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Emeginin karsiligini alma tiim ¢alisanlarin ortak beklentisidir. Bu amaca hizmet eden
uygulamalardan biri de performansa dayali tcretlendirmedir. Performansa dayali
iicretlendirme uygulamasinda isletmenin etkinlik ve verimliginin iist seviyelere
tasinmasi amaglanmaktadir. Diger taraftan performansa bagli ticret artis1 isgorenlerin
hem yasam standartlarinin yiikselmesini saglamakta hem de ise olan motivasyonlarini
artirmaktadir. Fakat yiiksek ¢aba harcayarak yiiksek ticrete sahip olma gayreti ¢aligan
icin aynt zamanda bir stres kaynag da olabilmektedir. Bu nicel arastirmada
Konya’daki saglik isletmelerinde performansa dayali iicretlendirmenin iicrete bagli
streste farklilik yaratma diizeyi arastirilmistir. Elde edilen 368 gegerli ankete dayali
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veri analizi sonuglarina gore “saglik isletmelerinin tiri”, “yerine getirilen goérevin
tird”, “sistematik performans degerleme yapilma durumu” ve “performans degerleme
sekli” degiskenlerinin gruplar1 arasinda iicrete bagl stres baglaminda istatistiki olarak
anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Performansa dayali iicretlendirmenin
calisanlar tarafindan temel iicretin bir parcast seklinde algilanan bir hak olarak

goriildiigii anlasilmaktadir.
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DIFFERENCE CREATING LEVEL OF PERFORMANCE-BASED
COMPENSATION ON SALARY-DRIVEN STRESS:
KONYA HEALTH ENTERPRISES RESEARCH

Abstract

One of the main objectives of the labour working in organizations is to receive
the benefits promised in return of their job performance. Performance based reward
system is one of the common tools to provide benefits to the employees based on their
job performance. Performance based reward system basicly focuses on moving the
efficiency and productivity to upper levels in organizations. Besides, an increase in
performance-related wage enables a rise in living standards and an increase in work
motviation of the employees. But high effort to earn high salaries may also be a source
of stress for the workers. This quantitative research aimed to find out the difference
creation level of performance based renumeration on salary-driven stress among
employees working in health organizations in Konya in Turkey. Data analaysed by
using 368 valid responses. Results of the data analysis revealed that “type of health
organization”, “type of job”, “having a systematic job performance appraisal
prosedure”, and “type of performance appraisal” factor components have statistically
significant differences on salary-driven stress. Performance-based pricing is perceived
as a right to be earned as a part of the base wage by employees.

Keywords: Performance based renumaration, salary-driven stress, health enterprises.
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GIRIS

Emegin bedeli olarak ifade edilen {iicret, ayn1 zamanda is goren ve
isveren arasinda bir alisveris iliskisini de ifade etmektedir. Ucret, calisanlar ve
gecindirmekle yiikiimli oldugu kisiler i¢in hayati 6neme sahiptir. Bu yiizden
ticretin miktar;, Odeme sekli, ekleri vs. daha sodzlesme olusturulurken
ayrmtilariyla birlikte kayit altina alinmaktadir (Is Hukuku Enstitiisii, 2015). Is
goren agisindan ticret hem ekonomik, hem de sosyal yonii bulunan bir
kavramdir. Ucret is gorenlerin temel gelir kaynagidir ve kendisinin ve ailesinin
yasam standardini, statii ve sayginligmi oOnemli oOlgiide belirlemektedir.
Isverenin iicret ddeme borcu; ¢alisanin is gdrme borcu karsisinda yer alan ve
igverenin is sdzlesmesinden dogan temel borcudur (Stizek, 2006).

Caliganin iginde elde ettigi basari, diger bir galisana gore farklilik
gosterebilir. Performansi yiiksek olan calisan, calismalarinin ve emeginin
kargihigmi gérmek istemektedir. Performansa dayali iicretlendirme bu
beklentiye cevap vermekte ve isletmede iicret adaletinin saglanmasina katki
saglamaktadir. Ucret adaleti isgdrenlerin tatmin, motivasyon ve performansi ile
orgiitlerin maliyet etkinligi ve rekabet giiciiniin dnemli belirleyicisidir. Ucret
adaletinin bdylesi 6nemli oldugu bir durumda, her ¢alisanin sagladigi katkinin
adil sekilde degerlendirilebilecegi ve bu katkiya gore adil ticreti alabilecegi
performansla iligkili iicret sistemlerinin kurulmasi ve isletilmesi biiylik 6nem
tagimaktadir. Adil bir iicret yonetimini saglamak icin igletmeler, calisanlarin
performansina dayali iicretlendirme yoluna gitmektedirler.

Isletmelerde performansa dayali iicretlendirmenin is gorenleri is
tatminine ve yliksek caba gostermeye tesvik ettigi veya tersine belirsizlige,
giivensizlige ve algilanmig adaletsizlige yonelterek caliganlar i¢in temel stres
kaynagi olarak degerlendirildigi  goriilmektedir. Performansa dayali
iicretlendirme,  calisanlarin  performanslarinin ~ baskalar1  tarafindan
degerlendirilmesini gerektirmektedir. Bagkalar1 tarafindan degerlendirilme ve
bunun sonucuna bagli olarak alinacak ek 6deme miktarinin tespit edilmesi
temel stres kaynagi olabilir. Performansla iligkili ticretlendirmenin ¢alisanlarda
yarattig1 licrete bagli strese dair yazinda bir arastirmaya rastlanilmamustir.
Diger g¢aligmalarin genelde iicret veya performans degerlendirmenin strese
etkisini incelemeye odaklandigi gozlenmistir. Bu ¢alismada ise diger
aragtirmalarda géz ardi edilmis olan performansa dayali {icretlendirmenin
iicrete bagh strese etkisi arastirilmistir. Bu baglamda arastirma sonuglarinin
yazina katki sagladigi ve ayn1 zamanda sektor uygulayicilarina yararh fikirler
sundugu degerlendirilmektedir.
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I. KAVRAMSAL CERCEVE
I.A Performansa Dayah Ucretlendirme

Is Kanunu’nun 32. maddesinin 1. fikras1 uyarinca genel anlamda iicret,
bir kimseye bir is karsiliginda isveren veya {igiincii kisiler tarafindan saglanan
ve para ile 6denen tutardir (Resmi Gazete, 2003). Ucretler, bir taraftan emegi
kargiliginda is gorenlerin yasam standartlarini ve gelirini tayin edici bir 6ge
(Armstrong, 2009:817); diger taraftan toplumdaki sosyal adalet dagilimini
yansitan bir gosterge niteligindedir (Bingdl, 2014:349). Ucret ekonomik, sosyal
ve hukuki boyutlar1 olan bir olgudur (Demir, 2013:31-32). Calisan agisindan
gelir niteligi tasimasi ve isveren agisindan bir maliyet kalemi olmasi {icretin
ekonomik boyutunu ifade etmektedir. Calisanin geliri ile sosyal faaliyetlere
katilmas1 sosyal boyutunu; is sdzlesmeleri ile licretin calisanlar agisindan bir
hak, igverenler agisindan bir borg olarak tanimlanmasi {icretin hukuki boyutunu
ifade etmektedir (Evren, 2007:19). Ucretlendirmede temel gaye; dogru iicret
sistem ve uygulamalar1 yoluyla ¢alisanlarin verimleri artacak sekilde motive
edilmeleri ve bunun sonucunda orgiitsel performansin arttirilmasidir (Simsek,
2004:338).

