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- ARASTIRMA MAKALESI -

SAGLIK 1§LETMELERMIND§ STlgATE“Ji UYGULAMALARINA ETKi EDEN
FAKTORLERDEN ORGUT KULTURU iLE PERFORMANS iLiSKiSi

Zekai OZTURK '& Selma ARSLANTAS?
0z

Tiim isletmelerde oldugu gibi saglik isletmelerinde de stratejik yonetim, saglk yoneticileri
tarafindan kullanilan ve orgiit ile uyumlu strateji ¢alismalarimin yapilmasiyla da isletme
performansina katki saglayan bir yonetim uygulamasidir. Orgiitlerde yoneticilerin karar
almalarinda énemli bir etkiye sahip olan performansin élgiilmesi stratejik yonetimin bir
basamag olarak kabul edilmektedir. Strateji uygulanmasi ve sonuglarinmin pozitif olmasi igin
mutlaka orgiitiin  buna hazir ve istekli olmasi yani stratejilerin orgiitle uyumlu ve
uygulanabilir olmasi gereklidir. Orgiitle uyumu saglayabilmek icin de iyi bir érgiit kiiltiirii
olusturulmalidir.  Bu ¢alisma  yonetim  kademesindekilerin  isletmelerindeki  strateji
uygulamalarina etki eden 6rgiit kiiltiiriinii ve performans iliskisini degerlendirmeleri amaciyla
yapilnustir. Bu amacla il saglhk miidiirliigiinde ve il merkezindeki devilet hastanelerinde
yonetim kademesinde bulunan(iist-orta-alt kademe) 86 yoneticiye anket yapilmis ve sonuglar
SPSS yontemiyle analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda saglik yéoneticilerinin orgiit
kiiltiiriinii orta diizeyde benimsedikleri ve performans alg: diizeylerinin diisiik diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Orgiit kiiltiiriiniin performans yonetim algist iizerine etkisinin arastirildigt
calismada orgiit kiiltiirii ile performans yénetimi algisi arasinda anlamli  bir iliski
bulunmustur. Orgiit kiiltiiriiniin boyutlarina bakildiginda vizyonun paylasiimast boyutunun
yoneticiler tarafindan en ¢ok benimsendigi ve performans yonetimi algisini da en ¢ok
etkileyen boyutu oldugu sonucuna ulagilmigstir.
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Abstract
As in all businesses, strategic management is a management practice that is used by health

managers and contributes to the business performance by making strategy studies in line with
the organization. Measuring performance, which has an important effect on managers'
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decision making in organizations, is considered as a step of strategic management. In order
for the strategy to be implemented and the results to be positive, the organization must be
ready and willing, that is, the strategies must be compatible and applicable with the
organization. In order to ensure harmony with the organization, a good organizational
culture should be created. This study was conducted to evaluate the organizational culture
and performance relationship that affect the strategy implementations of the management
level in their businesses. For this purpose, 86 managers at the management level (upper-
middle-lower level) in the provincial health directorate and state hospitals in the city center
were surveyed and the results were analyzed using the SPSS method. As a result of the
analysis, it was seen that the health managers adopted the organizational culture at a medium
level and their performance perception level was low. In the study investigating the effect of
organizational culture on performance management perception, a significant relationship
was found between organizational culture and performance management perception.
Considering the dimensions of the organizational culture, it was concluded that the dimension
of sharing the vision was adopted by managers the most and that it was the dimension that
affected the perception of performance management the most.

Key words: Organization Culture, Strategy,Strategic Management, Performance, Health.
JEL Codes: 110, L10, M10.

“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmigtir.”

1. GIRiS

[sletmelerde yénetim anlayist kiiresellesmenin de etkisiyle gelisen teknoloji, bilgi birikimi,
artan ve degisen insan istek-ihtiyaglar1 ve maliyetler gibi ¢ok ¢esitli faktorler nedeniyle
degisim gostermistir ve bu degisim devam etmektedir. Stratejik yonetim de bu degisime
paralel olarak 1980°li yillarin baglarindan itibaren isletmeler tarafindan uygulanmaya
baslamistir. Strateji kavraminin isletmelerde kullanilmast ise yonetim islevlerinden biri olan
planlama kavraminin degisen yonetim yapilarina uyarlamak igin genisletilmesi ve bir dizi
degisiklige ugramasiyla stratejik yonetim olarak degistirilmesi ile olugsmustur. Modernist
yaklagiminin geligimi ile birlikte stratejik yonetim daha fazla ilgi gdrmiistiir. Bu yaklagimi
savunanlar, isletmelerin rekabet avantaji ve ortalamanin {izerinde kar elde edebilmesi igin
stratejik yonetim caligmalarinda akiler ve analitik bir yaklasim sergilenmesinin gerekliligi
iizerinde durmuslardir. Isletmelerde analitik ve akilc1 diisiinebilmek igin béyle bir ortamim
yaratilmasinin  gerekliligini hissetmislerdir (Ulgen vd.,2016;42-45). Stratejik y6netim
uygulamalarinda orgiitiin tasidig 6zellikler, orgiit ortami, ¢alisanlar tarafindan anlamlastirma
dizeyi ve yeterliligi vb. ozellikler, belirlenen stratejilere ulagmada etkin faktorler olarak
gorillmektedir (Thomas,2001:9). Isletme yéneticilerinin yonetsel ve bireysel amagclari
uyumlastirmak ve iki tarafin da c¢ikarlarmi korumak suretiyle isletme igin etkinlik ve
verimlilik saglamasi i¢in, ¢alisanlari iyi tanimasi ve onlara yon vermesi gerekir.

Performans yonetimi, stratejik yonetim siirecinin bir pargasidir. Stratejik performans
yOnetimi, isletmelerin misyon ve vizyonlarina ait hedef ve amcalarina ulagabilmek igin bir
arag¢ olarak kullandiklar: bir 6l¢iim sistemidir (Karagdz, 2016: 65). Stratejik planlar isletme
amag¢ ve cikarlart igin belirlenen hedeflere ulasabilmek ve hedeflere ulasma derecesini
belirlemek amaciyla performans ol¢limii yapilir ve performans sonuglarna gore durum
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degerlendirmesi yapilarak isletmenin rotast belirlenir. Performans Sl¢limii bazi kriterlerin
degerlendirilmesi ve yine belirlenmis bazi gostergelerin degerlendirilmesi ile yapilir.
Uygulanan stratejilerin kontrolii saglanmis olur. Performans yonetimi stratejilerle birlikte,
performans kriterlerinin gelistirilmesini ve isletmenin stratejik amaglara ulagsmasinda bu
kriterlerle izlenmesini 6n gordiigii icin stratejik yonetimin planlama, uygulama ve kontrol
unsurlarmi i¢inde barindirir. Stratejik yonetim ve orgutsel performans degiskenlerinin 6lgtiimi
icin farkli 6l¢iim araclart kullanilmaktadir ve ¢ogu zaman bu dl¢lim araglari tartisma konusu
olmaktadir (Turung,2015).

