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Ozet

Performans yonetimi kurumlarin basarisinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle yoneticiler
kurumlariin performansini artirmak igin gaba sarf etmektedirler. Kurumsal performansi etkileyen bazi
faktorler arasinda personelin orgiitsel bagliligi, ig tatmini ve devir hizlart yer almaktadir. Bu calismanin
amaci, personelin orgiitsel baglilik (OB) ve is tatmini (IT) diizeyleri ile hastanelerin personel devir hizlarinin
(PDH) hastanenin kurumsal performansina etkilerini aragtirmaktir. Kurumsal performans icin kalite,
verimlilik ve algilanan kurumsal performans (AKP) diizeyleri incelenmistir. Hastanelerin yatak kapasitesi,
yatak doluluk oranlar1 ve egitim arastirma hastanesi (EAH) olma durumlari kontrol degiskenleri olarak

analize dahil edilmistir. 38 hastane ¢alismanin drneklemini olusturmaktadir. Veriler SPSS v.22 programinda
analiz edilmistir.

Bu caligmada IT ile AKP arasinda olumlu yénde ve orta diizeyde anlamli bir iliski gériilmiistiir (p=0,000).
IT’de her bir birimlik artis, algilanan AKP diizeyinde %58’lik bir artisa neden olmaktadir (B=0,579).
Orgiitsel bagliligin performansa etkisi bulunmamustir (p>0,05). PDH ile AKP arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir (p=0,046). PDH'da her bir birimlik artis, AKP {izerinde %25’lik bir artig
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saglamaktadir (Beta=0,256). EAH olmayanlarin ortalama verimlilik diizeyi, olan hastanelere gore anlamli
derecede yiiksektir (t=1,797, sd=33 ve p=0,041). Verimlilik ve AKP arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir
korelasyon (p=0,021, r=0,388) bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Performans, Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini, Performans Yonetimi, Saghk

Hizmetleri.
*2019 yili Istanbul Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii, “Saghk Hizmetlerinde Kurumsal Performans Yonetimi ve Bir Uygulama”
baslikli doktora tezinden uyarlanmustir.

Abstract

Performance management plays an important role in the success of organizations. Therefore, managers make
an effort to increase the performance of their institutions. Among the factors affecting corporate performance
are the organizational commitment of the staff, job satisfaction and turnover rates. The aim of the study was
to investigate the effects of organizational commitment (OC) and job satisfaction (JS) levels of staff and staff
turnover rates (TR) on the institutional performance of the hospital. Quality, efficiency and perceived
corporate performance (PCP) levels were examined for corporate performance. The bed capacity, bed
occupancy rates and the status of educational research hospital (ERH) of the hospitals were included in the
analysis as control variables. The sample consists of 38 public hospitals. The data were analyzed in SPSS
V.22 program.

In the study, a positive and moderately significant relationship was observed between JS and PCP (p =
0,000). Each unit increase in JS causes a 58% increase in the PCP level (B = 0.579). Organizational
commitment had no effect on performance (p> 0.05). There was a positive and significant relationship
between TR and PCP (p = 0.046). Each unit increase in TR provides an increase of 25% on PCP (Beta =
0,256). The average efficiency level of non ERH hospitals was significantly higher than the others (t = 1.797,
sd = 33 and p = 0.041). There was a significant and positive correlation between efficiency and PCP (p =
0.021, r =0.388).

Key Words: Corporate Performance, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Performance
Management, Healthcare Services.

*This paper was adapted from a Doctoral Thesis titled “Corporate Performance Management in Health Services and an Application”
Istanbul University, Institute of Health Sciences, 2019.

GIRIS

Kurumlarin bagarili bir sekilde yonetilebilmesi ve hayatta kalmalarinin saglanmasi iyi bir
performans gosterebilme yetenegi ile baglantilidir. Bu nedenle giiniimiiziin rekabetgi is ortaminda,
yoneticiler kurumlarinin performansini gelistirmek i¢in artan bir baski altinda caligmaktadirlar.
Isletmelerin iyi veya kotii performans gostermelerinin tespit edilmesi ise etkili performans 6lgme
yontemleri kullanilarak saglanabilir. Olgiimlerden elde edilen bilgiler ydnetici ve calisanlarin
davranislarimi sekillendirir ve yonlendirir. Performans 6l¢iimii, kurumlarin yonetimle ilgili temel

stratejik hedeflerinin daha ekonomik ve rasyonel bir bicimde uygulanmasina olanak saglamaktadir
(Karaman, 2009).

Herhangi bir sektorde, performansin ve hesap verebilirligin artirilmasi tiim paydaslarin ¢ikarlarini
ve faaliyetlerini birlestiren ortak bir hedefe sahip olmasina baghdir. Bununla birlikte, saglik
hizmetlerinde, paydaslarin hizmetlere erisim, karlilik, yiiksek kalite, maliyet kontrolii, giivenlik,
rahatlik, hasta merkezli olma ve memnuniyet gibi sayisiz ve ¢ogu zaman ¢elisen hedefleri vardir
(Porter, 2010). Zaman zaman birbirleri ile ¢elisen bu unsurlarin bir arada yonetilmesi kurumun
toplam performansini ortaya ¢ikarmaktadir.
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Yonetim alanindaki birgok bilim adami ve uzman, insan sermayesinin kuruluslarin performansinin
ve verimliliginin iyilestirilmesi i¢in temel kaynak oldugunu diistinmektedir. Bu nedenle,
organizasyonlarin performansin1  etkileyebilecek faktorler olan c¢alisanin i tatmini ve
organizasyondaki sosyal sermayeye dikkat edilmesi gerektigini savunmaktadirlar (Chamanifard ve
ark., 2015). Yoneticiler calisanlarindan en iyi sekilde nasil yararlanacaklarmi bilmek isterler.
Calisanlarin fiziksel ve zihinsel refahinin olmasi yani sira is tatmini, 6rgiitsel bagllik, isten ayrilma
niyetleri kurumlarin etkinlik, verimlilik ve yenilik¢ilik gibi onemli kurumsal ¢iktilarim
etkilemektedir. Bu nedenle olumlu personel tutumlarim tesvik etmek gerekmektedir. Bu durum
ozellikle personel tutumlarinin hasta deneyiminin kalitesini dogrudan etkileyebilecegi saglik
hizmetlerinde daha da 6nemlidir (West ve Dawson, 2012).