Toplam ticret; temel ticret, degisken ticret, finansal olan veya olmayan ek
yararlar ve sosyal yardimlardan olusan; kisaca nakdi ve nakdi olmayan tiim
faydalari igeren gok genis bir yaklagimi ifade etmektedir (Acar, 2007:8; Demir,
2013:37-38). Temel ficret, genellikle isgorenin yaptigi ve is degerleme
yontemlerine gore Onemi belirlenen igin degerine ya da calisanlarin sahip
oldugu beceri ve yetkinlikler baz alinarak belirlenen kiginin degerine gore
tespit edilen tcrettir. Calisanin sahip oldugu beceri ve yetkinliklerin degerini
gosteren temel licret cogunlukla belirli donem siiresince garanti edilmis

bedeldir.

Degisken ficret, c¢alisanlarin motivasyonlarin1 ve katkilarimi artirarak
verimliligi ylikseltmek amaciyla toplam ticreti performansa gore farklilagtirmak
icin kullanilan bir iicret bilesenidir. Degisken licret bireylerin, boliimlerin,
takimlarin ya da orgiitlerin performansi ile iliskilendirilebilir (Greene, 1991).
Bu durumda bireysel performansa bagl olarak yapilacak 6zendirici 6demeler;
kisa donemde verilecek primler, ikramiyeler, 6zendirici édemeler degisken
iicret kapsaminda degerlendirilebilir. Bunun yaninda takim performansina
dayali primler, Orgiit performansma dayali kazan¢ ve kar paylasim planlar
kapsaminda yapilan 6demeler ve diger uzun doénemli 6zendirici uygulamalar
degisken {icret 6rnekleridir.

Degisken iicretin temel 6zellikleri; farkl diizeylerde ve genellikle gegmis
doneme yonelik fiili performansa gore belirlenmesi, caliganlar1 yiiksek
performans gosterme konusunda motive etmesi, kisa ya da uzun donemli
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olabilmesi, temel {icretten bagimsiz olmasi ve siireklilik gostermemesi seklinde
siralanmaktadir. Gegmis doneme yonelik fiili performansin degerlendirilecegi
alanlar ise maliyetlerin azaltilmasi, hacim artisi, miisteri tatmini, kazancin
yiikseltilmesi, hisse degerlerinin artirilmasi seklinde olabilmektedir. Degisken
ticretin varlig1 ve miktari, is gorenlerin performans ve katki diizeylerine gore
degiskenlik gosterebilir (Acar, 2007:353).

Performans, is gorenin kendisine verilen isi yahut gorevi belirli bir
zaman diliminde yerine getirmek kaydiyla elde ettigi sonuglarin diizeyidir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002:209). Performans sonuca isaret etmektedir ve
bir Orgiitiin, kisi veya grubun yaptiklar isle ilgili hedeflere ve amaglara ne
derecede varilabildigini belirlemeye odaklidir (Eryilmaz, 2011).

Performansa dayali iicretlendirme, ¢alisanlarin motivasyonunu ve
performansint artirmak amaciyla bireysel performans ile iicret arasinda bir
iliski kurulmasidir (Memis, 2010; Uyargil, 2013:134-136). Performansa dayali
ticretlendirme  genellikle performans yoOnetim sisteminin bir pargasi
durumundadir. Aslinda performans ile ticret arasinda etkili bir iligkinin
kurulabilmesi i¢in {icret yonetimi ve performans yonetimi fonksiyonlarinin
isletmede mevcut olmasi ve bu iki fonksiyonun biitiinlestirilmis bir sekilde
yonetilmesi gerekmektedir. Performansa dayali ticretlendirmede 6deme miktari
isin kendi dogasindan ziyade is gorenin gostermis oldugu performans diizeyine
gore belirlenmektedir (Hornbach, 2013). Calisanlar igin yiiksek performans
gosterme ve yiiksek tcret alma c¢abasi Ogrenilmis bir davranig olarak
bilinmektedir (Findik¢1, 2001). Performansa dayali {icretlendirme daha yiiksek
performansa daha yiliksek 6demeyi ongordiigiinden personelin daha iyi motive
edilmesinin bir araci olarak gériilmektedir (Amuedo-Dorantes ve Mach, 2003;
Green ve Heywood, 2008; Ozgen vd., 2002:271-272). Performansa dayal
iicretlendirmede oOncelikli amag, Tistiin bagartyr ve {stiin performansi
odiillendirerek, calisanlar1 basariya odaklamaktir (Findike1, 2001:338).

Performansa dayali iicretlendirme ayrica verimlilik artist ve katilimei
karar alma ile de iliskilendirilmektedir. Dolayisiyla is gérenlerin performans
diizeyi ve performansa dayali iicretlendirme sistemi i¢cinde yer alma dereceleri
dolayli olarak onlarin is tatminini etkilemektedir. Ozellikle sistem iginde yer
aldigini  hisseden ve yiiksek performans gosteren is  gdrenlerin
performanslariin isletmede daha yiliksek verimlilige katki sagladigim
gormeleri onlarin kendilerine olan giivenlerini artirmakta, yaptiklari isle gurur
duymalarin1 saglamakta, kendilerini isletmeyle daha fazla ait hissetmekte,
Ozgiivenleri daha yiiksek olmakta ve sonucta islerinden daha fazla tatmin
olmaktadirlar (Amuedo-Dorantes ve Mach, 2003; Demir, 2007b; Green ve
Heywood, 2008; Memis, 2010; Ozgen vd., 2002).
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Performansa dayali {icretlendirme sisteminde performans ile
iligkilendirilmis bireysel ekonomik c¢iktilar is gorenlerde Onemli bir stres
kaynagi olabilmektedir (Ganster, Kiersch, Marsh ve Bowen, 2011).
Performansa dayali {icretlendirme sisteminde kazancin garanti olmamasi
calisanlarda tedirginlige neden olmaktadir (Green ve Heywood, 2008).
Performansa dayali1 ticretlendirme ayrica, stres lizerinde olumsuz etkiye sahip
olan is yogunlugu ve yiiksek caba ile de siklikla iligkilendirilmektedir (Booth
ve Frank, 1999; Greenberg, 2004). Performansa dayali ticretlendirmenin stres
ile pozitif veya negatif bir iligkisi olup olmamasi is gorenin bu degisken 6deme
bicimini ve bununla ilgili takip etmesi gereken prosediirleri nasil
degerlendirdigine baglidir (Ganster vd., 2011).

I.B Is Yerinde Stres

Stres, organizmanin ruhsal ve bedensel olarak zorlanmasi sonucu ortaya
cikan; bedensel, zihinsel, psikolojik ve davranigsal rahatsizliklar seklinde
huzurunu tehdit eden bir durumdur (Gliney, 1998:258). Stres, fiziksel veya
psikolojik bir uyarict karsisinda ruhsal ve bedensel olarak bireyin harekete
gecmesi, gerekli uyumu saglayabilmek icin tepki gostermesi seklinde ifade
edilebilir (Bediik, 2010:193;

Hornbach, 2013). Stres, gergekte bir etki tepki olay1 olarak yagamimiza
yerlesen bir kavramdir. Yilmaz ve Ekici (2006) asirt stres altindayken bir is
gorenin Orgiitsel acidan zararlara sebep olabilecegini belirtmiglerdir. Bu
durumdaki bireylerin ise devamsizlik oranlari, hata yapma ve kaza yapma
oranlari yiiksek, is tatminleri az olmaktadir (Aytag, 2009; Yilmaz, 2006).

Stres diizeyini, bireyin belli bir durumun kendisini nasil etkileyecegine
iliskin bilingli degerlendirmesi belirlemektedir (Greenberg, 2004). Stres
baglangici stres yapici nitelikte olan bir uyarici tecriibe ile olugsmaktadir. Bu
tecriibeler hemen her giin, her an siddeti biiyiik ya da kiiciik yaganmaktadir.
Fakat ¢ogu insan bu tecriibeleri tehlikeli ve tehdit igerikli olarak gdérmekte
bunun sonucunda panige kapilarak kendisine ve ¢evresine zarar
verebilmektedir (Barutgugil, 2002:144).