Saglik isletmelerinde strateji uygulamalari, saglik yoneticileri tarafindan kullanilan ve oOrgit
ile uyumlu g¢alismalarin yapilmasiyla da isletme performansina katki saglayan bir yonetim
uygulamasidir. Stratejik yonetimde, oOrgiit kiiltiiri ve performans degerlendirme gézardi
edilirse igletmenin basarist etkilenecektir. Bu ¢alisma yonetim kademesindekilerin
isletmelerindeki strateji uygulamalarina etki eden orgiit kiiltiiriinii ve performans iliskisini
degerlendirmeleri amaciyla yapilmistir.

Strateji ile performans iligkisi ile ilgili Andrews vd. (2005), Walker vd.(2010), Meier
vd.(2007) bir dizi g¢aligmalar yapmiglardir. Yapilan ¢ogu calismada oOrgit kiltira ile
performans arasinda pozitif iligki oldugu saptanmigtir (Sawner,200; Lee ve Yu,2004; Chehade
vd.,2006). Yine literatiire baktigimizda 6rglt kiltirli, performans, stratejik yonetimle ilgili
kavramsal ve iligkisel g¢aligmalar yer almaktadir (Karahan,2008; Eker ve ark., 2008;
Tufekei,2012; Kesen,2014; Dogan ve Altunoglu, 2014; Koseoglu ve ark., 2015; Turung,
2015; Yesil ve digerleri, 2016; Mert ve Yilmaz, 2018). Ancak saglik isletmelerinde daha 6nce
yapilan ¢alismalarda stratejik yonetim, orgiit kiiltiirii ve performans algisint bu ¢aligmadaki
gibi birlikte ele alan bir ¢aligmaya rastlanilmamuistir.

Makalenin bundan sonraki kisimlarinda literatiir taramasi yapilacaktir (stratejik yonetim ve
orgiit kiilttird iliskisi, saglik kurumlarinda stratejik yonetim ve performans ydnetimi), yontem,
bulgular, tartisma ve sonug ele alinacaktir.

1.1. LITERATUR TARAMASI
1.1.1. Stratejik Yonetim ve Orgiit Kiiltiirii Iliskisi

Turk Dil Kurumu (2019) stratejiyi, “’bir ulusun veya uluslar toplulugunun, barig ve savasta
benimsenen politikalara destek vermek amaciyla politik, ekonomik, psikolojik ve askeri
gii¢leri bir arada kullanma bilimi ve sanati ‘’olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim stratejinin
geleneksel anlamudir, strateji daha ¢ok askeri alanda kullanilan bir kavram gibi goriilmektedir.
Guniimiizde farkli sektdrlerde kullanilmaya baslanmasi ile kavram genisletilmis ve
uyarlanmig, ekonomik ve yonetsel bir kavram olarak ortaya ¢ikmustir. Stratejik yonetim; bir
isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in kararlarin incelenerek, uygulanmas siirecini kapsayan
bir sanattir. Isletmenin finansman, muhasebe, AR-GE, iiretim ve bilgi isleme gibi
faaliyetlerinin bir ahenk i¢inde isletmenin basarili olmasi i¢in gelistirilmesini amag edinen bir
bilimdir (Atasever, 2009:135).

Uluslararasi eksende diistindiigiimiizde orgiitlerin yasamlarini siirdiirebilmelerinin ve rekabet
ortamindan galip ¢ikabilmelerinin geregi olarak siirekli arayis icinde bulunmalari, i¢c ve dis
boyutlart ile Orgiitlerine uygun hedefler belirleyip stratejiler gelistirmelidirler. Stratejinin
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temel amaci iyi organize edilmis bir isletmeye, kaynak tahsisinin saglanmasi, gerekli
politikalarin stratejilere uygun olarak olusturulmasi, kaizen uygulamalar1, 8rgutsel motivasyon
ve destek sistemlerinin kurulmasi ve 6rgiit kiiltiiriiniin gelistirilip, gliclenmesi igin yapilacak
calismalari planlayan bir liderligin olusturulmasidir. Bunu yapabilmek icin de organizasyon
semasinin iyi olusturulmasi gerekmektedir (Ertuna, 2008:168). Isletme yoneticilerinin bu
planlamay1 iyi bir sekilde yapmasi, 6rgiitiin uzun donemli basarisi igin gereklidir. Hedefler
degisen kosullarm icabinda belirlenir. Isletmenin devamli kendisini revize etmesi, rakiplerine
karst miicadele edebilmek icin yetkinlige ulagmasini saglamaktadir (Bayraktaroglu,
2015:379). Orgiitlerin bulunduklar1 gevrenin belirsiz ve degisken yapis1 nedeniyle uyum
saglamak igin ¢aba harcamasi gerekir, isletmelerin statik degil dinamik bir yapi ile
yOnetilmesi 6nemlidir.

Eren, drgut kultiiriintin isletmenin amaglarinin gergeklestirilmesi, stratejilerin ve politikalarin
gelistirilmesi siireglerinde ciddi bir etkiye sahip oldugunu ve {ist ydnetimin zaman zaman bu
stratejilerin uygulanmasi asamasinda da islerini zorlagtiran veya kolaylagtiran etkiye sahip
oldugunu belirtmistir (Eren, 1997:376). Cilinkii stratejik yonetim sadece gelecege yonelik
hedefler belirlemez ayni zamanda mevcut durumun da gézden gegirilip gerekli
diizenlemelerin yapilmasini ve gelecege yonelik hedeflerin zeminini hazirlar.