Uzun bir siiredir yapilan c¢aligmalarda, kurumlardaki personelin deneyimleri, bu kurumlarin
ciktilartyla birgok farkli sekilde iliskilendirilmektedir. Calisanlarin yonetilme sekli, sahip olduklar1
etkilesimler, sergiledikleri tutumlar ve davraniglari, hem saglik sektoriinde hem de diger
sektorlerde bazi kuruluslarin neden digerlerinden daha iyi performans gosterdigini agiklayan ¢ok
sayida aragtirmaya konu olmustur (Powell ve ark., 2014). Yine insan kaynaklar1 yonetiminin
orgilitsel etkinlige fayda sagladigi 6nerisi pek ¢ok arastirmada ele alinmistir (Zhu ve ark., 2013).

Hastane performansi etkileyen faktorler kavramsal ¢er¢evede degerlendirildiginde; hastanenin
orgiitsel cevresi, dis gcevresi ve i¢ gevresi olarak ifade edilmektedir. I¢ cevresinde, kaynak y&netimi
(personel, klinik, finansal, vb. kaynaklari), bina, ekipman, insan giicii gibi saglik bakimini
olusturan karakteristikleri, tedavi prosediirleri bulunmaktadir (La Forgia ve Couttolenc, 2008).
Hastanelerin emek yogun faaliyet gosteren isletmeler olmasi ve uzmanlagmis is giicii gerektirmesi
onlar1 diger kurumlardan farkli kilmaktadir.

Bu calismanin amaci, kurumsal performans degerlendirmelerinde insan giiciiniin etkisi tizerinde
yogunlagilarak; personel devir hizi, orgiitsel baglilik ve personel is tatmininin kurumsal
performansa etkisini incelemektir. Ulkemizde saglik hizmetlerinde insan kaynaginin kurumsal
performansa olan etkilerini inceleyen herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu nedenle herhangi
bir etkinin olup olmadig1 ya da etki var ise bunun hangi yonde oldugu bilinmemektedir. Caligma ile
alandaki bu bosluga katki yapmak arzu edilmektedir. Boylece saglik politikalar1 hazirlayanlar,
akademisyenler ve saglik yonetimi egitimi alan kisilere referans olabilecek bir kaynak olmasi yani
sira saglik yoneticilerinin performans yonetimi uygulamalarma katki yapacak bilgiler
saglanabilecektir.

Kurumsal Performans

Kurumsal diizeyde degerlendirilen performans yonetiminde, kurumlarin kendi biinyesinde yer alan
birimler veya diger kurumlarla belirli performans gostergeleri araciligi ile kiyaslamalar
yapilmaktadir (Ates ve ark., 2007). Kurumsal performans degerlendirme aslinda yonetim
fonksiyonlarindan birisi olan “kontrol” siirecini uygulamaktir. Degerlendirme ile kurumun
planlama siirecinde belirledigi hedeflere ne Slgiide ulasildigr tespit edilmekte ve sayet varsa bu
hedeflerden sapma diizeyleri belirlenmektedir (Kogel, 2015; Sur ve Palteki, 2013).

Saglik hizmetlerinde giin gectikce daha fazla tizerinde durulan performans 6l¢iimii; saglik sistemi
faaliyetleri ve sonuglar1 icin vatandaglara, hastalara ve 6deme yapan kisilere hesap verebilirligin
saglanmasinda merkezi bir oneme sahiptir (Papanicolas ve Smith, 2013).

1980’11 yillardan sonra kamu ve saglik hizmetlerinde uygulanmaya baslayan performans yonetimi
(Adair ve ark., 2006), saglik hizmetlerinin giderek daha fazla maliyetli olmasi, hastalarin alacaklar
saglik hizmeti hakkinda daha fazla bilgi talebinde bulunmaya baslamalari, saglik profesyonelleri ve
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saglik hizmeti veren kurumlarin hesap verebilirliklerinin talep edilmesi ve bilgi teknolojilerinin
gelisimi gibi nedenler ile daha fazla kullanilir olmustur (Smith ve ark., 2009).

Orgiitsel Baghhik

Orgiitsel baglilik “bireyin, orgiitin amag ve degerlerini kabullenerek bunlara giiclii bir inang
duymasi, orgiitiin ¢ikarlar i¢in ¢aba harcamaya goniillii olmas1 ve orgiit {iyeligini devam ettirmek
icin giiclii bir istek duymasi” olarak tanimlanmaktadir (Giimiis, 2012). Diger bir ifade ile;
caligsanlarin kendilerini kurumlari ile 6zdeslestirmeleri, kuruma dahil olduklarini hissetmeleri ve
kurumlarini terk etmek istememelerinin diizeyi veya kapsami olarak tanimlanabilir. En basit
sekliyle, orgiitsel baglilik bireyin ¢alistigi kuruma olan sadakatini géstermektedir (Khanka, 2006).

Orgiitsel baglilik, personelin ise devamsizlifi ve isten ayrilmasi davramslarina negatif etki
etmekteyken, performans artigi, kendini adama ve denet¢i gozetimli islere pozitif etki etmektedir
(Vigoda-Gadot ve Drory, 2006). Orgiitsel baglihigin, kurumun performansina da énemli &lgiide
olumlu etki ettigi bilinmektedir. Ferguson ve Reio (2010) kalifiye ¢alisanlarin etkinliginin islerini
yapma konusunda motive olmadiklarinda sinirli olacagini belirtmektedirler. Hem digsal hem de
icsel motivasyonun is performansi gibi organizasyonel sonuglara Onemli etkileri oldugunu
savunmaktadirlar. Bu nedenlerden dolay1 kurumlarda personelin bagliligini artirma yoniinde yogun
cabalar sarf edilmektedir. Kurumun deger ve amaclarimi benimseyen personelin bagliliklarinin
artmasi, kurumsal verimlilik ve etkinligin yiikseltilmesine katki saglamaktadir (Yiicel ve Kogak,
2015).

Is Tatmini (Is Doyumu)

Is tatmini, kisaca ifade edildiginde; kisinin ihtiyaclar ile isi ve is kosullarmndan kazandiklarina
iliskin ne algiladiginin sonucudur. Kisi, algiladiklar1 sonucunda kurumuna kars1 duygusal bir tepki
gelistirir. Bu tepki sayesinde, birey is ve isten elde ettikleriyle, beklentileriyle, arzuladiklariyla ve
ihtiya¢ duyduklartyla bir karsilastirma yapar ve neticede esitlik veya adalet ile ilgili bir fikir edinir.
Kargilagtirma neticesinde adalet oldugunu diislinlirse is tatmini gerceklesir (Altas ve
Cekmecelioglu, 2015).