Ganster vd. (2011) icretin degisken olmasmin, gelirin garanti
olmamasinin ve gelir diizeyinin Ongorillememesinin performansa dayali
iicretlendirmenin degerleme siireglerini  etkiledigini ileri siirmektedirler.
Degerleme siireci iki asamada gergeklesmektedir. Tk degerlemede birey bir
durumdan rahatsiz olma diizeyini degerlendirmektedir. Ilk degerlemede
herhangi bir rahatsizik s6z konusu degilse bu durum strese neden
olmamaktadir. Sayet bir rahatsizlik s6z konusu ise, ikinci asama
gerceklesmektedir. Bu asamada birey ne diizeyde bu rahatsizliktan
kagmabilecegini  veya en  azindan  rahatsizhigi  azaltabilecegini
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degerlendirmektedir. Bireyler durumu diizeltebilme olanagina sahiplerse stresi
bertaraf edebilmektedirler. Fakat durumu diizeltebilme sansina sahip degillerse
bireyler durumu diizeltmede ¢aresiz ve gii¢siiz hissedecekler ve ciddi stres
yasayacaklardir (Greenberg, 2004). Sonug olarak 6deme sisteminin rahatsizlik
vermesi durumunda, takip edilecek prosediirleri ve ilgili sonuglar etkilemede
giicsliz kaldiklarini hissettiklerinde performansa dayali ticretlendirme sistemleri
strese neden olabilmektedir.

Performansa dayali iicretlendirme ve is stresi arasindaki iligkinin
evrensel olmadig1 daha 6nceki aragtirmalarda ortaya konulmustur (Hornbach,
2013). Buradan hareketle, performansa dayali {icretlendirmenin strese olan
etkisine aracilik eden isle ilgili farkli unsurlardan ve prosediirlerden
degerlendirme siireclerinin etkilendigi sdylenebilir.

I.C Saghk isletmelerinde Performansa Dayah Ucretlendirme

Diinya genelinde saglhik alaninda hizli degisimler yasandigi
gbzlenmektedir. Bu degisimler 6zel sektdriin tesviki, piyasa rekabeti, ademi
merkeziyetcilik, yeni Ozendirmeler, saglik bakiminin finansmanindaki
degisimler gibi bir ¢ok parametrede esanli gerceklesmektedir (Collins, Green
ve Hunter, 1999). S6z konusu doniigiimiin saglik alaninda Tirkiye’de etkileri
2003 yilindan itibaren hayata gegirilen performansa gore doner sermaye katki
pay1 6demesi seklinde yansimistir (Akdag, 2006:7). Bu uygulama ile Saglik
Bakanligi, saglik alaninda hizmet sunanlarin verimli ve kaliteli hizmet
sunmalarin1  6zendirecek bir 6deme ve {icretlendirme yapisin1 kurmay1
amaglamustir (Ergin, 2009:123-124).

Performansa gdre doner sermaye katki payr ddemesi ilk olarak 2003
yiliin ikinci yarisinda 10 hastanede ve 1 il saglik miidiirliiglinde pilot olarak
uygulanan performansa goére katki payr 6demesi seklinde birinci basamak
saglik kuruluglarin1 da kapsayacak sekilde 2004 yilindan itibaren tiim kurum ve
kuruluslara yaygimlagtirilmistir. Daha ¢ok bireysel ve niceliksel performans
Ol¢iitlerinin bulundugu bu sisteme 2005 yilinda kurumsal performans 6l¢iitleri
ilave edilmistir (Demir, 2007a:280-281).

Bireysel performanstaki farkliliklarin iicret sistemine yansitilmasi,
orgiitlerin temel amaglarindan biri haline gelmis olmakla birlikte, uygulamada
sorunlar ile karsilasilmasi da kagmilmazdir. Saglik Bakanliginin ilk dénem
uygulamasi, saglik c¢alisanlarinin ve kurumlarmin yeni duruma uyumunu
saglamak, Ol¢iilebilir parametreler gelistirmek ve performans ol¢iimiiniin
devamini olusturacak denetimlere alt yap1 hazirlamayr amaglamistir (Demir,
2007a; Demir, 2007b:281). Kaliteli hizmet sunmaya yonelik biling
gelistirilmesi ve altyapi olusturulmasi tesvik edilerek “kurumsal performans
Ol¢iimii” adi1 altinda model gelistirilmis ve 2007 yil1 basinda Bakanligin kalite
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gelistirme mevzuati ile birlestirilerek biitiin devlet hastanelerinde uygulamaya
konmustur (Aydin, 2011). Universite hastanelerinde de benzer uygulamalara
gecildigi goriilmektedir.

Il. TEORIK MODEL VE HiPOTEZ

Bu caligmada performansa dayali iicretlendirmenin calisanlarda iicrete
bagh stres baglaminda farklilik yaratma diizeyi aragtirilmistir. Calismada
“Performansa dayali iicretlendirme calisanlar {izerinde stres olusturur mu?”
temel sorusuna cevap aranmigtir. Fazla iicret almak isteyen calisanlarin daha
fazla performans gosterip daha fazla emek sarf etmeleri ¢aliganlarda daha fazla
stres altina girmelerine neden olmaktadir (Yilmaz, 2006:97). Birgok
arastirmada oldugu gibi Yilmaz’in (2006:143-144) Isparta 40inc1 Piyade
Egitim Alay Komutanliginda gorevli subay, astsubay ve uzman erbaslardan
olusan 170 lider personele yonelik yaptigi arastirmada stres ile performans
arasinda yiliksek diizeyli bir iliski oldugunu belirlenmistir. Arastirmalarda
genelde performansin strese etkilerinin arastirildigi gézlenmistir. Performansa
dayali ticretlendirmenin iicrete bagli strese etkisini arastiran bir calismaya ise
rastlanilmamistir. Buradan hareketle arastirmada ileri siiriilen temel hipotez:

H1. Performansa dayali iicretlendirme gruplart arasinda iicrete bagh
stres baglaminda farklilik vardir.

Arastirmalar, farkli demografik ozelliklere gore bireylerde stresin farkli
diizeylerde etki edebildigini ortaya koymustur (Jones, Hocine, Salomon, Dab
ve Temime, 2015; Marinaccio vd., 2013a; Matuska, Bass ve Schmitt, 2013;
Silva ve Alchieri, 2014). Marinaccio ve arkadaslarinin (2013b) Italya’da 75
isletmede 6378 c¢alisana yonelik yaptiklart arastirmada, ise bagli stres
faktorlerinin cinsiyet, egitim diizeyi, isletmedeki konum bakimindan farklilik
gosterdigini belirlenmistir. Benzer sekilde Jones vd. (2015) Fransa’da yogun
bakim iinitesi olan 31 saglik isletmesinden 682 saglik c¢alisanina ydnelik
yaptiklar1 arastirmada cinsiyet, yapilan gorevin tiirii, yonetimin destegi ve
caligma stiresi ile stres arasinda iligki oldugunu ortaya koymuslardir. Diger
aragtirmalardan  farkli olarak bu arastirmada performansa dayali
iicretlendirmenin {icrete bagli strese etkisinin demografik 6zellikler bakimindan
farklilik durumu arastirilmistir. Bu amagla arastirmada asagida siralanan alt
hipotezler ileri siiriilmiistiir:

H2: Cinsiyet gruplari arasinda {icrete bagli stres baglaminda farklilik
vardir.

H3: Medeni durum gruplar1 arasinda ticrete bagli stres baglaminda
farklilik vardir.
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H4: Saglik isletme tiirleri arasinda iicrete bagli stres baglaminda
farklilik vardir.