Kiiltiir giinliik yagsamdaki sorunlari ¢ozmek ve olaylari yorumlamak i¢in ¢erceveler sunarak
bireylerin ugrasmasi gereken degisken sayisini azaltir ve kisinin yetenegi ve bilgisini daha
verimli islerde kullanmasimi saglar (Krefting ve Frost, 1985). Orgit kiltird, orgiitlerde
calisan davranigini kontrol etmek ve sekillendirmek igin paylasilan ve zamanla gelisen
ritieller, semboller ve mitler gibi insan degiskenligini azaltmaya hizmet eden davranig
kaliplart olarak tanimlanir (Wilkins & Ouchi, 1983; Lorsch, 1986; Weick, 1987; Denison,
1990; Zeing vd.2010). Orgiit kiltiirl, calisanlarin belirli standartlar dahilinde, 6rgiitiin amag
ve hedeflerini benimseyerek, kendilerinden beklenen performansa ulasma konusunda daha
tutarli ve istekli bir gekilde iist yonetimle uyumlu bir sekilde ¢aligmalarimi saglar (Eren,
2000:152-153).Orgiit  kiiltiirii, {iyelerin deger, inan¢ ve gizli varsayimlari olarak
tanimlanabilir. Paylagilan degerler iletisim ve karsilikli anlayisin temelini olusturur ve i
entegrasyon ve koordinasyon olarak iki temel islevi ile ¢alisan davranisimi etkiler (Hofstede,
1988; Martins ve Terblanche, 2003). Bu paylasilan degerler orgiitsel yasami karakterize eden
anlagsmazlik ve gesitliligi ele almak i¢in kritik 6neme sahiptir. Benzer sekilde, Schein (1985)
Orgut kaltdrdnd, calisanlarin dis uyum ve i¢ entegrasyon sorunlari ile basa ¢ikmaya yardimei
olmak igin kullandiklar1 bir basa ¢ikma mekanizmasi olarak tanimlar. Orgiit Gyelerin her
birinin psikolojik ve sosyo-kiltlrel farkliliklart ve farkli kisilik ozellikleri vardir. Bu
farkliliklar bireylerin amaglarmin da degisiklik gdstermesinde bir etken olmaktadir. [sletmeler
i¢in ise tek bir amag vardir ve tiyelerinin de bu amag altinda isteklerini gergeklestirebilmeleri
icin firsat sunarlar. Orgiit iiyeleri ile uzlasmay1 ortak bir kiiltiir olusturmak suretiyle saglarlar.
Smircich'e (1983) gore, kiiltiir calisanlarina kimlik duygusu aktarir, kendinden daha giiclii bir
seye baglilik olusturmak ve sosyal yapiyr saglamlastirmanin yani sira rehberlik ve davranislar
sekillendirir. Giiglii kiiltiirel sistemler, istenen tutum ve uygulamalari tesvik etmek i¢in yiiksek
diizeyde yapilandirilmis bir ortama duyulan ihtiyaci azaltabilir (Louis,1985; Weick, 1987).
Kiiltiir, isletme stratejileriyle eslestiginde hem etkinligi hem de verimliligi arttirdigi igin
degerli bir kaynaktir (Stanley vd.,2011:229).

Literatiirdeki varsayima gore kiiltiir dogrudan performansla ilgilidir ¢linkd kiiltiir, orgiit
dyelerinin davraniglarin1 etkilemektedir (Hofstede, 1988; Martins & Terblanche, 2003).
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Ayrica, isletmenin kaynak temelli goriisiine gére kiiltiir, yalnizca degerli ve nadir olmasi
nedeniyle degil ayn1 zamanda rakiplerin en onemli 6zelliklerinin ¢ogunun taklit etmesi zor
oldugu icin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji kaynag olabilir. (Coyne, 1986). Orgiit kiiltiir,
yapist ve stratejisi, orgiitsel tasarimn kritik boyutlarm olusturur. Orgiit kiiltiirii, siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaji kaynagidir (Barney, 1991;Zeing vd..2010:763) ve deneysel aragtirmalar,
orgltsel performansin kilit bir faktor oldugunu gostermektedir (Denison, 1990, Gordon ve Di
Tomaso, 1992, Ouchi ve Jaeger, 1978,Zeing vd.,2010). Yoénetici ve liderlerin érgut kaltartni
etkin olarak muhafaza edip, ¢alisanlarina aktarabilmesi, isletmenin performansini da olumlu
yonde etkileyecektir (Marcoulides ve Heck, 1993;Stoica vd.,2011:199).

1.1.2. Saghk Kurumlarinda Stratejik Yonetim ve Performans Yonetimi

Saglik kurumlart bulunduklari konum itibari ile hem dinamik ve hem de siirekli degiskenlik
gosteren bir ¢evrede bulunmaktadirlar. Diinya genelindeki saglik yoneticileri ve ekipleri
etkinlik ve verimlilik konusundaki kararlar s6z konusu oldugunda daha karmagik sorunlarla
kars1 karsiya kalmaktadir. Birgok gelismis tlilkedeki kamu saglik kuruluslari, artan hizmet
talepleri ve kisith kaynaklari arasindaki ugurumu yonetmeye, ayni zamanda genel olarak
saglik bakim kalitesini arttirmaya ¢alismaktadir. Cesitli ¢alismalarda goriildiigii tizere, artan
maliyetler ve hasta talepleri dahil olmak {izere saglik hizmetleri sistemlerinin kars1 karsiya
kaldig1 baz1 zorluklar s6z konusudur. Cogu saglik kurumu 1990 larin sonuna dogru, cevresel
faktorler ve yogun rekabet ortaminda bu kosullara tepki gostermek igin stratejik yonetimi
benimsemigler ve isgletmeleri i¢in uyarlamig ve gelistirmislerdir (Ginter vd.,2013;
Kandemir,2017: 24). Saglik sistemi, reformlarin siirekli uygulanmasini, stratejileri ve
hedefleri belirlemek ve performans yonetimi yaklasimlarmi kullanarak, bu sistemlerin
performansint 6lgmek, izlemek ve analiz etmek icin giivenilir yontemler gelistirmeyi
gerektirir. Saghk kurumlarinda Oncelikle amaglar belirlenmeli, amaglara ulasabilmek igin
hedefler belirlenmelidir. Isletmenin amaci ve bu amaca ulagmak i¢in gerekli kaynaklari nasil
kullanmas: gerektigi, giiclii zayif yonleri ve firsat ve tehditlerinin belirlenmesi agisindan gevre
analizi biiylik onem tasimaktadir (Kandemir,2017:24).