Saglik hizmeti baglaminda, is tatmini ve bakim kalitesi arasindaki iliskiyi ortaya koyan pek ¢ok
caligma yapilmaktadir. Calismalar, hemsirelerin i memnuniyetinin hasta memnuniyetini ve hasta
bakimimin kalitesini etkiledigini, iyi insan kaynaklar1 yOnetiminin hastane ortaminda fark
yarattigini ve hatta 6liim oranini azalttigini géstermektedir. Ayrica hemsirelerin is tatmini ve isten
ayrilmama durumlar1 arasindaki pozitif bir korelasyon oldugu da goriilmektedir (Martins ve
Proenga, 2012).

Personel Devir Hiz1

Personel devir hiz1 bir yillik zaman dilimi iginde kurumdan ayrilan personel sayis1 (Russo, 2000)
ya da, belirli bir zaman dilimi icerisinde isten ¢ikarilan ve kendi istegi ile isten ayrilan toplam
calisan sayisinin, o kurumda ayn1 donemde gorev yapan toplam calisan sayisina orani olarak tarif
edilmektedir (Ozcan ve ark., 2016).

Personel devir hizi; orgiitsel iklimi, kurum performansimi, verimliligi ve kalifiye personelin elde
tutulmasin etkileyen, karmasik ve siirekli bir konudur. Calisanlarin isgiicli piyasasi igerisinde yer
alan kurumlar, igler veya meslekler arasinda yer degisikligi yapmalar1 veya issiz olup olmama
durumlar1 arasinda gegis yapmalarini ifade etmektedir. Personel devir hizi kurumlarda yiiksek
maliyetli sonuglara neden olmaktadir. Bu yiiksek maliyetler yeni personelin ise alimi, egitimi i¢in
harcanan paralar veya kurumun performans ya da iiretkenliginde yasanan diisiikliik sonucunda
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ortaya cikan zararlar olarak goriilebilmektedir. Bu nedenle personel devir oraniin diigiik olmast
icin yapilan ¢abalar kurumlar i¢in 6nemli hedeflerden biridir (Alatawi, 2017).

Personel devir hizinin hesaplanmasi icin bir yillik zaman dilimi ele alinir. Yilbasinda kurumda
bulunan toplam galigan sayisti ile yilsonunda kurumda bulunan toplam g¢alisan sayisinin ortalamasi
almir. Bu sayi, yil icerisinde cesitli nedenlerle kurumdan ayrilan personelin toplam sayisina
boliinerek elde edilen say1 100 rakami ile ¢arpilir (Koparal, 2004).

YONTEM
Arastirmanin Amaci

Kurumsal performans degerlendirmelerinde insan giiciiniin etkisi iizerinde yogunlasilarak; personel
devir hizi, orgiitsel baglilik ve personel is doyumunun kurumsal performansa etkisini incelemektir.

Arastirmanin Tiirii
Kesitsel boyutta tanimlayici bir ¢aligmadir.
Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni 53 hastane ve bu hastanelerde ¢aligmaya alinabilecek toplam 45.215 kisidir,
orneklem ise 38 hastaneden 3.596 kisidir. Hastanede goérev yapan saglik profesyonelleri (doktor,
hemsire, psikolog, vb.) ve destek personelden (temizlik, giivenlik, vb.) tiimii ¢alismaya dahil
edilmistir. Stajyer 6grenciler ¢calisma kapsami disinda birakilmigtir,

Veri Toplama Araclari

Calismada kullanilacak veriler bireysel ve kurumsal olarak farkli kaynaklardan toplanmustir.
Orgiitsel baglilik, is tatmini ve algilanan performans degiskenlerinin hesaplanmasi i¢in kullanilacak
veriler kisilerden anket araciligiyla toplanmistir. Aragtirmaya katilanlara, katilimciya ait
demografik ve is yeri bilgilerinin alindig1 (1), orgiitsel baglilik 6lgegi (2), is tatmini 6lgegi (3),
algilanan kurumsal performans 6lgegi (4) olmak tizere dort farkli bolimden meydana gelen bir
anket formu hazirlanmigtir. Demografik ve is yerine dair bilgilerin soruldugu boliim ¢oktan segmeli
veya agik uglu olarak hazirlanmistir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi: “U¢ Boyutlu Kurumsal Baghlik Olgegi” Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilmis olup Wasti (2000) tarafindan Tiirk¢eye uyarlama, gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligsmalar
yapilmistir. Olgek besli Likert skalasinda olup ii¢ [(i) duygusal baglilik, (ii) devam baglilig: ve (iii)
normatif baglilik] alt boyuttan ve toplam on sekiz (18) maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan
ifadeler besli likert skalasinda (I=kesinlikle katilmiyorum,....,5=kesinlikle katiliyorum)
derecelendirilerek  dlgiilmektedir. Olgegin Cronbach-alpha giivenirlik puan1 0,93 olarak
bulunmustur (Wasti, 2000). Bu ¢aligmadaki giivenilirilik 0=0,912 bulunmustur.

Is Tatmini Olgegi: Weiss ve arkadaslari tarafindan 1967 yilinda gelistirilen Baycan (1985)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan “Minnesota Is Tatmini Olgegi — MIDO” kullamlmustir. Olgek, icsel
baglilik ve digsal baglilik olmak iizere iki alt boyutta incelenmektedir. Toplam yirmi dort (20)
maddeden olusmakta ve her bir ifade icin besli likert skalasinda (I1=kesinlikle
katilmiyorum,....,5=kesinlikle katiliyorum) derecelendirilerek olciilmektedir. Bu ¢alismadaki 6lgek
giivenilirligi 0=0,934 bulunmustur.

Algilanan Kurumsal Performans Olgegi: Kim tarafindan 2004 yilinda gelistirilen &lgegin

giivenilirlik katsayis1 a=0,87dir (Kim, 2004). Olgek, dis verimliligi (6 ifade) ve i¢ verimliligi (6
ifade) degerlendirmek iizere toplam on iki (12) ifadeden olusmaktadir. Ifadeler 5°li likert

430
ULUSLARARASI SAGLIK YONETIMI VE STRATEJILERI ARASTIRMA DERGISI
http://dergipark.gov.tr/usaysad

(GUDUK, O / ONDER, E)



http://dergipark.gov.tr/usaysad?fbclid=IwAR2144s80cToX1CGOOnIkbt8LF4KEnUHB0ndhnI7rWVjNL_ot-miuc7MpLQ

LU 7S

o¥ %,
& @ ULUSLARARASI SAGLIK YONETIMI VE STRATEJILERI
2 : Z ARASTIRMA DERGISI
2 \USAYSAD) 5
’54 & INTERNATIONAL JOURNAL OF HEALTH MANAGEMENT AND STRATEGIES RESEARCH
.« Cil/Volume:6  Say/Issue:3  Yil/Year: 2020  ISSN -2149-6161

skalasinda  (I1=kesinlikle  katilmiyorum,....,5=kesinlikle =~ katiliyorum)  derecelendirilerek
degerlendirilmektedir. Olgek giivenilirligi 0=0,872 bulunmustur.

