, devir hiz1 diisecek, isten ayrilmalar
azalacaktir. Islerini severek ve biiyiik bir 6zveriyle yapacaklardir. Paylasilan degerler ile
calisma performansi arasinda bir iliski olmamasinin sebebi ise ¢alisanlar gerekli bilgileri ve
deneyimlerini karsilarindakilerle paylasmamaktadir. Her isi ben bilirim, benden bagkas1
yapamaz gibi tavirlar sergilemektedirler.
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Hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti ve miisteri sadakati olusmast i¢in iligki
yonelimli uygulamalarla g¢alisan performansimi artirmak ve rekabet iistlinliigii saglamak
amaciyla yapilmistir. Hizmet sunumu ile calisan performansi yakindan iligkilidir. Calisan
performansi ne kadar yiiksek olursa miisteri memnuniyeti de o kadar yiiksek olmaktadir.
Saglik kurumlarinda ¢alisan hemsireler hastalarin sagliklarini koruma, hastalananlara gerekli
bakimi ve tedaviyi yapmak ve hastanin sagligina kavusmasi i¢in ellerinden geleni yapmak
icin ¢aba harcamaktadirlar. Etkin yonetim sistemlerinde yeni yaklagim, calisanlara verilen
onem olup ve calisanin verimliligi 6n safhada yer almaktadir. (Ozipek ve Aktan, 2008;
Tuncer, 2013). Bir 6rgutte insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin en 6nemli islevlerinden biri
haline gelmistir. Bu nedenle, {istiin is davranisinin ve performansinin saglanmasi i¢in “caligan
motivasyonu” yoneticilerin dnemsemesi gereken konu listesinin basinda gelmektedir (Javed
ve Javed, 2013). Bu yiizden isletmeler performans ve performansin gelismesine yonelik
caligmalarda bulunmaktadir (Caliskan vd., 2011). Bu durum, yoneticilerin ¢alisan1 agik bir
sekilde anlamasini gerektirmektedir.

Ancak, ¢ogu yoneticinin ya ¢ok mesgul oldugunu ya da insani anlamak i¢in zaman
ayrmadigin1 ve dolayisiyla caliganlarini etkili bir sekilde motive etme, ddiillendirme ve
performansini artirma g¢abalar1 arayisinda basarisiz olduklarini gostermektedir (Eshun, 2011).
Calismanin alt boyutlar bazinda sundugu O6nermelere literatiirde heniiz rastlanmamistir. Bu
kapsamda, calismanin literatiire teorik katki sunmasi beklenmektedir. Ayrica, arastirma
sonuglariin sektorde yoneticilik yapan kigilere insam1 yonetme bilgisi sunmasi agisindan
uygulama alaninda katki saglayacagi Ongoriilmektedir. Aragtirmanin bir saglik kurumu
calisanlarina uygulanmasi g¢aligmanin kisith tarafin1 olusturmaktadir. Bu nedenle, ileride
yapilacak calismalarda, 6zellikle alt boyutlar bazinda kurulan model daha fazla sayida saglik
kurumuna ya da diger sektorlere de uygulanarak kurumlar ve sektorler arasi performans
kiyaslamalar1 yapilabilir. Sektorlere gore farkli performans artirict araglar sunulabilir.
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