Performans, bir ama¢ icin planlanmis bir etkinlik sonucunun belirli kriterlere gore
degerlendirilmesidir. Performans, isletmenin su anki durumunu, kaynaklarini ve Orgiit
diizenini detayl bir sekilde analiz ederek bilgi sunarken ayni zamanda isletmenin mevcut
sartlardaki giiciinden en fazla sekilde yararlanma duzeyini de gosterir (Tarim, 2004).
Performans, orgiitlin sahip oldugu kaynaklarini, yonetimin ve Orgiitlin bir biitiin olarak
katildig1 bir ortamda verimli ve etkin bir sekilde kullanabilme yetenegidir( Basak,2014)
Performans, hedeflere ulasmada kullanilan kaynaklarin belirlenen amagla uyumlu sekilde
kullanilip ~ kullanilmadigimm1  ve  gergeklesen ¢iktinin  verimliligi, etkililigi  olarak
tanimlanmaktadir (Agca vd., 2006;Cihangir,2014:39). Orgiitleri yonetebilmenin en énemli
faktorlerinden birisi performansin 6l¢iimlenmesidir (Schmidt vd., 2006). Performans
yonetimi, isletme c¢alisanlari ve yoneticilerinin sorumluluklari, alinan ortak kararlar ve
uygulamalar, c¢alisanlara gorevlerin nasil dagitilacagi, islerin nasil yapilacagi ve yapilan
uygulamalarin sonuglariin degerlendirilmesi gibi konulardan olusmaktadir (Oztiirk, 2009: 5-
6).

Her kurumun performansint 6lgmek degerlendirmek i¢in kullandigi bir performans &lglim
yontemi bulunmaktadir. Saglik kurumlarinda performans degerlendirme yontemleri olarak
cesitli Olgiitler kullanilmaktadir. Performans degerlendirme de finansal Olgiitlerin yani sira
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finansal olmayan Olgiitler de kullanilmaktadir. Performans ol¢iimiinde temel ama¢ durum
tespiti yaparak varilmak istenen noktaya gelebilmek igin yapilacaklari belirlemek ve
uygulanmasini kolaylagtirmaktir.

Tiirkiye’de saglik sisteminin diizenlenmesine yonelik 1980°1i yillardan itibaren bazi
diizenlemeler yapilmistir. 2003 yili ise “Saglikta Doniisiim Programi” (SDP)’ nin bir amaci
olarak saglik kurumlarinda performans degerlendirmenin zeminini hazirlamistir. Bu program
ile hizmetin organizasyonundan, finansmanina ve sunumuna kadar her asamada etkinlik,
verimlilik ve hakkaniyet ilkelerine gore hareket edilmesini amaglanmigtir. Saglik
hizmetlerinde kaynak dagilimini diizenlemek, esitligi, hakkaniyeti ve erigimi saglayarak
verimliligi saglanmaya galigiimustir.

Tirkiye’de ilk defa Saglik Bakanligi 2005 yilinda yayinladigi yonerge ile kurumsal
performansin Olgiilmesi i¢in bir adim atmigtir. 2007 yilinda uygulamaya konulan bu
yonergenin amaci; daha Kaliteli ve verimli bir saglik hizmet sunabilmek amaciyla saglik
hizmetlerinin iyilestirilmesi ve saglik kurum ve kuruluslarinin kurumsal performansinin
Olculebilmesi ve karsilagtirlabilir olmasi amaciyla belirli performans kriterlerinin
olusturulmasi, kalite ve diger kriterler ile hizmet sunum sartlarinin belirlenmesi ve strece
halkin goriislerinin de eklenerek kurumsal performansa katki saglayan personelin de tesvik
edilmesi olarak agiklamistir (Saluvan,2010:21).

Saglik kurumlarina da diger kamu kurumlarinda oldugu gibi 5018 sayili Kanun’la stratejik
plan hazirlama goérevi verilmistir. Kanun’la, kamu kurumlarina misyon ve vizyonlarini
olusturmalari, amaglar ve 6l¢iilebilir hedeflerini belirlemeleri, performanslarint lgmeleri igin
gostergelerini hazirlamalari ve uygulamanin izleme ve degerlendirmesini yapmasi amactyla
stratejik plan hazirlama gorevi verilmistir. Kamu kurumlarinda, ama¢ ve hedeflerin
gerceklestirilmesinde daha etkin bir sekilde kullanilmasini saglamak, performans
degerlendirmesinin daha somut bir sekilde yapilmasi, daha kaliteli bir raporlama yapilmasi ile
kamu yonetiminde seffaflik ve hesap verebilirlik anlayisinin yerlesmesine katki saglamasi
hedeflenmistir
(www.sp.gov.tr/upload/xSpKutuphane/files/VrlIQ+Kamu_ldareleri_lcin_Stratejik_Planlama_
Kilavuzu.pdf 3). Saglik Bakanligi tarafindan 2011-2014 Stratejik Plani hazirlanmig ve
Stratejik Plan ile yillik performans programlart olusturulmus, saglik sisteminin haritasi
cikarilarak, ama¢ ve hedeflere ulasmak igin gerekli performans gostergeleri ve kriterler
belirlenmistir  (www.saglik.gov.tr/TR/dosya/1.../saglik-bakanligi-2010-2014-stratejik-eylem-
plani.pdf , Ocak 2019).

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Yéntemi ve Orneklem

Saglik alaninda gorev alan iist diizey yOnetici ve sorumlularin strateji uygulamalarina etki
eden 6rgut kiltrd ile performans degerlendirme algilarina etkileri arastirildigi igin arastirma
genel tarama modellerinden betimsel iliskisel tarama modeline 6rnektir.

Arastirma evrenini 1 saghk miidiirliigiinde gorev alan yonetici konumundaki calisanlar ve

merkezindeki devlet hastanesi ve agiz dis sagh@i merkezinde yonetici olarak c¢alisan
bashekim, baghekim yardimcilari, miidir ve miidiir yardimcilari ve birim sorumlularindan
olusan 116 kisi olusturmaktadir. Calismaya katilmayr kabul eden ve anketi tam olarak
dolduran 86 kisi orneklemi olusturmaktadir. Saha ¢aligsmasi sonrasinda elde edilen veriler
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Sosyal Bilimler icin Istatistiksel Paket (SPSS) kullanilarak islenmistir. Katilimcilardan elde

edilen verileri analiz etmek i¢in tanimlayici istatistiksel metotlar ve analizler uygulanmustir.

2.2. Kullamlan Olgekler

Calismada veri toplama araci olarak anket kullamlmistir. Ug béliimden olusan anketin ilk
bélumunde demografik dzelliklere ait 5 soru bulunmaktadir; ikinci bélumde Harris ve Moran
tarafindan gelistirilen ve 2014’ te Tasdan tarafindan kullanilan orgiit kiltiirii 6lgegine ait 20
adet soru bulunmaktadir. 6 boyuttan olusmaktadir. Olgek 5°1i likert tipi olup 1=kesinlikle
katiliyorum, 5= kesinlikle katilmiyorum araliginda derecelendirilmistir. Son boélimde ise
hastanelerde performans degerleme algisini belirlemek i¢in Eker (2016) tarafindan belediyeler
icin kullanilan 9 soruluk dlgek saglik kurumuna gore uyarlanarak kullanilmistir. Anket 5°li
likert tipi olup I=kesinlikle katiliyorum, 5= kesinlikle katilmiyorum araligindaki Olgekten

olugmaktadir.