Anket, Nisan- Haziran 2019 tarihleri arasinda kisilere elden dagitilarak ve online olarak
paylasilarak cevaplamalari istenmistir.

Personel devir hizi, hastane kurumsal kalite puani ve hastane verimlilik puani i¢in kullamlacak
veriler Il Saglik Miidiirliigii’niin ilgili birimlerinden temin edilmistir.

Personel devir hiz1 igin 01 Ocak-31 Aralik 2018 tarihleri arasinda kayitlar1 tutulan insan kaynaklar
verileri kullanilarak hesaplama yapilmstir.

Hastane kalite ve verimlilik puanlari icin, 2019 yilinda T.C. Saghik Bakanlig1 tarafindan yapilan
yillik degerlendirme sonuglar1 kullanilmisgtir.

Analizlerde ayrica yatak sayisi, yatak doluluk orani ve hastanenin egitim arastirma rolii kontrol
degiskenleri olarak kullamilmustir. Yatak sayis1 icin; hastanelerin toplam tescilli yatak sayilari Il
Saglik Miidiirliigliniin ilgili birimlerinden temin edilmistir. Yatak doluluk oranlar1 i¢in, 2018 yili
verileri kullanilmistir. Hastanede toplam yatilan giin sayisi, ilgili donemdeki giin sayist (365 giin)
ve hastanenin toplam yatak sayisi verileri ile yil ortalamasi hesaplanmistir. Hastanenin egitim ve
arastirma hastanesi olmasi veya devlet hastanesi olmasi durumuna gore siniflandirma yapilmaistir.

Calisma igin Istanbul Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurulundan
2018/157 say1li dosya ile etik kurul onay1 alinmustir. Daha sonra Istanbul il Saglik Miidiirliigii’ niin
06.05.2019 tarih ve 21476 say1 ile 07.05.2019 tarih ve 21664 sayili yazilartyla kurum izni
alinmustir.

Arastirmaya ait analizler SPSS Statistics Versiyon 22 programi ile analiz edilmistir. Calismada
degiskenler arasindaki iliskileri analiz etmek tizere ¢oklu regresyon analizi, basit regresyon analizi,
Student T testi ve Korelasyon analizleri uygulanmigtir. Regresyon analizinden 6nce normallik
testleri yapilmis ve normallikten sapma olmadifi goriilmiistiir. Istatistiksel anlamlilik p<0,05
diizeyinde degerlendirilmistir.

Kisithhiklar

Calisma Istanbul ilinde faaliyet gdsteren tiim kamu hastanelerinde (53 hastane) yapilmasi
planlanmig ancak, kurum izni alinan 38 hastanede yiiriitilmistiir.

Personel devir hizinin hesaplamasi i¢in 2019 yilina ait veriler elde edilemediginden en yakin tarih
olan 2018 yilina ait veriler kullanilmustir.

T. C. Saglik Bakanlig: tarafindan verimlilik ve kalite degerlendirilmesi yapilmayan iki hastane bu
degiskenler ile yapilan analizlere dahil edilememistir.

BULGULAR

Bagimsiz degiskenler olarak personel devir hizi, orgiitsel baglilik ve is tatmini, bagimli degiskenler
olarak ise hastane kalite degerlendirmesi sonug¢ puanlari, kurumsal verimlilik degerlendirme sonug
puanlart ve algilanan kurumsal performans hastane ortalama puanlart kullanilmistir. Yatak
kapasitesi, yatak doluluk orani ve egitim arastirma hastanesi olup olmama durumlart kontrol
degiskenleri olarak kullanilmustir.

Hastanelerin kurumsal kalite sonu¢ puanlar {lizerine orgiitsel baglilik, i tatmini, personel devir
hiz1, hastanelerin yatak kapasitesi, egitim arastirma hastanesi olup-olmama durumlar1 ve yatak
doluluk oranlarinin bir etkisinin olup olmadigimi analiz etmek iizere c¢oklu regresyon analizi
uygulanmistir. Analizin istatistiksel bir iliskiyi aciklamadigi goriilmiistiir (p=0,750). Sonucta
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bagimsiz degiskenlerden higbirinin hastane kurumsal kalite puanmi iizerine etkisi olmadig
gorlilmiistiir (Tablo 1).

Tablo 1: Bagimsiz Degiskenler ile Kurumsal Kalite Puan1 Arasindaki Coklu Regresyon Analizi

Bagimh Kareler

Degisken Toplam df Ortalama Kare F p

Kalite Puam 40,406 6 6,734 0,571 0,750

Bagimli Degisken: Kalite Puani

Bagimsiz Degiskenler: Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini, Personel Devir Hizi, Yatak Doluluk Oram, Yatak
Kapasitesi, EAH Olma Durumu.

Tablo 2’de gosterildigi tizere hastanelerin kurumsal verimlilik sonug¢ puanlari ile bagimsiz ve
kontrol degiskenleri arasindaki iliski incelenmistir. Sadece hastanelerin egitim arastirma hastanesi
olup olmamasi ile verimlilik puanini arasinda iliski anlami bulunmustur (p=0,038). Diger bagimsiz
degiskenler ile istatistiksel olarak anlamli bir iligki goriilmemistir (p=>0,05).

Tablo 2: Bagimsiz Degiskenler ile Kurumsal Verimlilik Puani Arasindaki Coklu Regresyon

Analizi
Degisken B St. Hata Beta t p VIF
Orgiitsel Baghhk -0,031 7,856 -0,001 -0,004 0,997 4,956
Is Tatmini -3,375 9,935 -0,131 -0,340 0,737 5,333
Personel Devir Hizi 0,060 0,111 0,100 0,543 0,591 1,196
Yatak Doluluk Orani 0,095 0,056 0,373 1,688 0,103 1,738
Yatak Kapasitesi 0,002 0,003 0,116 0,510 0,614 1,842
EAH Olma Durumu 5,020 2,305 0,549 2,178 0,038 2,267
R 0,463
R? 0,214
Ayarlanms R? 0,046

Bagiml Degisken: Verimlilik Puani

Bagimsiz Degiskenler: Orgiitsel Baghiik, Is Tatmini, Personel Devir Hizi, Yatak Doluluk Orami, Yatak
Kapasitesi, EAH Olma Durumu.