HS5: Gorev tiirli gruplar arasinda ticrete bagl stres baglaminda farklilik
vardir.

H6: Sistematik performans degerleme sisteminin varligina iligkin
gruplar arasinda ticrete bagli stres baglaminda farklilik vardir.

H7: Performans degerleme seklileri arasinda ticrete bagli stres
baglaminda farklilik vardir.

ITI. ARASTIRMA YONTEMI

Calisma nicel bir arastirma niteligindedir. Arastirmada veri toplama
aract olarak anket teknigi kullanilmigtir. Anket, yazinda ileri siiriilmiis,
gecerliligi ve glivenirligi ispatlanmig dlgeklerden yararlanilarak gelistirilmistir.

Anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Tlk boliim demografik bilgileri elde
etmeye yonelik sorular1 icermektedir. ikinci béliim ¢alisanlarin iicrete bagh
stresle iliski kurmalarmi dlgen ifadeler icermektedir. Ugiincii boliimde ise
performansa dayali {icretlendirmenin ¢alisanlar {izerindeki etkisi ile ilgili
sorulara yer verilmistir. Performansa dayali {icretlendirmeye iliskin sorular
Izgi’nin (2013) ve Yildiz’m (2008) calismalarindan uyarlanmstir. Ucrete bagl
stres Olgegi Cohen, Kamarck ve Mermelstein (1983) tarafindan gelistirilen ve
Eskin, Harlak, Demirkiran ve Dereboy (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi
yapilan 10 maddelik Algilanan Stres Olgeginden (ASO-10) yararlanilarak
olusturulmustur ve disarida birakilan bir madde olmamistir. Bu o&lgekte,
orijinalinden farkli olarak her bir madde “Son bir ay ic¢inde aldiginiz iicret
nedeniyle, ...” ifadesi ile baslatilmis ve boylece cevaplayanlarin stres algisini
sadece alinan iicret ile iliskilendirmeleri saglanmaya ¢alisilmustir. Ucrete bagli
stres Olgegindeki ifadeler “l1= Higbir zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4=
Siklikla, 5= Her zaman” seklinde 5°1i Likert 6l¢egi niteliginde olusturulmustur.
Ucrete bagli stres dlgeginin Cronbach’s Alpha degeri o = 0.68 hesaplanmis ve
bu sonuca gore 6lgekte i¢ tutarliligin (giivenirligin) saglandigr goriilmiistiir.

Arastirmanin evrenini, Saghk Bakanligi verilerine gore 2013 yili
itibariyle Konya ili merkezinde bulunan 42 Hastane ve 580 Aile Hekimligi
Biriminde gorev yapmakta olan saglik isletmeleri ¢aligsanlari olusturmaktadir
(Saghik Bakanligi, 2013). TUIK 2013 yili verilerine gére Konya genelinde
kamu ve dzel saglik isletmelerinde ¢alisan sayis1 14612 kisidir (TUIK, 2013).
Hedef kitledeki anakiitle biiyiikliigii bilindigi icin érneklem biiyiikliigii n=(Nt?
pa)/(d? (N-1)+t? pq) formiilii kullanilarak hesaplanmustir (Giirbiiz ve Sahin,
2014:124-125). Formiilde yer alan N: anakiitledeki birey sayisini; n: érnekleme
alinacak birey sayisini; p: incelenen olayin goriilis sikligini (gerceklesme
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olasilig1); q: incelenen olayin goriilmeme sikligini (gerceklesmeme olasiligi); t:
belirli bir anlamlilik diizeyinde t tablosuna gore bulunan teorik degeri; d: olayin
goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir. Giiven diizeyi % 95,
ornekleme hatast d=0,05 ve anakiitle 14612 olarak esas alindiginda 6rneklem
biiyiikliigiiniin 374 olmasi gerektigi hesaplanmstir. Ornekleme, kolayda
erisimle ve basit rasgele Ornekleme yontemi kullanilarak ulasilmistir. Bu
caligmada elde edilen gecerli anketin (6rneklem biiytikliiglintin) evreni temsil
etmede yeterli diizeyde oldugu degerlendirilebilir.

Anket, Konya ilinde saglik sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerin
calisanlartyla yiiz yiize goriisiilerek gerceklestirilmistir. Gegerliligi yiiksek
kilmak i¢in oncelikle sektérden uzman kisilerden anketi anlatim, yazim ve imla
hatalar1 yoniinden incelemeleri istenmis ve gelen Oneri ve elestirileri gore
diizeltmeler yapilmigtir. Sonra 24 saglik sektorii ¢alisanina pilot uygulama
yapilmis ve bunun sonuglara gore ilave diizeltmeler yapilarak ankete nihai
sekli verilmigtir. Aragtirmada 375 anket geri doniisii elde edilmistir. Elde edilen
anketlerden yedisi yetersiz bilgi igermesi veya hatali doldurulmasi nedeniyle
dikkate alinmamistir. Veri analizi 368 gecerli ankete dayali olarak
gerceklestirilmistir.

IV. BULGULAR

Performansa dayali licretlendirmenin galisanlar iizerinde ne diizeyde
stres yarattigini ortaya koymak icin yiiriitilen bu arastirmada elde edilen
veriler; tanmimlayict istatistik, aciklayici faktér analizi (EFA), bagimsiz
orneklem t testi, ANOVA ve Mann-Whitney U testleri kullanilarak analiz
edilmistir.

Tamimlayict istatistik sonuglarina goére (Tablo 1) arastirmaya
katilanlarin yaridan fazlasi kadin, ¢ogunlugu evli, 25 — 45 yas aralifinda ve
Onlisans ve istll egitim seviyesine sahiptir. Anketi cevaplayanlarin yarisindan
fazlast 1-10 yil araliginda ¢alisma tecriibesine sahiptir. Cevaplayanlarin
%32,07’si hemsire %51,91’1 saghik memur veya teknisyen gibi yardimci
hizmetler smifinda calisanlar ve %13,4’ii doktor veya dis hekimidir. Anketi
cevaplayanlarin biiyiik ¢cogunlugu hastanede c¢aligsmaktadir. Calistiklar1 saglik
isletmesinin orta ve biiyiik boy isletmeler niteliginde oldugu goriilmektedir.

383



Tablo 1. Demografik Bulgular

n Oran (%)

Cinsiyet Erkek 174 47,28
Kadin 192 52,17

Cevapsiz 2 0,54

Toplam 368 100

Medeni Durum Evli 267 72,55
Bekar 79 21,47

Bosanmis 15 4,08

Esi vefat etmis(dul) 2 0,54

Cevapsiz 5 1,36

Toplam 368 100

Yas 18 yas alt1 1 0,27
18-25 arasi 54 14,67

25-35 arasi 145 39,40

35-45 arasi 129 35,05

45-55 arasi 34 9,24

55-65 arasi 4 1,09

Cevapsiz 1 0,27

Toplam 368 100

Egitim Diizeyi Ilkokul 2 0,54
Ortaokul 9 2,45
Lise 38 10,33

Meslek Lisesi 34 9,24
Onlisans 101 27,45
Lisans 114 30,98
Yiiksek Lisans 42 11,41

Doktora 26 7,07

Cevapsiz 2 0,54

Toplam 368 100

Calisma Siiresi 1 yildan az 26 7,07
1-5 yil 107 29,08
5-10 yil 86 23,37
10-15 yil 54 14,67
15-20 yil 55 14,95

20 y1l ve tlizeri 36 9,78

Cevapsiz 4 1,09

Toplam 368 100

Kurum icindeki gorev Doktor 34 9,24
Hemgire 118 32,07

Ebe 11 2,99
Saglik Memuru 58 15,76
Saglik Teknisyeni 52 14,13
Tibbi Sekreter a7 12,77
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Dis Hekimi 14 3,80