3. BULGULAR
3.1. Demografik Ozellikler

Caligmaya katilan saglik kurumlari yoneticilerinin Tablo 1’de demografik dagilimlari
incelendiginde % 33,7’sinin kadin, % 66,3 Unin ise erkek oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin % 19,8’ lise ve dengi, % 19,8 ‘i meslek yiiksekokulu, %48,8” i lisans, %5,8'i
yuksek lisans, %5,8’i ise doktora veya tipta uzmanlik derecelerine sahiptir. Meslek gurubu
incelendiginde ise %10,5°1 doktor, % 55,8’i hemsire, %33,7’si ise diger olarak belirlenmistir.
Katilimeilarin toplam g¢aligma siireleri incelendiginde %54,6’sinmn 10 yildan az ,%45,4’{iniin
11 yildan fazla toplam c¢aligma siiresine sahip oldugu goriilmektedir.

3.2. Saghik Yoneticilerinin Stratejik Egitim Alma Durumu

Saglik yoneticilerinin stratejik yonetim ile ilgili herhangi bir egitim alip almadigini
sorgulamak Uzere sorulan soruda verilen cevaplar itibariyle % 80,2 sinin Stratejik yonetim ile
ilgili herhangi bir egitim almadigi, % 19,8’inin ise stratejik yonetim ile ilgili egitim aldig:
sonucuna ulasilmistir
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Tablo 1. Saglik yoneticilerinin, Orgiit kiiltiirii ve performans degerlendirme algilari ile
stratejik yonetim egitimi alma durumu arasindaki iligkinin ANOVA testi (tek yonlil varyans
analizi) sonuglari

Stratejik
Yonetim
Degisken Egitimi N X SS F Sig.
Orgut Kiiltiira ~ Evet 17 2,58 ,35 ,622 432
Hayir 69 2,66 A2
Toplam 86 2,65 A1
Performans Evet 17 2,01 36 8,199 ,005
Degerlendirme Hayir 69 2,31 40
Toplam 86 2,25 41

Tablo 1’ de arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin 6rgiit kiltiirii ile stratejik yonetim
iliskisi ve performans degerlendirme algisi ile stratejik yonetim iligkisi arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglar1 bulunmaktadir.
Buna gore, 0Orgit kiltiry ile stratejik yonetim egitimi almak arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir iliski bulunmamistir (p=,0432>0,05). Performans degerlendirme algisi ile stratejik
yOnetim egitimi iliskisi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (p=,005<0,05). Yapilan
Levene testinde gruplar arasinda homojenlik( p>0,05) vardir.

3.3. Orgiit Kiiltiirii ile Performans Degerlendirme Arasindaki Kesifsel Faktor Analizi

KMO degeri ile verilerin faktor analizi ig¢in uygunlugunu test eden x> degeri yer almaktadir.
Bartlett Kiiresellik Testi( Barttlett’s Test of Sphericity) , ki kare x? istatistigini verir. Bartlett
kiiresellik testi sonucu ne kadar yiiksek olursa anlamli olma olasiligida o kadar yiiksek
olmaktadir. Bu testte de diger x* testlerinde oldugu gibi anlamlilik degerine bakilmakta olup,
anlamlilik degeri 0.005 ‘ten kiigiik ise R korelasyon yada kovaryans matrisindeki birim
matrisinden farkli oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu da korelasyon matrisinden faktor
cikabilecegi anlamina gelir. Fakat anlamlilik degeri 0.05 ‘ten biiyiik ise’” matriste paylasilan
varyans olmadig1’’ yorumu yapilmakta olup s6z konusu veri seti i¢in faktor analizi yapilmaz
(Cokluk vd., 2012:208). Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi ol¢timiinde
korelasyon katsayilariin biyiikliigiiniin karsilastiran bir indekstir. KMO sonuglarina gore
0.90-1.00 mikemmel, 0.80-0.89 ¢ok iyi, 0.70-0.79 arasinda iyi, 0.60-0.69 orta, 0.50-0.59
zay1f kabul edilmekte olup 0.50 nin altinda ise kabul edilmemektedir (Akgul vd, 2005:428).
Tablo 3’ te de goriildiigii iizere yapilan KMO analizi ile kullanmis oldugumuz &lgekler 0.70-
0.79 arasinda “’iyi ©* olarak deger almistir. Faktor analizi igin uygunlugunu ifade eden x?
degerinin yiiksek olusu ve p=0.05 énem diizeyinde anlaml oldugu goriilmektedir(Tablo 2).
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Tablo 2. Orgit Kiiltiirii ve Performans Olgeginin Kesifsel Faktor Analizi Sonuglari

KMO ,796
Orgit kiltiirt Barlett’ sSph. x? 1098,260
Sig. ,00
Stratejik Performans Degerlendirme | KMO ,741
Barlett” sSph. x2 510,531
Sig. ,00

3.4. Orgiit Kiiltiirii Olceginin Ortalama, Standart Sapma ve Varyans Degerleri
Orgiit kiiltiirtini 6lgmeye yonelik toplam 20 6lcek maddesinin &lgiimii yapilmistir. Orgiit
kiltiirt 6lgegi maddelerinin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri Tablo 3° de

verilmistir.