Egitim arastirma hastanesi olup olmama durumlarina gore hastanelerdeki verimlik diizeyinin nasil
farklilastigint incelemek tlizere Student T testi uygulanmistir (Tablo 3). Her iki kategoride
varyanslarin homojen oldugu goriilmustir (F=0,64 ve p=0,429). Egitim arastirma hastanesi
olmayanlarin ortalama verimlilik diizeyinin, olan hastanelere gére anlamli derecede yiiksek oldugu
gorilmistiir (t=1,797, sd=33 ve p=0,041). Egitim arastirma hastanesi olmayanlarin verimlilik puan
ortalamasi 87,52 iken olan hastanelerin ortalamasi ise 90,24 oldugu goriilmektedir. Her ne kadar
anlamli bir farklilik olsa da bu farkin diisiik miktarda oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3: Egitim Arastirma Hastanesi Olma Durumuna Goére T Testi Sonucu

Levene
Degisken n ort. St. Sapma Testi t sd p
F P
EAH 19 87,52 4,041
EAH Degil 16 90,24 4,944 0,641 0,429 1,797 33 0,041

Tablo 4 ve Tablo 5°te gosterildigi tizere kurumsal boyutta algilanan kurumsal performans diizeyi
ile bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek iizere ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.
Modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000). Model sadece iki bagimsiz
degisken ile iliskiyi anlamli olarak gostermektedir. Bu dogrultuda;

e Hastane personel devir hiz1 ile algilanan kurumsal performans arasinda pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlaml bir iligki goriilmektedir (p=0,046). Hastane devir hizi oraninda her
bir birimlik artis algilanan kurumsal performans puanm tizerinde %25’lik bir artig
saglamaktadir (Beta=0,256).

e s tatmini ile algilanan kurumsal performans arasindaki iliski anlamli bulunmustur (p=0,000).
Olumlu yonde ve orta diizeyde bir iliski mevcuttur (B=0,579). Is tatminindeki her bir birimlik
artisin  algilanan kurumsal performans diizeyinde %58’lik bir artisa neden olacag
sOylenebilmektedir.

e Orgiitsel baghlik ile algilanan kurumsal performans arasindaki iliski anlamli bulunmamstir
(p=0,482).

e Hastane yatak sayis1 ile algilanan kurumsal performans arasindaki iligki anlamli
bulunmamustir (p=0,102).

e Hastane yatak doluluk orani degiskeni ile algilanan kurumsal performans arasindaki iligki
anlamli bulunmamistir (p=0,072). Ancak p degerinin 0,05’¢ yakin olmasi 6rneklem sayisinin
yeterince artirildigi takdirde aradaki iligkinin anlamli olabilecegi yoniinde diisiindiirmektedir.

e Hastanenin egitim arastirma roli olup olmamasi ile algilanan kurumsal performans arasindaki
iliski anlaml1 bulunmamustir (p=0,552).

Tablo 4: Algilanan Kurumsal Performans ile Personel Devir Hizi ve Is Tatmini Arasindaki Coklu
Regresyon Analizi

Avyarlanmiy Vvaryans

Degisken R R? y R? ¥ B StHata Beta t p Etkileme
Faktorii (VIF)

Sabit 1,651 0,395 4,183 0,000
Personel
Devir 0,704 0,495 0,466 0,006 0,003 0,256 2,064 0,046 1,030
Hizx
Iy 0579 0117 0614 4,965 0,000 1,030
Tatmini

Bagimli Degisken: Algilanan Kurumsal Performans Diizeyi
Bagimsiz Degiskenler: Personel Devir Hizi, Is Tatmini
(F=16,681, p=0,000, Adj R*=0,466)

433
ULUSLARARASI SAGLIK YONETIMI VE STRATEJILERI ARASTIRMA DERGISI
http://dergipark.gov.tr/usaysad

(GUDUK, O / ONDER, E)



http://dergipark.gov.tr/usaysad?fbclid=IwAR2144s80cToX1CGOOnIkbt8LF4KEnUHB0ndhnI7rWVjNL_ot-miuc7MpLQ

LR LTS

f @ ULUSLARARASI SAGLIK YONETIMI VE STRATEJILERI

& - : ARASTIRMA DERGISi

2 \USAYSAD) 5

'{,% § INTERNATIONAL JOURNAL OF HEALTH MANAGEMENT AND STRATEGIES RESEARCH
B v ¥ Cil/Volume:6  Sayv/Issue:3  Yil/Year: 2020  ISSN -2149-6161

Tablo 5’te analizde anlamli iligki bulunmadigi i¢in modelin disinda birakilan degiskenler
gosterilmektedir.

Tablo 5: Algilanan Kurumsal Performans ile Model Disinda Kalan Degiskenler Arasindaki iliski

Basimh Varyans
'S Bagimsiz Degiskenler Beta In t p Tolerans  Etkileme
Degisken b
Faktorii
Orgiitsel Baghhk 0,193 0,710 0,482 0,223 4,477
Yatak Sayisi -0,209 -1,683 0,102 0,998 1,002
Yatak Doluluk Orani 0,237 1,860 0,072 0,936 1,069
Algilanan
Kurumsal EAH Olma Durumu 0,078 0,601 0,552 0,992 1,008
Performans = 16,681
p 0,000
Adj. R? 0,466

Bagimli degiskenlerin birbirleri arasindaki iliskiyi incelemek iizere Pearson Korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 6’da gosterilmekte olup, kalite puani ile algilanan kurumsal
performans puani arasinda (p=0,535) ve kalite puami ile verimlilik puani arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iliski bulunmamistir (p=0,100). Algilanan kurumsal performans ve verimlilik
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki goriilmistiir (p=0,021). Korelasyon katsayisinin 0,26-
0,49 arasinda olmasi zayif iliski oldugunu gostermektedir (Kose, 2008). Bu nedenle bu iki degisken
arasindaki iligkinin pozitif yonli, ancak zayif siddetli oldugu sdylenebilir (r=0,388).

Tablo 6: Algilanan Kurumsal Performans, Verimlilik Puani ve Kalite Puani Arasindaki Korelasyon

Miskisi
Degiskenler 1 2 3
1- Algilanan Kurumsal r 1
Performans p
n 38
2- Kalite Puani r 0,108 1
p 0,535
n 35 35
3- Verimlilik Puam r 0,388* 0,287 1
p 0,021 0,100
n 35 34 35

* Korelasyon p= 0.05 diizeyinde anlamlidwr (Cift kuyruk).