Sivil Memur 11 2,99
VHKI 17 4,62
Bilgi Islem 3 0,82
Eczaci 3 0,82
Toplam 368 100
Saghk isletmesi tiirii  Hastane 298 80,98
Aile Saglik Merkezi 15 4,08
Saglik Miidiirligi 12 3,26
Kamu Hastaneleri Birligi 19 5,16
Agiz ve Dis Sagligi Merkezi 20 5,43
Diger 4 1,09
Toplam 368 100

Calisan Personel Sayis1 10°dan az 24 6,52
10-49 23 6,25
50 - 99 65 17,66
100 - 249 100 27,17
250 - 499 18 4,89
500 - 999 12 3,26
1000 - 1999 32 8,70
2000 ve st 91 24,73
Cevapsiz 3 0,82
Toplam 368 100

Calismada, isletmelerde performansa dayali iicretlendirme durumuna
iligkin bilgileri elde etmek amaciyla yoneltilen sorulara verilen cevaplarin
dagilimi Tablo 2’de goriilmektedir. Verilen cevaplara gore anketi
cevaplayanlarin ¢ogunlugu (%64,67) kurumlarinda sistematik bir performans
degerlendirme sisteminin var oldugunu ve her ay performans degerleme
yapildigin1  (%53,53) belirtmislerdir. Grup olarak yapilan performans
degerlemenin bireysel olarak yapilan performans degerlemesinden daha fazla
oldugu goriilmistir. Kurumlarda g¢ogunlukla pozitif performansa dayal
iicretlendirme yapildigi ve 6demelerin ¢ogunlukla aylik sabit iicret iizerine
performansa gore ek Odeme eklenerek yapildigi goriilmektedir. Cevap
verenlerin %28,8’inde performansa gore ek O0demenin gelir icindeki orani
%20’nin altinda, %12,23linde ise ek 6demenin gelir i¢indeki oran1 %20-40
arasindadir. “Kurumda sistematik performans degerlendirme sistemi var”
cevabini verenlerin (238 kisinin) 114’{i grup olarak degerleme yapildigini, 73’
bireysel degerleme yapildigimi ve 51°i her ikisinin de yapildigim
belirtmiglerdir.
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Tablo 2. Performansa Dayali Ucretlendirme Durumu

n Oran (%)

Kurumda sistematik  Evet 238 64,67
performans Hayir 52 14,13
degerlendirme sistemi Bilmiyorum 77 20,92
var mdir? Cevapsiz 1 0,27
Toplam 368 100
Performans degerleme Hic yapilmaz 101 27,45
sikhig Yilda 1 kez 18 4,89
Altr ayda 1 5 1,36
Uc ayda 1 36 9,78
Her ay yapilir 197 53,53
Cevapsiz 11 2,99
Toplam 368 100
Performans degerleme Performans degerleme yapilmamaktadir 104 28,26
yontemi Grup olarak degerleme yapilmaktadir 114 30,98
Bireysel degerleme yapilmaktadir 73 19,84
Her ikisi de yapilmaktadir 51 13,86
Cevapsiz 26 7,07
Toplam 368 100
Kurumda 6deme sekli Aylik sabit iicret 6demesi 149 40,49

Aylik sabit {icret + ddiillendirme

S - 8 2,17
(prim/ikramiye)
Aylik sabit {icret + komisyon 6deme 3 0,82
Aylik sabit Gicret + performans 192 52,17
Saat basina 6deme 3 0,82
Yapilan ig basina (parga basina) ddeme 2 0,54
Cevapsiz 1 0,27
Toplam 368 100
Performansa dayalh  Pozitif performansa dayali iicretlendirme 221 6005
iicretlendirme sekli yapilmaktadir '
Negatif performansa dayali 6 163
iicretlendirme yapilmaktadir '
Diger 129 35,05
Cevapsiz 12 3,26
Toplam 368 100
Performansa dayah %0 94 25,54
iicretlendirmenin gelir % 20’den az 106 28,8
icindeki orani %20-40 aras1 45 12,23
%40-60 arasi 32 8,70
%60-80 arasi 9 2,45
%80-100 arasi 6 1,63
Bilmiyorum 72 19,57
Cevapsiz 4 1,09
Toplam 368 100
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Ucrete bagh stres dlgegi aslina sadik kalmarak uyarlandigindan, stres
yapisinin  boyutlarmi  kontrol etmek ve degiskenler arasi iliskide tek
boyutlulugu saglamak i¢in agiklayict faktor analizi yapilmistir (Tablo 3).
Aciklayict faktor analizinde 6rneklem sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,844 olarak belirlendigi ve bunun da iyi
diizeyde oldugu (Kaiser 1974) goriilmiistiir. KMO degerinin 0,80 den daha
yiiksek cikmasi, aynt zamanda degiskenlerin birbiri ile iligkili oldugunu ve
ortak faktorleri paylastigimi gostermektedir. Korelasyon matrisinin birim
matrise esit olup olmadigi hipotezini test eden Bartlett’s Test of Sphericity
sonucu istatistik olarak anlamli ¥ sonucu ortaya koymus olup (}°=1850,461,
df=45, Sig< 000) faktor analizinin degiskenlere uygulanabilecegi goriilmiistiir
(Hair vd. 1998). Degiskenlerin faktor yiiklerinin 0,73 ile 0,85 arasinda
degismesi ve 0,80 ortalamaya sahip olmasi; orijinal degerlerin varyansinin
ortak yiiklerle yeterli diizeyde agiklandigim gostermistir. Ucrete bagl stres
yapisina yonelik faktor analizinin uygulanabilecegini belirledikten sonra
“varimax” dik dondiirme yoOntemini esas alan temel eksenler faktor analizi
yapilmistir. Hair ve arkadaglarinin (1998) 6nerdigi gibi faktor yiiki 0,50 veya
daha yiiksek olanlar bir araya getirilmistir.
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Tablo 3. Ucrete Bagh Stres Yapisi Aciklayic1 Faktor Analizi (n=368)

KMO ve Bartlett's Testi Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi = ,844
(Bartlett's Test of . » _ 1850,46
Sphericity) Yaklagik Ki-kare (3°) = 1
df (serbestlik derecesi) = 45
Sig. = 0,000
Bilesenler

Stres  Oz-yeterlik

Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi 2 Algist
Son bir ay i¢inde aldigimiz licret nedeniyle, kendinizi ne siklikta
stresli hissettiniz? 0,851
Son bir ay i¢inde aldigimiz licret nedeniyle, kendinizi ne siklikta
sinirli hissettiniz? 0,829
Son bir ay i¢inde aldiginiz licret nedeniyle, hayatinizdaki 6nemli
seyleri kontrol edemediginizi ne siklikta hissettiniz? 0,803
Son bir ay i¢inde aldiginiz {icret nedeniyle, ne siklikta kontroliiniiz
disinda gelisen olaylar yiiziinden 6fkelendiniz? 0,770
Son bir ay i¢inde aldigimiz licret nedeniyle, ne siklikta yapmaniz
gereken seylerle basa ¢ikamadiginizi fark ettiniz? 0,757

Son bir ay i¢inde aldigimiz licret nedeniyle, ne siklikta

problemlerin iistesinden gelemeyeceginiz kadar biriktigini

hissettiniz? 0,733

Son bir ay i¢inde aldigimiz licret nedeniyle, ne siklikta her seyin

istesinden geldiginizi hissettiniz? 0,830
Son bir ay i¢inde aldiginiz iicret nedeniyle, hayatinizdaki

zorluklar1 ne siklikta kontrol edebildiniz? 0,819
Son bir ay i¢inde aldigimiz iicret nedeniyle, ne siklikta giindelik

zorluklarin iistesinden basariyla geldiniz? 0,796
Son bir ay i¢inde aldigimiz licret nedeniyle, her seyin yolunda

gittigini ne siklikta hissettiniz? 0,795
Cikarim yontemi: Temel Bilesenler Analizi. Dondiirme yontemi: Kaiser
Normallestirmeli Varimax.
a. Rotasyon 3 tekrarda yakinsadi (ortak noktada benzesti).