Tablo 3. Orgiit Kiiltiiri Ortalama, Standart Sapma ve Varyans Degerleri

Alt
Olcek Maddeleri Boyutlar1  Ortalama Std. Sapma Varyans
Vizyon Paylasilma Seviyesi 1 1,76 ,65 42
2 1,98 ,70 49
Giiven Ortaminin Olusma 1 2,21 90 ,80
Seviyesi 2 2,31 91 ,83
3 2,28 ,78 ,60
Katilimeiligin Desteklenmesi 1 2,21 77 ,59
2 1,97 ,54 ,29
3 212 ,83 ,69
4 3,62 ,80 ,64
5 3,70 72 ,52
6 2,24 ,83 ,68
Iletisim Sisteminin Etkinligi 1 3,45 ,95 .91
2 2,36 ,81 ,66
3 2,35 ,79 ,63
4 2,42 ,94 ,88
Odiillendirme Sisteminin Etkinligi 1 2,52 98 ,96
2 2,92 1,05 1,11
3 3,24 1,04 1,08
Yaraticilik ve Yenilige Verilen 1 3,41 96 .93
Destek 2 2,97 1,10 1,21
Toplam
20 2,64 ,40 ,165

Saglik yoneticilerinin 6rgiit kiiltiiri ortalamalarima bakildiginda genel olarak orgut kulturi
dizeylerinin “orta” diizeyde oldugu goriilmiistiir (ort.= 2,64). Hesaplanan ortalama 1.00-1.80
arasinda olmasi durumunda algi diizeyi “¢ok diisiik™; 1.81-2.60 arasinda ise algi diizeyi
“diigiik”’; 2.61-3.40 arasinda ise alg1 diizeyi “orta”’; 3.41-4.20 arasinda ise alg1 diizeyi “yiiksek”
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ve 4.21-5.00 arasinda ise algi diizeyi “cok yiiksek olarak degerlendirilmektedir. Orgiit
kiiltiiriine verilen cevaplarin ortalama degerlerine incelendiginde en kiiciik degeri 1,76 ile
vizyon paylasim seviyesi boyutunun 1. maddesi, en biiyiikk degeri de 3,70 ile katilimciligin
desteklenmesi boyutunun 5. maddesi almigtir. Diger maddeler bu iki puan araliginda deger
almiglardir. 1. maddeye verilen cevaplarmn agirligi “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum”
seklindeyken, 15. maddeye verilen cevaplarin agirhigi ise “katilmiyorum” ve “kararsizim”
seklindedir. Standart sapma ve standart sapmanin karesi olan varyansa degerleri
incelendiginde en biyiik standart sapma degeri 1.10 ile “yaraticilik ve yenilik¢ilige verilen
destek” boyutunun 2. maddesi ve buna bagh olarak 1.12 ile en biiyiik varyans degerini de
almigtir. En ki¢lk standart sapma degerini 0.54 ile katilimcilik boyutunun 2. maddesi ve en
kiigiik varyansi degerini 0,29 ile yine ayn1 madde almistir. En kiiglik varyansa sahip maddeye
verilen cevaplarin agirhigi da “’katiliyorum’” seklindedir.

3.5. Performans Degerlendirme Algis1 Olgegi Ortalama, Standart Sapma ve Varyans
Degeri

Performans degerlendirmeye iligkin olarak olusturulan 6l¢ek maddelerinin ortalama, standart
sapma ve varyans degerleri Tablo 4’da verilmistir.

Tablo 4. Performans Olgegi Ortalama, Standart Sapma ve Varyans Degeri

Maddeler Ortalama Standart sapma Varyans

1 2,28 ,82 ,67
2 2,15 ,64 41
3 2,10 ,69 47
4 2,00 ,70 49
5 1,97 68 46
6 1,91 ,68 46
7 2,06 79 62
8 2,14 ,86 73
9 3,64 1,17 1,36

Toplam 2,25 40 65

Saglik yoneticilerinin - performans degerlendirme algt diizeylerine bakildiginda algi
diizeylerinin “diisiik” oldugu gézlemlenmistir (X=2,25). Hesaplanan ortalama 1.00-1.80
arasinda olmasi durumunda algi diizeyi “gok diisiik™; 1.81-2.60 arasinda ise algi diizeyi
“diisiik”’; 2.61-3.40 arasinda ise algi diizeyi “orta”; 3.41-4.20 arasinda ise algi diizeyi “yiiksek”
ve 4.21-5.00 arasinda ise algi diizeyi “cok yiiksekolarak degerlendirilmektedir. Performans
Olgegine verilen cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda en kiigiik degeri 1,91 ile
6.madde ( Hastane performansinda “kalite” en énemli &lgiittiir), en biiyiik degeri de 3,64 ile 9.
madde(Performans goreceli bir kavramdir. Bu nedenle dlglilmesine gerek yoktur.) almistir.
Diger maddeler bu iki puan aralifinda degerler almislardir. 6. maddeye verilen cevaplarin
agirhigi “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” seklindeyken, 9. maddeye verilen cevaplarin
agirhg ise “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” seklinde olmustur.

Standart sapma ve standart sapmanin karesi olan varyans degerleri incelendiginde en biiyiik

standart sapma degeri 1.17 ile 9.madde ve buna baglh olarak en biiyiik varyansi degerini 1.36
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ile yine 9. madde almistir. En kiigiik standart sapma degerini 0.64 ile 2. madde alirken ve en
kii¢iik varyansi degerini 0,41 ile yine 2. Madde (Performans sonuglari ile isletme amaglar: ve
yapilmas1 gerekenleri en basarili diizeyde gerceklestirmelerini saglamaya yonelik stratejiler
gelistirilmelidir.) almistir. 2. maddeye “katiliyorum” ve “kararsizim” seklinde cevaplar
verilmistir.

3.6. Orgiit Kiiltiirii ve Performans Degerlendirme Algisi iliskisinin Regresyon Analizi

Orgiit kiiltiirii ortalamas: ile performans degerlendirme ortalamasi arasindaki iliski regresyon
analizi ile Tablo 5’deki model 1’de agiklanmaya calisilmistir. Modelde Orglt kulturd ile
performans degerlendirmeye etkisi incelenmistir. Bu modelde ¢rgut kiltirti =,491;p<.05
oldugu i¢in performans degerlendirme algisi ile arasinda anlaml bir iliski bulunmustur.

Tablo 5. Orgiit Kultiir(i ile Performans Degerlendirme Arasindaki Iliskinin Analizi

Standartlastirilmam | Standartlastirilmig t Sig.
Model 1 15 katsayilar katsayilar

B Standart Beta

hata

Sabit 950 | 254 3’73 000
Orgt Kaltdra 491 095 491 2,16 000

Standartlastirilmam | Standartlastirilmig t Sig.
Model 2 15 katsayilar katsayilar

B Standart Beta

hata

Vizyon boyutu 183 | ,072 279 2,540 |,013
Guven boyutu 114 | ,066 ,226 1,711 |,091
Katilimeilik boyutu - ,152 -,116 -,886 |,378

,135
iletisim boyutu ,145 | ,077 ,216 1,872 | ,065
Odiillendirme boyutu ,040 | ,075 ,067 530 | ,597
Yaraticiik ~ ve  yenilik | ,074 | ,080 ,108 926 ,357
boyutu

Bagimli degisken: Performans ort.