Algilanan kurumsal performans ve verimlilik puani arasindaki iliskinin daha detayli analizi i¢in
basit regresyon yapilmigtir. Tablo 7°de bu analize dair bulgular gosterilmektedir. Algilanan
kurumsal performans ve verimlilik degiskenleri arasinda diisiik siddette, pozitif (R*=0,150) yonlii
ve istatistiksel agidan anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir (t=2,415; p=0,021). Analizden elde
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edilen veriler 15181nda, algilanan kurumsal performans diizeyindeki her bir birimlik artigin kurumsal
verimlilik diizeyinde %39 oraninda artis saglayacagi sOylenebilmektedir (Beta=0,388).

Tablo 7: Algilanan Kurumsal Performans ve Verimlilik Puant Arasindaki Basit Regresyon Analizi

Varyans
. 2 Etkileme
Degisken R R F B St. Hata Beta t Faktorii

(VIF)
Sabit 49,794 16,152 3,083 0,004
Algllanan 0,388 0,150 5,832
Kurumsal 10,554 4,370 0,388 2,415 0,021 1,000
Performans

Bagiml Degisken: Verimlilik Puani
Bagimsiz Degisken: Algilanan Kurumsal Performans

TARTISMA

Bu ¢alismada hastanelerdeki insan kaynaklar1 faktorlerinin (personelin is tatmini, orgiitsel bagliligi
ve personel devir hizi) kurumsal performansa etkilerinin olup olmadig1 incelenmistir. Hastanelerin
yatak sayisi, yatak doluluk orani ve egitim aragtirma hastanesi olup olmama durumlar1 kontrol
degiskenleri olarak degerlendirilmistir.

Arastirmacilar i tatmini ve orgiitsel baglilik ile kurumsal performans ve basari arasinda giiclii bir
iliski oldugunu (Khanka, 2006) ve hizmet Kkalitesinin de giigli bir belirleyicisi oldugu
diisiiniilmektedir (Al-dalahmeh ve ark., 2018).

Kim (2004) is tatmininin kurumsal performans iizerine en etkili olan bireysel bir faktor oldugunu
belirtmektedir. Jones ve arkadaslar1 (2009) is tatmini ile isyeri performansi arasinda pozitif ve
giiclii bir iliski bulmuslardir. Benzer bir sekilde Latif ve arkadaslar1 (2013) is tatmininin kurumsal
performans iizerine olumlu yonde etkileri oldugunu tespit etmislerdir. Samwel (2018) iki yiiz elli
caligan lizerinde yaptig1 arastirmasinda is tatmini ile kurumsal performans arasinda pozitif ve
onemli diizeyde bir iliski oldugunu tespit etmistir ve is tatmininin, kurumsal performansin %90’ 11
acikladigini belirtmektedir (R2=0,905). Al-dalahmeh ve arkadaslar1 (2018) is tatmini ve Orgitsel
performans arasinda pozitif bir korelasyon oldugunu bulmuslar (R=0,463) ve kurumsal
performanstaki degisimin %22’sinin ig tatmini ile agiklanabildigini gérmiislerdir (R2=0,215).
Chang ve Huang (2010) yoneticiler ile yaptiklari ¢aligmada is tatmini ve kurumsal etkinlik arasinda
anlamli ve pozitif bir iliskili oldugunu tespit etmislerdir (B=0,45, t=7,07, p<0,001). Yapilan
caligmalar personel tatmininin kurumsal performansi artirdigina, ilave olarak bunun tersi olarak da
kurumsal performansi basarili kurumlarda personel tatminin de arttigin1 géstermektedirler (Cole ve
Cole, 2005). Benzer sekilde Bakotic (2016) calisanlarin is tatmini ile orgiitsel performansinin her
iki yonde de iligkili oldugunu ancak bu iliskinin olduk¢a zayif bir yogunluga sahip oldugu
belirtmektedir.

Bu calismada is tatmininin hem kurumsal kalite (p=0,750), hem de verimlilik (p=0,737) ile
iligskilerinde istatistiksel olarak anlamlilik goériillmemektedir. Diger yandan, algilanan kurumsal
performans ile arasindaki iligki anlamli bulunmustur (p=0,000). Bu iligski olumlu yénde ve orta
diizeydedir (B=0,579). Is tatminindeki her bir birimlik artigin algilanan kurumsal performans
diizeyinde %58’lik bir artisa neden olacagi sdylenebilmektedir.
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Katou ve Budhwar (2010) calisanlarin bagliliim da igeren tutumlarinin, &rgiitsel performans
tizerinde dogrudan olumlu etkisi oldugunu sdylemektedir.  Pinho ve arkadaslar1 (2014)
calismalarinda orgiitsel baglilik ile 6rgiitsel performans arasinda ¢ok zayif bir iliski bulunmuslardir.
Ancak, bu degiskenler arasindaki iligkilerin beklenenden daha karmasik olmasi nedeniyle alt
boyutlarinin da (duygusal, devamlilik ve normatif) dikkate alinmasi1 gerekebilecegini
savunmaktadirlar. Torlak ve arkadaslari (2017) ise orgiitsel baglhiligin alt boyutlar ile yaptiklart
caligmada, her ii¢ alt boyutunun bireysel is performansi ile pozitif ve énemli bir iligkisi varken,
sadece duygusal baglilik ve normatif baglilik kurumsal performans arasinda pozitif iligski oldugu
gormiislerdir. Bu c¢alismada orgiitsel baglilik alt boyutlari irdelenmemistir. Ilerde yapilacak
calismalarda orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 agisindan analizlerin yapilmasi Onerilmektedir.
Abdullah ve Sofian (2012) igerisinde personel baghigmin da yer aldigi manevi sermaye ile
kurumsal performans arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde korelasyon iliskisi oldugunu tespit
etmislerdir (r = 0. 620, p <0.01). Zhu ve arkadaglar1 (2013) orgiitsel etkinlik ile kurumun algilanan
finansal performansi arasinda giiglii bir korelasyon tespit etmislerdir (r=0,65). Bir baska ¢aligsmada
ise personel baglilig1 ile kurumun kalite sonuglar1 arasinda 6nemli bir pozitif iligki bulunmustur
(Dow ve ark., 1999).

Bu ¢alismada kalite (p=0,750), verimlilik (p=0,997) ve algilanan kurumsal performans (p=0,482)
ile orgiitsel baglillk diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski goriilmemistir. Bu
kapsamda c¢aligsmanin bu boliimii literatiir ile uyumlu olmadig goriilmektedir.