Stres Algist: deeger = 3,83; aciklanan varyans % = 38,26; 0=0,89
Oz-yeterlik: Ozdeger = 2,73; agiklanan varyans % = 27,29; o= 0,83
Aciklanan toplam varyans = %65,54

Agiklayicr faktor analizi, yazinda da belirtildigi gibi (Eskin vd., 2013)
oz-yeterlik ve stres algis1 seklinde adlandirilarak iki boyutta incelenebilecegini
ortaya koymustur. Ucretin yarattig1 stres bileseni 3,83 6zdegere sahiptir ve
agiklanan toplam varyansin %38,11’ini temsil etmektedir. Oz-yeterlik bileseni
2,73 Ozdegere sahiptir ve aciklanan toplam varyansin %27,29’unu temsil
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etmektedir. Her iki bilesen toplam varyansin %65,54’tinti temsil etmektedir.
Bilesenlerin her birinde giivenirlik (o) degeri 0,80’in iizerinde, yiiksek
diizeydedir. Veri analizinin sonraki asamalarinda faktér analizlerinin
sonucunda iiretilmis olunan ve bilesik degerler iceren “Stres Algis1” ve “Oz-
yeterlik” adli degiskenler (bilesenler) esas alinmustir.

Demografik 6zelliklerden cinsiyet bagimsiz degiskeninin gruplar
arasinda stres bilesenleri (stres algist ve 0z-yeterlik) bakimindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark olup olmadigi bagimsiz 6rneklem t testi yapilarak
belirlenmistir. Tablo 4’de yer alan test sonuglarina gore erkek veya kadin olma
durumuna gore stres bilesenleri acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkin
olmadig1 (p>0,05) anlasilmaktadir. Diger bir ifade ile iicrete dayali stresin
bireyler iizerinde cinsiyet fark etmeksizin ayni etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
Arastirmada ileri siiriilen H2 hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 4. Cinsiyet Gruplarinin Ucrete Bagh Stres Bilesenlerine Gore
Farkhlasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz
Orneklem t Testi Sonuclar:

Bagimli Degisken g?ngsl:;lzz Degisken: n X ss sd t df p (ctki bﬁ}rr[ikliigﬁ)
Stres Algist  Erkek 171 2,78 0,97 0,07 -1,70 356 0,09 0,09
Kadm 187 2,94 0,81 0,06
Oz-yeterlik ~ Erkek 172 2,81 0,85 0,07 -0,60 359 0,55 0,03
Kadm 189 2,86 0,88 0,06

Not: 1= Higbir zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4= Siklikla, 5= Her zaman

Medeni durum degiskeni gruplari arasinda stres bilesenleri agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigi bagimsiz drneklem t testi
yapilarak belirlenmistir. Tablo 5’de yer alan test sonuglari evli veya bekar olma
durumuna gore stres bilesenleri acisindan istatistiksel olarak anlaml bir farkin
olmadigmi (p>0,05) ortaya koymustur. Diger bir ifade ile licrete dayali stresin
bireyler ilizerinde medeni durum fark etmeksizin aymi etkiye sahip oldugu
sOylenebilir. Arastirmada ileri siiriilen H3 hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 5. Medeni Durum Gruplarinin Ucrete Bagh Stres Bilesenlerine Gore
Farkhlasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Orneklem t
Testi Sonuglar:

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken: n X ss sd t daf p r
Medeni durum
Stres Algist Evli 262 2,84 087 0,05 -091 338 0,36 0,05
Bekar 78 294 094 0,11
Oz-yeterlik Evli 265 2,88 0,83 0,06 0,52 340 0,61 0,03
Bekar 77 2,82 091 0,10

Not: 1= Higbir zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4= Siklikla, 5= Her zaman

Saglik isletmesi tiiri degiskeni baglaminda stres bilesenleri agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigi bagimsiz 6rneklem t testi
yapilarak belirlenmigtir. Tablo 6’da yer alan test sonuglar1 hastane ve hastane
dis1 diger saglik igletmesi olma durumuna gore stres algist bileseni agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugunu (p<0,05), 6z-yeterlik bileseni
acisindan ise istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigimi (p>0,05) ortaya
koymustur. Etki biiytikligii diisiik diizeydedir. Diger bir ifade ile Aile Saglik
Merkezi, Saghk Mudiirligii, Agiz ve Dis Sagligi Merkezi gibi hastane disinda
farkli saglik isletmelerinde calisanlarda performansa dayali iicretlendirmenin
daha fazla strese yol agtigi sdylenebilir. Arastirmada ileri siiriilen H4 hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 6. Saghk isletmesi Tiirii Gruplarmm__Ucrete Bagh Stres Bilesenlerine Gore
Farkhlasip Farkhlasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Orneklem t
Testi Sonuglar:

Bagimli Bagimsiz Degisken:

Degisken Saglik isletmesi tiirii X ssosdotodbop '

Stres Algis1  Hastane 292 291 0,86 0,05 2,07 358 0,04 0,11
Diger saglik igletmeleri 68 2,66 0,99 0,12

Oz-yeterlik ~ Hastane 295 2,82 0,84 0,05 - 361 0,34 0,05

Diger saglik isletmeleri 68 2,93 0,97 0,12 0,96

Not: 1= Higbir zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4= Siklikla, 5= Her zaman

Saglik isletmesi calisanlariin gorev tiirlerine gore stres bilesenleri
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadig: tek yonli ANOVA
testi yapilarak belirlenmistir. Tablo 7’de yer alan test sonuglar1 gorev tiiriine
gore stres bilesenleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini
(p>0,05) ortaya koymustur. Diger bir ifade ile iicrete bagl stresin bireyler
iizerinde gorev tirii fark etmeksizin aynmi etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
Arastirmada ileri siiriilen H5 hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 7. Gorev Tiirii Gruplarinin Ucrete Bagh Stres Bilesenlerine Gore
Farkhlasip Farklillasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuclar1

Bagimh Bagimsiz Degisken: _
Degisken  Gérev tiril n X ss sd ANOVA df F p r

Stres Algist Doktor ve dis hekimi 47 2,76 0,91 0,13 Gruplararast 3 1,8 0,1 0,12
Hemsire ve ebe 127 2,96 0,84 0,07 Grupigi 356
Saglik memuru, tekn. 153 2,77 0,92 0,07 Toplam 359
Diger saglik calisant 33 3,07 0,87 0,15

Toplam 360 2,86 0,89 0,05
Oz-yeterlik Doktor ve dis hekimi 47 2,80 0,70 0,10 Gruplararas1 3 1 0,4 0,09
Hemsire ve ebe 129 2,94 0,85 0,08 Grup igi 359

Saglik memuru, tekn. 153 2,79 0,93 0,07 Toplam 362
Diger saglik calisamt 34 2,71 0,83 0,14
Toplam 363 2,84 0,87 0,05

Not: 1= Higbir zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4= Siklikla, 5= Her zaman