Tablo 5’deki Model 2’de, orgiit kiiltiirii boyutlarinin stratejik performans degerlendirme
algisia etkileri incelenmistir. Bu modelde Orgiit kiiltiirii boyutlarindan vizyon boyutu
(B=,279; p<.05) stratejik performans degerlendirme algisi arasinda anlamlr iliski bulunmustur.
Bu modele gore Orgut kiltlrintn alt boyutlarindan giiven ortami, katithmeilik, iletisim,
ddiillendirme ve yaraticilik ve yenilik boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski
bulunmamaktadir.
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4. TARTISMA

Bu calisma ile saglik yoneticilerinin kurumlarindaki strateji uygulamalarina etki eden
faktorlerden orgut kiiltiriiniin boyutlari ile performans degerlendirme algisi ile ilgili goriigleri
degerlendirilmistir. Strateji uygulamalarina etki eden oOrglit kiiltiiriiniin performans
degerlendirme algisi tizerindeki etkisini en ¢ok agiklayan boyutunun “vizyonun paylasiima
seviyesi” oldugu goriillmiistiir. “Giliven ortaminin olusturulmasi, katihmeiligin desteklenmesi,
iletisim sisteminin etkinligi, odiillendirme sisteminin etkinligi, yaraticilik ve yenilik”
boyutlarinin daha az algilandig1 goriilmiistiir. Bu sonug, arastirmanin ana kiitlesini olusturan
saglik yoneticilerinin orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda vizyonun paylasilmasina odaklandigt
sonucunu ortaya koymaktadir. Karahan (2008)’nin ¢alismasinda da saglik isletmelerinde 6rgiit
kiiltiirtiniin mutlaka esnek, yenilik¢i ve iyi belirlenmis degerlere sahip olmasi gerektigi ve
yonetsel fonksiyon olarak goriilen vizyonun hizmet isletmeleri yoneticileri icin 6nemli bir
belirleyici oldugu sonucuna vartlmistir. Eksi (2009), orgiit kiiltiiriiniin isletme stratejileri
tizerinde belirli etkileri oldugunu, bu etkilerin kabul edilmesini ve stratejik yonetim strecinde
orgiit kiiltiiriniin de géz oniinde bulundurulmasinin basari i¢in kag¢inilmaz oldugunu ortaya
koymustur. Schein (1988)’de, orgiit kiiltiiriiniin belirsizlige neden olabilecek bazi1 durumlarin
yOnetilmesi konusunda etkili bir rol oynayarak hem o&rgut Uyelerini hem de orgutl
etkileyecegini belirtmistir. Bireysel ve orgiitsel performans: saglayabilmek icin giiglii orgiit
kiiltiiriiniin olugmasi 6nemlidir ve gii¢lii 6rgiit kiiltiiriiniin verimliligi de etkileyici bir faktor
oldugunu belirtmistir. Kesen (2014), doktora tezinde orgiit kiiltiiriiniin ¢alisan performansi
iizerindeki etkisini arastirmis ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile orgiit kiiltiirtiniin
yerlestirilmesi ve etkinliginin arttirilmas: ve bu amagla stratejilerin gelistirilmesi gerektigi
vurgulamigtir. Kiltiirin  orgiit icerisinde paylasilan degerlerin, inanglarin ve normlarin
yerlesmesini saglayarak calisan performansini arttirmada onemli rol oynadigi ve kiiltiirel
degerlerin ¢alisan1 pozitif yonde etkileyecegi tizerinde durulmustur.

Yaptigimiz ¢alismada saglik yoneticileri agisindan performans degerlendirme 6lgiitlerine ait
maddelere baktigimizda performansin dlciilmesi gereken bir yonetim araci oldugu sonucuna
varilmistir (X=3,64). Yoneticiler tarafindan performans degerlendirmenin sirasiyla etkinligi,
verimliligi ve kaliteyi dl¢tiigii goriisii desteklenmistir.

Saglik yoneticilerinin, performans degerlendirme algisi ile stratejik yonetim egitimi iliskisi
arasinda anlamli bir iligki bulunmustur (p=,005<0,05). Kollberg ve Elg, 2011’ de performans
degerlendirmenin iki amacindan bahsetmistir. Bunlar; orgiitsel hatalart Onlemek ve
diizeltmeye tesvik edici geri bildirimlerde bulunmak ve isletmelere firsatlart degerlendirmeleri
icin tesvik edici amac ve hedefler belirlemektir. Eker ve arkadaslarinin 2008’de yapmis
oldugu calismada yoneticilerin isletmenin performansini yiikseltebilmeleri ve karliligin
stirekli hale getirilebilmesi, ¢evresindeki gelismeleri gorme yetenegi ve bunlar1 gelecekteki
sonuglarla uyumlu bigimde degerlendirmelerine bagli oldugu sonucuna varilmistir.
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SONUC

Saglik isletmeleri dinamik yapiya sahip kamu kurumlari olmasi ve saglik hizmeti vermesi
sebebiyle kontroliin iist seviyede oldugu kurumlardir. Saglik isletmelerinde stratejik yonetim
uygulamalar1 ve sonuglarimin  degerlendirilmesi ve geribildirimler igin performans
degerlendirme yonteminin uygulanmasinda asil gorev ve sorumluluklar iist diizey saglik
yoneticilerine aittir. Orgiitin amag ve hedefleri, strateji ve politikalarin gelistirilmesinde orgiit
kiiltiiriiniin 6nemli bir payr vardir. Yoneticilerin segmis oldugu stratejilerin yiiriitiillmesini
kolaylastiran veya zorlagtiran bir arag olarak; orgiitlerin rekabet Gistiinliigii kazanmalarinda ya
da kaybetmelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Duygulu ve Erogluer, 2006; Eren, 2008, s.
166;Simsek, 2014;19). Isletmelerde stratejik yonetim ile ilgili analizlerin diizgiin bir sekilde
yapilmamasi, strateji planlama ve uygulanmasinda yapilan hatalar ve sonucunda isletme
performansinin olumsuz etkilenmesi isletmeyi de olumsuz yonde etkileyecektir. Yonetsel
hatalardan dolayr bu sorunlarin yasandigi diisiiniilecektir. Ozellikle hastane performans
degerlendirme sonuglart ile’” 663 sayili Kanun hiikkmiinde kararname’’ ile belirlenmis sartlar
ile saglik kurumlarinda yoneticilerin de performanslari degerlendirilerek gorevlerine devam
edilip edilmemesine karar verilmektedir. Yoneticilerin orgiitlerinin kiltiirlerini iyi tanimalari,
orgiitteki bireyleri isletmenin amag ve hedefleri igin yonlendirebilmeleri gerekir. Isletmelerin
analizinde sadece rekabet ettigi dig ¢evresindeki rakip kurumlar degil ayn1 zamanda i¢ ¢evrede
de takip ve kontrol edilmesi gereken oOrgiitii bulunmaktadir. Isletmeler degisime acik ve
degisikliklerin kontrol edilmesi gereken bir yerdir. Orgiit iiyelerinin ihmal edilmemesi,
degisime ve gelisime hep birlikte uyum saglanmasi ve katilimer bir anlayisin var olmasi,
giiven ortaminin yaratilmasi, odillendirme sisteminin olmasi, inovatif fikirlere agik bir
yOnetim yapisinin bulunmasi gerekir.