Personel devir hizinin kurumsal performansa etkilerine dair yapilan ¢alismalarda farkli bakis acilar
s0z konusudur. Baz1 ¢alismalarda goniillii personel devir hizinin kurumsal performansa olumsuz
etkileri oldugunu savunurken, bazi ¢aligmalarda da personel devir hizinin kurumsal etkinligi
azaltmadigini aksine arttirdigina dair kanitlar sunulmaktadir (Shaw ve ark., 2005). Kurumdaki
personel hareketliliginin kurumlar arasi inovasyon taginmasina etkide bulundugunu, dolayis1 ile bu
siirecin kuruma "yeni kan" ve yeni fikirler getirdigini belirtmektedirler. Personel devir hizinin ¢ok
diisiik olmas1 sonucunda kurumlarin hareketsiz olacagi ve bu hareketsizligin de yeni fikirlerin
tasarlanmamasi ya da kullanilmamasina neden olacagini ve en nihayetinde kurumda elverissizlik ve
orgiitsel etkinligin azaltmasina yol agacagi diisiiniilmektedir (Dalton ve Todor, 1979).

Hayes ve arkadaslar1 (2012) goniillii hemsire devir hizinin hastalar ve saglik kuruluglari lizerinde
olumsuz etkiler olusturduguna dair kanitlar tespit etmislerdir. Amerika Birlesik Devletlerinde
yapilan bir arastirmada, en diisilk hemsire devir hiz1 oranlarina sahip saglik kuruluslarinin, riske
uyarli hasta 6liim oranlarinda en diisiik puanlara ve en diisiik ortalama hasta yatis siiresine sahip
olduklar1 belirtilmistir. Diger yandan devir hizi orami %22'yi asan saglik kuruluslarinda ise
ortalama hasta yatig siiresinin devir hiz1 en diisiik olanlara gore 1,2 giin daha uzadig1 goriilmiistiir.
Bu sonucun hemsire devir hizinin yiiksek olmasinin muhtemelen azalan verimlilik ve tiretkenlige
neden oldugunu ve bunun da hasta bakimini etkiledigini belirtmislerdir (Buchan, 2010). Alexander
ve arkadaslari (1994) hemsire devir hiz1 ile hastane verimsizligi arasinda, isletme maliyetleri
acisindan pozitif ve dogrusal bir iliski tespit etmiglerdir. Park ve Shaw (2012) ¢alismalarinda devir
hiz1 oranlar1 ile kurumsal performans arasindaki iliskiyi negatif bulunmustur. Kurumlarda personel
devir hiz1 oranlar arttiginda, isgiiciiniin ve finansal performansinin risk altinda oldugunu
belirtmektedirler. Buchan (2010) devir hizinin kuruma olan etkilerinin, ayrilan personelin kidem ve
deneyimine bagli olarak degiskenlik gosterebilecegini vurgulamaktadir. Personel devir hizim
hesaplarken goniillii ve goniilsiiz devir hizlarinin ayr1 ayr hesaplanamamasi, ayrilan personelin is
deneyimine dair detayli bilgi edinilememis olmasinin analizlerde sapmaya neden olabilecegi
belirtmektedir.

436
ULUSLARARASI SAGLIK YONETIMI VE STRATEJILERI ARASTIRMA DERGISI
http://dergipark.gov.tr/usaysad

(GUDUK, O / ONDER, E)



http://dergipark.gov.tr/usaysad?fbclid=IwAR2144s80cToX1CGOOnIkbt8LF4KEnUHB0ndhnI7rWVjNL_ot-miuc7MpLQ

\ ,,,\ﬁaln:,g\

o %z,
& @ ULUSLARARASI SAGLIK YONETIMI VE STRATEJILERI
¥ - : ARASTIRMA DERGISI
?’¢ & INTERNATIONAL JOURNAL OF HEALTH MANAGEMENT AND STRATEGIES RESEARCH
.« Cil/Volume:6  Say/Issue:3  Yil/Year: 2020  ISSN -2149-6161

Bu caligmada personel devir hizi ile kalite (p=0,750) ve verimlilik (p=0,591) arasinda anlamli bir
iliski bulunmamustir. Diger yandan, algilanan kurumsal performans ile pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak anlaml bir iliski gériilmektedir (p=0,046). Hastane devir hiz1 oraninda her bir birimlik artis,
algilanan kurumsal performans puani iizerinde %25°lik bir artiy saglamaktadir (Beta=0,256).
Calismadan elde edilen bulgular literatiirdeki pek ¢ok calismanin aksine sonu¢ gostermektedir.
Devir hizinin goniillii ve goniilsiiz devir hizlar1 olarak ayr1 ayri belirlenememis olmasinin ve
ayrilan personelin kuruma katkilarinin ne diizeyde oldugunun bilinememesinin sonuglart
etkileyebilecegi gbz oniinde tutulmaktadir. Diger yandan Dalton ve Todor’un (1979) argiimaninin
dogru olabilecegi, devir hiz1 yiiksek olan hastanelerde taze kan gelmesi, inovasyona agik personelin
ise alinmasi sonucunda performans diizeyinin yiiksek olabilecegi de akilda bulundurulmasi gereken
onemli bir husustur.

Kurumsal performansi etkileyen faktorlerden birisinin kurum biiyiikliigli oldugunu savunan ve bu
konuda incelemeler yapan pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Genel olarak kurum biiytikliigiiniin
performansi olumsuz yonde etkiledigi savunulmaktadir. Brah ve arkadaglar1 (2000) kurumun
biiylikliigli ve performansi arasinda negatif yonde iliski oldugu gérmiistiir (r=-0,23, p=0,05). Hefty
(1969) uzun vadeli ortalama maliyet egrisi acisindan hastanelerin en verimli oldugu yatak sayisini
hesapladigi caligmada, iiretim Olgeginin optimum noktadan Oteye gittikge maliyetlerin yavasca
yikselmekte oldugunu belirtmektedir. Minimum ortalama maliyet noktasinin 200-300 yatak
seviyeleri arasinda oldugunu sdylemektedir. Roh ve arkadaslar1 (2010) hastanelerin biiyiikligi ile
verimlilikleri arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismalarinda kii¢iik hastanelerde hesaplanan teknik
verimliligi ortalama %88,2, orta dlgekli hastanelerde %131,3 ve biiyiik hastanelerde %79,3 olarak
tespit etmislerdir.