Saglik isletmelerinde sistematik performans degerleme sisteminin var
olmasinin stres bilesenleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark teskil
edip etmedigi bagimsiz drneklem t testi yapilarak belirlenmistir. Tablo 8’de yer
alan test sonuglart sistematik performans degerleme sisteminin varlig
durumuna gore stres algisi bileseni acgisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugunu (p<0,05), 6z-yeterlik bileseni agisindan ise istatistiksel olarak anlamli
bir fark olmadigim (p>0,05) ortaya koymustur. Etki biyiikligi diisiik
diizeydedir. Diger bir ifade ile saglik isletmelerinde sistematik performans
degerleme sisteminin var olmasinin ¢alisanlarda daha az strese neden oldugu
sOylenebilir. Arastirmada ileri siiriillen H6 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 8. Sistematik Performans Degerleme Sistemi Gruplarimin Ucrete Bagh
Stres Bilesenlerine Gore Farklilasip Farkhllasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan
Bagimsiz Orneklem t Testi Sonuc¢lar

Bagiml Bagimsiz Degisken:

Degisken SisEematik Pgrfornjans < ss sd t df 0 r
Degerleme Sistemi
Varlig1

Stres Algisi Evet 233 2,76 0,83 0,05 -3,10 227,433 0,00 0,20
Hayir 126 3,07 0,96 0,09

Oz-yeterlik Evet 234 2,90 0,82 0,05 1,86 232,076 0,06 0,12
Hayir 128 2,72 0,94 0,08

Not: 1= Higbir zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4= Siklikla, 5= Her zaman

Saglik igletmelerinde performans degerleme sekli degiskeni gruplari
arasinda stres bilesenleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark olusturup
olusturmadig1 bagimsiz 6rneklem t testi yapilarak belirlenmistir. Tablo 9’da yer
alan test sonuglar performans degerleme seklinin stres algisi bileseni agisindan
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istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugunu (p<0,05), Oz-yeterlik bileseni
acisindan ise istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigimi (p>0,05) ortaya
koymustur. Etki biyiikligi diisiik diizeydedir. Diger bir ifade ile saglik
isletmelerinde  performans degerlemesinin grup olarak yapilmasinin
calisanlarda daha fazla strese neden oldugu sdylenebilir. Arastirmada ileri
stiriilen H7 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 9. Performans Degerleme Sekli Gruplarimin Ucrete Bagh Stres
Bilesenlerine Gore Farkhilasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan
Bagimsiz Orneklem t Testi Sonuc¢lari

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken:
Performans degerleme  n X ss sd t daf  p r

sekli

Stres Algist Grup olarak degerleme 111 2,93 0,86 0,08 2,24 181 0,03 0,16
Bireysel degerleme 72 2,64 0,87 0,10

Oz-yeterlik Grup olarak degerleme 112 2,86 0,86 0,08 -0,55 182 0,58 0,04
Bireysel degerleme 72 293 081 0,10

Not: 1= Higbir zaman, 2= Nadiren, 3= Bazen, 4= Siklikla, 5= Her zaman

Aragtirmada yoneltilen “Kurumunuzda o&deme sekli nasildir”
sorusundan hareketle performansa dayali ticretlendirmenin strese etkisi (H1)
test edilmistir. Siniflama Olgegi niteliginde olan “kurumda 6deme sekli”
bagimsiz degiskeni; performansa dayali olmayan ve performansa dayali olan
ticretlendirme etiketleri ad1 altinda iki kategoride yeniden kodlanmustir.

Once bagimli degiskenin (iicrete bagl stres) normal dagilima uygun
olup olmadigi Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi ile test edilmistir. K-S testi
sonucuna gore “Hem performansa dayali olmayan {icretlendirmenin
(D(148)=0,075, p=0,040) hem de performansa dayali olan iicretlendirmenin
(D(249)=0,085, p=0,001) ticrete bagli stres degerleri normal dagilima uygun
degildir. Bu sonuca gére Mann-Whitney U testinin yapilmasinin uygun oldugu
sonucuna varilmustir.

Performansa dayali olmayan iicretlendirmeye dair {icrete bagli stresin
siralama ortalamasi1 189,45 ve performansa dayali iicretlendirmeye dair iicrete
bagli stresin siralama ortalamasi 173,37 olarak hesap edilmistir. Diger bir
ifadeyle performansa dayali olmayan {icretlendirme daha yiiksek deger almustir.
Strese iliskin degerlerin siralamalarinin  ortalamasi1 performansa dayali
iicretlendirmeninkinden daha yiiksektir fakat aradaki fark istatistiksel agidan
anlamli degildir (U = 14216,000, z = -1,447, p = 0,148). Bu sonuca gore
arastirmada ileri siirlilen temel aragtirma hipotezi (H1) desteklenmemistir.
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Tablo 10. Arastirmada fleri Siiriilen Hipotezlerin Desteklenme Durumu

H1: Performansa dayali icretlendirme gruplar1 arasinda | Desteklenmedi
iicrete bagli stres baglaminda farklilik vardir.

H2: Cinsiyet gruplar1 arasinda ticrete bagl stres baglaminda | Desteklenmedi
farklilik vardir.

H3: Medeni durum gruplari arasinda fticrete bagli stres | Desteklenmedi
baglaminda farklilik vardir.

H4: Saglik isletme tiirleri arasinda {icrete bagl stres | Desteklendi
baglaminda farklilik vardir.

H5: Gorev tiiri gruplart arasinda ticrete bagl stres | Desteklenmedi
baglaminda farklilik vardir.

H6: Performans degerleme sisteminin sistematiklik durumuna | Desteklendi

iligkin gruplar arasinda ticrete baglh stres baglaminda
farklilik vardir.

H7: Performans degerleme sekilleri arasinda ticrete bagl stres | Desteklendi
baglaminda farklilik vardir.

V. TARTISMA

Gundelik hayatin olagan bir parcast durumunda olan stres 1iyi
yonetildiginde bireysel performansa olumlu katki saglamakta, bedene ve ruha
giic vermektedir. Iyi yonetilmemesi veya uzun siire devam etmesi durumunda
ise tam tersi sonuglar vermekte; yaraticiligi ve tretkenligi bitirmekte, bireyi
hastalandirmakta ve tiikkenmesine yol agmaktadir (Yilmaz, 2006). Hayatinin
onemli bolimii iste gecen bireylerin isyerinde karsilastigi stres faktorleri
oldukca cesitlidir. Bu stres faktorleri isten kaynaklanan stres, rolden
kaynaklanan stres, isletmeden kaynaklanan stres ve bireysel farkliliklardan
kaynaklanan stres seklinde gruplandirilmaktadir  (Biyikfirat, 2009).
Performans degerleme uygulamalari da calisanlar {izerinde stres yaratan
unsurlardan biri olarak goriilmektedir. Performansa dayali iicretlendirme
sisteminin temelini, performans degerlendirme sistemi olusturmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglari, ¢aliganlarin iicretlendirilmesi konusunda
kullanildig1 gibi; egitilmesi, terfi ettirilmesi ve is akdine son verilmesi gibi
konularda da kullanilmaktadir (Yildiz, 2008).