Arastirmanin tek bir ilde yapilmis olmasi en 6nemli kisitliligidir. Arastirmanin daha biiyiik bir
evrende yapilmast ve baska Olgekler kullanilarak yapilmasi, farkli sonuglara ulagabilme
olasilig1 arttiracaktir. Saglik kurumlarinda daha &nce bu konuya yonelik ¢ok fazla galigma
yapilmamis olmamasi nedeniyle alana katki saglayacag diisiiniilmektedir. Ozellikle saglik
sektoriinde calisgan  yonetim  kademesinde c¢alisanlara Ornek  teskil edebilecegi
distiniilmektedir.

THE RELATIONSHIP OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND PERFORMANCE,
A FACTOR AFFECTING STRATEGY APPLICATIONS IN HEALTHCARE
ENTERPRISES

1. INTRODUCTION

As in all businesses, strategic management is a management practice that is used by health
managers and contributes to the business performance by making strategy studies compatible
with the organization. Businesses want to achieve performance results such as efficiency,
quality, efficiency and profitability, thus gaining competitive advantage and earning above
average profit. Measuring performance, which has an important effect on managers' decision
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making in organizations, is considered as a step of strategic management. In order for the
strategy to be implemented and the results to be positive, the organization must be ready and
willing, that is, the strategies must be compatible and applicable with the organization. In
order to ensure harmony with the organization, a good organizational culture should be
created. This study was conducted to evaluate the organizational culture and performance
relationship that affect the strategy implementations of the management positions in their
businesses.

2. METHODOLOGY

The research is an example of the descriptive relational screening model, which is one of the
general screening models, since the effects of senior managers and responsible managers
working in the field of health on perceptions of organizational culture and performance
evaluation, which affect strategy applications.

The universe of the research consists of 116 people consisting of directors working in the
Provincial Health Directorate and the chief physician, deputy chief physicians, directors and
deputy directors and unit managers working as directors in the state hospital and oral and
dental health center in the city center. The sample consists of 86 people who accepted to
participate in the study and completed the questionnaire completely. The data obtained after
the field study were processed using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS).
Questionnaire was used as a data collection tool in the study. In the first part of the three-part
questionnaire, there are 5 questions about demographic features; In the second part, there are
20 questions related to the organizational culture scale developed by Harris and Moran and
used by Tasdan in 2014. It consists of 6 dimensions. In the last part, a 9-question scale used
by Eker (2016) for municipalities to determine the perception of performance evaluation in
hospitals was used by adapting it according to the health institution.

3. RESULTS

As a result of the analysis, when the organizational culture averages of the health managers
were examined, it was seen that the organizational culture levels were generally at the
"medium" level (mean = 2.64). When the average values of the responses to the
organizational culture are examined, the 1st item of the vision sharing level dimension has the
lowest value with 1.76, and the 5th item of the dimension of supporting participation with the
highest value is 3.70. Other items were valued in these two score range. The weight of the
responses to item 1 is “I agree” and “I absolutely agree”, whereas the weight of the responses
to item 15 is “disagree” and “undecided”. When the values of the variance, which is the
square of the standard deviation and the standard deviation, were examined, the highest
standard deviation value was 1.10, and the 2nd item of the "support for creativity and
innovativeness" dimension, and accordingly, the largest variance value was 1.12. In the study
investigating the effect of organizational culture on the perception of performance
management, a significant relationship was found between the perception of performance
evaluation and the organizational culture value was = .491; p <.05. The effects of
organizational culture dimensions on the perception of strategic performance evaluation were
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examined. A significant relationship was found between the vision dimension (8 =, 279; p
<.05), one of the dimensions of organizational culture, and the perception of strategic
performance evaluation. According to this model, there is no statistically significant
relationship between the sub-dimensions of organizational culture, such as trust atmosphere,
participation, communication, rewarding, creativity and innovation.

4. DISCUSSION

It reveals the conclusion that healthcare managers, who form the main body of the research,
focus on sharing the vision in creating an organizational culture. In the study of Karahan
(2008), it was concluded that the organizational culture in healthcare enterprises must have
flexible, innovative and well-defined values and that the vision seen as a managerial function
is an important determinant for service business managers. Eksi (2009) revealed that
organizational culture has certain effects on business strategies, accepting these effects and
considering organizational culture in the strategic management process is inevitable for
success. He stated that it is important to create a strong organizational culture in order to
ensure individual and organizational performance, and the efficiency of a strong
organizational culture is also an effective factor. It is emphasized that culture plays an
important role in increasing employee performance by ensuring that the values, beliefs and
norms shared within the organization are settled and that cultural values will positively affect
the employee. On the relationship between strategy and performance, Andrews et al. (2005),
Walker et al. (2010), Meier et al. (2007) conducted a series of studies, and they revealed the
relationship between performance and strategy, especially in public institutions (Turung,
2015).

CONCLUSION

Health institutions are institutions with a high level of control since they are public
institutions with a dynamic structure and provide health services. The main duties and
responsibilities in the implementation of the performance evaluation method for the
evaluation of strategic management practices and results in health institutions and feedback
belong to senior health managers. Organizational culture has an important share in the
development of organizational goals and objectives, strategies and policies. As a tool that
facilitates or makes the execution of the strategies chosen by the managers; It plays an
important role in organizations gaining or losing competitive advantage (Duygulu and
Erogluer, 2006; Eren, 2008, p. 166; Simsek, 2014; 19). Managers need to know well the
culture of their organizations and to be able to direct the individuals in the organization for the
goals and objectives of the business. Businesses are open to change and a place where
changes need to be controlled. In the analysis of enterprises, there are not only competing
institutions in the external environment, but also the organization that needs to be followed
and controlled in the internal environment. Members of the organization should not be
neglected, adapt to change and development altogether, and a participatory understanding
should be created, an atmosphere of trust should be created, a rewarding system should be
present, and a management structure should be open to innovative ideas.
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