Bu c¢alismada hem hastane yatak sayilar1 hem de yatak doluluk oranlan ile kalite (p=0,750)
arasinda istatistiksel olaral anlamli bir iliski goriilmemistir. Aym sekilde hastane yatak sayilar
(p=0,614) ve yatak doluluk oranlar1 (p=0,103) ile verimlilik sonuglar1 arasinda anlaml bir iliski
olmadig1 goriilmiistiir. Algilanan kurumsal performans diizeyi ile yatak sayisi (p=0,102) ve yatak
doluluk orani (p=0,072) arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 goériilmiistiir.
Ancak yatak doluluk oranmin p degerinin 0,05’e yakin olmasi dikkat ¢eken bir unsurdur. Orneklem
sayisinin daha fazla olmasi durumunda bu iliskinin olusabilecegine isaret etmektedir. Elde edilen
bulgular 1s181nda ¢alismamizin sonuglarinin literatiir ile tam olarak uyumlu olmadigi séylenebilir.

Wilson ve Carey (2004) egitim veren hastanelerin verimsiz olduklarini, bunun yatak sayilarmin
fazla olmasi ile agiklanabilecegini sOylemektedirler. Scuftham ve arkadaslart (1996) egitim
hastanelerindeki ortalama yatis siiresinin yiliksek olmasi nedeniyle en yiiksek marjinal maliyete
sahip hastaneler oldugunu ve bu hastanelerde daha ciddi vakalar icin genis bir tedavi hizmeti
saglanmasinin hastaneler i¢in yiiksek masraflar olusturdugunu belirtmektedir.

Bu ¢alismada egitim ve arastirma hastanesi olma durumu ile kurumsal kalite (p=0,750) ve algilanan
kurumsal performans diizeyi (p=0,552) ile anlamli bir iliski goriilmemistir. Sadece kurumsal
verimlilik ile istatistiksel olarak anlamli bir sonu¢ bulunmustur (p=0,038). Egitim arastirma
hastanesi olmayanlarin ortalama verimlilik diizeyinin (ort=90,24), olan hastanelere gore (ort=87,52
) yiiksek oldugu goriilmistiir (t=1,797, sd=33 ve p=0,041). Aradaki fark ¢ok fazla olmamasina
ragmen, anlamli ve literatiir ile uyumlu oldugu goriilmektedir.

Kurumsal kalite ile kurumun performans sonuglarini inceleyen ¢alismalar bu iki degisken arasinda
anlamli ve pozitif yonlii iliskiler oldugunu géstermektedir. Miyagawa ve Yoshida (2010) toplam
kalite yOnetimi stratejisinin, verimlilik artist iizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu
belirtmektedirler. Alsharari ve arkadaglar1 (2018) saglik hizmeti kalitesine yonelik tutumlar ile
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kurumsal performans arasinda pozitif ve anlamli bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Bir baska
caligmada ise kalite sistemini (f=0,211) kurum performansi iizerinde en temel etki eden
faktorlerden biri olarak tespit edilmistir (Kog, 2011). Agus (2001) tarafindan yapilan galismada,
toplam kalite yOnetiminin finansal performans iizerinde olduk¢a yiiksek ve olumlu bir etkisi
bulunmustur. Brah ve arkadaslar1 (2000) kurumlarin, toplam kalite yonetimi uygulamalarin
artirdiginda hem finansal performans hem de yonetsel performanslarinin artmakta oldugunu tespit
etmislerdir. Nayar ve Ozcan (2008) teknik acidan verimli olan hastanelerin kalite olciitleri
acisindan iyi performans gosterdigini gormiislerdir.

Bu caligmada kurumsal diizeyde yapilan analizlerde kalite, verimlilik ve algilanan kurumsal
performans arasindaki iliski incelenmistir. Elde edilen bulgular 1siginda kalite ve verimlilik
arasinda (p=0,100) ve kalite ve algilanan kurumsal performans diizeyi arasinda (p=0,535) anlaml
bir iliski olmadig1 goriilmiistiir. Ancak verimlilik ve algilanan kurumsal performans arasinda
anlamli ve pozitif yonli bir iligki bulunmaktadir (p=0,021, korelasyon katsayisi=0,388). Kurumsal
boyutta algilanan performans diizeyi ve verimlilik puani degiskenleri arasinda diisiik siddette,
pozitif (R2=0,150) yonlii ve istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (t=2,415;
p=0,021). Analizden elde edilen veriler 1s181nda, algilanan kurumsal performans diizeyindeki her
bir birimlik artisin kurumsal verimlilik puami diizeyinde %39 oraninda artis saglayacagi
soylenebilmektedir (Beta=0,388). Bu baglamda literatiirden farkli olarak, kalite ve verimlilik
arasinda iligki goriilmemistir. Ancak algilanan kurumsal performans ve verimlilik arasinda iligki
olmas1 dikkat ¢eken bir husustur. Nitekim algilanan kurumsal performansi etkileyen orgiitsel
baglilik ve is tatmini degiskenlerinin 6rneklem sayisi daha biiyiilk oldugu takdirde, verimlilik
degiskenini de etkileyebilecegi yoniinde diisiiniilmesine yol agmaktadir. Bu nedenle ilerleyen
aragtirmalarda hastane sayisinin artirilarak analizler yapilmasinin faydali olacag diisiiniilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Saglik sektorii kendi karmasik yapisinda diger pek ¢ok sektdrden farkli bir sekilde yonetilen ve
degerlendirilen bir hizmet sektoriidiir. Saglik hizmeti veren kurumlar, birincil amag olarak hastaya
kaliteli tibbi tedavi hizmeti saglamanin yam sira, diger tiim kurumlarda oldugu gibi miimkiin
oldugunca verimli bir sekilde hizmet verme zorunluluguyla karsi karsiyadir. Bu hedeflere es
zamanlt olarak ulasmak bir veya daha fazla boyutta performansi iyilestirme ¢abalarini bir arada
yiiriitme zorunlulugunu gerektirmektedir. Ayrica siirekli degisen dis ¢evre sartlar, bu hizmetin
istenilen diizeyde verilmesini de her gecen giin daha da zorlastirmaktadir. Bu nedenlerden dolay1
saglik kurumlarinda yiliksek performans saglamak igin sadece finansal kaynaklar1 verimli bir
sekilde kullanmaya odaklanilmamali, ayn1 zamanda kurumun elinde tuttugu insan sermayesini de
en etkili sekilde kullanmaya ¢aba gosterilmelidir.

Insan kaynag1 bir kurumu digerlerinden farklilastiran en énemli kaynaklarindan birisidir. Her gegen
giin daha fazla rekabet ortami iginde hizmet veren hastanelerde, basarili olmak isteyen kurumlarin
oncelikli olarak kendi i¢cyapilarina yonelik diizeltici faaliyetleri uygulamalar1 6nem arz etmektedir.
Bu kapsamda yoneticilerin daha mutlu ve iiretken personeller elde etmek iizere yapilmas: gereken
kurum i¢i diizenlemelerin neler olacagi lizerinde kafa yormalar1 gerekmektedir.
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