Arastirma bulgulart yazinda yer alan benzer calismalar1 destekler
niteliktedir. Biiyiikfirat’in (2009) gerceklestirdigi arastirmada stresle ilgili
olarak cinsiyet, medeni durum, unvan ve degerleme yontemi faktorlerine gore
gruplar arasinda istatistiki olarak anlamli farkliliga rastlanilmadigi
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belirtilmistir. Veri analizi, Biyikfirat’m (2009)bu bulgularin1 destekler
nitelikte sonuglar vermistir. Bu arastirmada da cinsiyet ve medeni durum
degiskenlerinin gruplar1 arasinda iicrete dayali stres baglaminda anlamli bir
farklilik olmadig1 belirlenmistir. Biytikfirat’in (2009) bulgularinin aksine bu
caligmada isletme tiirii ve degerleme yontemi faktorlerinde gruplar arasinda
istatistiki olarak anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Hornbach (2013) aragtirmasinda performansa dayali {icretlendirme
sistemlerinin stresi artirdigini belirlemistir. Calisanlarda giivenli gelire sahip
olmama, risk ve belirsizliklerin olmasi, performans degerlendirmesine iliskin
uygulamalarin objektif olmayacagina yonelik genel algi gibi nedenlerin bu
durumun temel nedenleri oldugunu vurgulamigtir. Arastirma bulgular
Hornbach’in (2013) bu tespitlerini dogrular nitelikte olmustur. Analiz sonuglari
performansa dayali iicretlendirme sistemleri degiskeni gruplar1 arasinda iicrete
dayali stres bakimindan istatistiki olarak anlamli farkliliklar oldugunu
gOstermistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismada, saglik isletmeleri c¢alisanlarinda performansa dayali
iicretlendirmenin {icrete bagli stres iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu
arastirllmistir. Calisanlarin demografik 6zellikleri dikkate alinarak yapilan
analizlerde cinsiyet, medeni durum ve gorev tiirii degiskenlerinin gruplarn
arasinda tcrete dayali stres agisindan istatistiki olarak anlamli farkliliklar
olmadig1 tespit edilmistir. Bu sonuglara gore iicrete bagh stres kadin-erkek,
evli-bekar veya doktor, hemsire veya diger saglik c¢alisan1 ayirimi
yapilmaksizin tim kesimler {izerinde ayni veya benzer etkiye sahip oldugu
ifade edilebilir. Bu durumun temel nedeninin, performansa dayali
iicretlendirmenin tiim ¢alisanlar1 kapsayan yaygin bir uygulama haline gelmis
olmasi ile agiklanabilir. Diger bir ifadeyle performansa dayali {icretlendirmenin
calisanlar arasinda normal yasamin bir parcasi olarak kabul edildigi ve olagan
bir durum olarak karsilandig1 s6ylenebilir.

Arastirmada, sistematik bir performans degerleme sisteminin var olma
durumunun ¢alisanlarda iicrete bagl strese etki ettigi ve bu etkinin bu tiirde bir
sisteme sahip olmayan isletme c¢alisanlarinda daha yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmistir. Yapilan isin degerlendirilmesi ve bunun iicrete yansitilmasi
dogal olarak bir stres kaynagi olmaktadir. Isletmelerin sistematik performans
degerleme sistemine sahip olmalari, diger bir ifadeyle neyin, neden, nasil ve
hangi araliklarla olacaginin bilinmesinin ve bunun bir sistematige baglanmig
olmasinin ¢aliganlari rahatlattigi ve stresi azalttigi soylenebilir. Isletmelerin
acik, seffaf ve sistemli bir performans degerleme sistemine sahip olmalart bu
acgidan onemlidir.

Arastirma sonuglart 0z-yeterlilik bileseninin etkisinin diger saglik
isletmelerine kiyasla hastane ¢alisanlarinda daha az etkiye sahip oldugunu
ortaya koymustur. Diger bir ifadeyle, diger saglik isletmelerinde calisanlarin
bircok seyin iistesinden gelmede daha fazla 6z-yeterlige sahip olduklart
soylenebilir. Orgiit olarak hastanelerin daha bicimsel ve yapilandirilnis yapiya
sahip olmalarinin ve calisma kosullarinin daha yogun olmasmin bu sonucu
verdigi soylenebilir. Isletmelerde personeli giiglendirmenin, onlara karar alma
serbestisi saglamanin, asir1 kati kural ve uygulamalar yerine esnek
davranabilme olanaklari saglamanin ¢alisanlarda stresi azaltici etkisi olacagi
ifade edilebilir.

Motivasyon kuramina gore iicret bir hijyen faktor olsa da is gérenin ise
olan motivasyonunun bir 6n kosulu niteligindedir. Performansa dayali
iicretlendirme uygulamalar bir yandan is goérenlerin iicrete bagl streslerinin
azalmasina ve licretlendirmede adil olunmasi beklentilerine cevap verirken
diger yandan motivasyonlarinin yiikselmesine, performanslarinin artmasina ve
nihayetinde oOrgiitsel amaglara ulagilmasina hizmet etmektedir. Dolayisiyla
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yoneticilerin iicrete bagli stresin is goren iizerindeki etkilerinin farkinda
olmalar1 ve sistematik, seffaf, bireye odakli ve adil performansa dayali
iicretlendirme sistemini kurgulamalar1 ve takibini yapmalar1 Onem arz
etmektedir. Saglik isletmeleri ozelinde performansa dayali iicretlendirme
sisteminde grup performansi degerlemesi yerine bireyi 6n plana c¢ikaran
uygulamalara agirlik verilmesi yararli olacaktir.

Arastirma sonuglar1 performansa dayali iicretlendirme uygulamasinin
beklenen etkisinin hastanelerde azalmis oldugu ve siradanlasmis bir hal aldigin
ortaya koymustur. Diger bir ifade ile performansa dayali iicretlendirme
calisanlarda temel {icretin bir parcast seklinde algilanan bir hak olarak
gorilildiigli anlagilmaktadir. Performansa dayali {icretlendirmenin asil hedefi
olan ¢aliganlari motive etme ve nitelikli hizmet sunma amaglarmi yerine
getirmede hastaneler bazinda etkisiz kaldigi ifade edilebilir. Hastane
yonetimlerinin ve ilgili otoritenin bu durumu dikkate alarak mevcut
politikalarini gézden gegirmeleri onerilir.

Arastirmanin ortaya koydugu bir diger sonuca gore performans
degerleme sekli, ¢alisanlarda iicrete bagl strese etki etmektedir. Grup olarak
yapilan performans degerleme seklinin bireysel olarak yapilan performans
degerlemesinden daha fazla strese neden oldugu belirlenmistir. Buradan
hareketle, bireysel olarak yapilan degerlemelerde grup olarak yapilan
degerlemelere kiyasla ¢alisanlarin daha az stresli olduklar1 sdylenebilir. Grup
olarak performans degerleme, gruptaki diger bireylerin performansini da
dikkate almasi ve diger calisanlarin performansinin degerlemelere katkisi
gruptaki calisanlar1 olumsuz etkilemektedir. Gruptaki diger bireyleri kontrol
edememe, digerlerinin  performans1 dolayisiyla kendi  performans
degerlemelerinin olumlu yada olumsuz etkileniyor olmasi ¢aliganlarda iicrete
bagh stresi artirmaktadir. Isletme yonetiminin ¢alisanlardaki bu kaygilari
dikkate alarak degerleme politikalarini sekillendirmeleri onerilir.

Arastirmanin temel bazi sinirhiliklart bulunmaktadir. Her seyden 6nce
arastirma Konya ili ile smirlidir. Ulke geneline iliskin evreni temsil
etmemektedir. Calisma saglik isletmeleri ile simirlidir ve diger sektorleri
kapsamamaktadir. Aragtirma kamu saglik isletmeleri ¢aliganlari ile sinirhidir ve
Ozel sektor calisanlarini kapsamamaktadir. Aragtirmada veri toplama teknigi
olarak anket teknigi kullanilmistir ve bu teknigin tasidigi temel kisitlar bu
arastirma i¢in de gegerlidir.

Bu arastirmanin igletme bilimi insan kaynaklar1 ydnetimi ve y&netim
organizasyon alanlarinda yazina katki sagladigi ve ayn1 zamanda kamu saglik
sektorii uygulayicilarina yonelik yararh fikirler sundugu degerlendirilmektedir.
Ileride yapilacak ¢alismalarda 6zel saglik isletmeleri ¢alisanlari da 6rneklem
olarak segilebilir ve kamu ve 0zel sektdr kiyaslamasi yapilabilir. Benzer
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arastirma farkli sektorlerde de yapilabilir. Bdylece sektorler arasi
karsilastirmaya gidilebilir. ilerdeki arastirmalarda degisik illeri kapsayacak
sekilde calisma evreni genisletilebilir.
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