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BEYAN

Bu tez c¢aligmasmin kendi c¢aligmam oldugunu, tezin planlanmasindan
yazimina kadar biitiin sathalarda etik dis1 davranisimin olmadigini, bu tezdeki biitiin
bilgileri akademik ve etik kurallar i¢inde elde ettigimi, bu tez calismayla elde
edilmeyen biitiin bilgi ve yorumlara kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklar da
kaynaklar listesine aldigimi, yine bu tezin c¢alisilmasi ve yazimi sirasinda patent ve

telif haklarini ihlal edici bir davranisimin olmadigi beyan ederim.
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TESEKKUR

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum bu ¢alismay1, degerli bilgi ve katkilari ile
yoneten, lisans ve yiiksek lisans egitimim boyunca, bilgi ve deneyimlerini benimle
paylasan, beni destekleyen, ¢ok degerli danisman hocam, Saymn Dog. Dr. Ogretim
Uyesi Emine Tiirkmen’e, sabr1 ve sevgisi i¢in ¢ok tesekkiir ederim. Tez siirecimde
uzman gorisleri ile bana yardimci olan degerli hocalarima, tez ¢calismama katilan ve
katki saglayan tiim meslektaslarima tesekkiir ederim. Hayatim boyunca beni her
konuda cesaretlendiren, destekleyen babama ve her zaman arkamda duran anneme

tesekkiir ederim.
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"Yiiksek Performansh Calisma Sistemleri (")lg:egi" nin Tiirkce' ye Uyarlanmasi:
Gecerlilik ve Giivenilirlik Calismasi

Bu metodolojik ¢alisma, 2001 yilinda Kanada’da Anthea Zacharatos tarafindan
gelistirilen “Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi”nin Tiirkce formunun
tilkemiz hemsireleri i¢in gegerli ve giivenilir bir ara¢ olup olmadigini incelemek
amactyla yapildi. Calisma, Kasim2016 — Ocak 201 7tarihleri arasinda Istanbul’da dort
0zel ve bir vakif {iniversite hastanesi olmak iizere toplam bes hastanede yiiriitiildii.
Ornekleme, bu hastanelerde en az bir yildir galismakta olan 450 hemsire alindi.
Arastirmanin verileri "Tanimlayic1 Ozellikler Formu" ve elli bir maddeden olusan
"Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olcegi" ile toplandi. Veri analizinde
kapsam gecerlilik indeksi, Pearson korelasyon, Cronbach alfa, aciklayici ve
dogrulayici faktor analizi, bagimli gruplarda t testi kullanildi.

Olgek, uluslararast olgek uyarlama standartlar1 dikkate almarak Ingilizceden
Tiirkceye c¢evrildi ve dokuz kisilik bir uzman tarafindan kapsam yoniinden
degerlendirildi. Yirmihemsire ile 6n uygulamasi yapildi. Olgegin kapsam gegerlillik
indeksi (KGI) .97 bulundu. Madde-toplam korelasyon incelemesinde, korelasyon
katsayisi .20’nin altinda olan 9 madde c¢ikarildi, kalan maddelerin giivenirlik
katsayilar1 r=27-.60 arasinda idi. Olgegin zamana karsi degismezligi igin 20
hemgirede 15 giin ara ile yapilan iki Ol¢iim arasinda anlamlhi fark bulunmadi
(t=29,p>.05). Olgegin yap1 gegerliligi i¢in yapilan agiklayic faktdr analizi dncesinde
gerceklestirilen KMO ve Barlett testinde 6rneklemin test i¢cin uygun oldugu bulundu.
Aciklayicr faktor analizinde faktor yiikii <.40 altinda olan Smadde ¢ikarild1 vekalan
maddelerin 6 alt boyutta yer aldigi belirlendi. Olgek maddelerinin igerigine ve
Olcegin orijinal alt boyutlarma gore birinci alt boyut “Liderlik™, ikinci alt boyut
“Otonomi, iste kalma”, {i¢iincii alt boyut “Ise segme-alma”, dordiincii alt boyut “Is
goren performansi”, besinci alt boyut “Egitim”, altinc1 alt boyut ise “Odemeler”
olarak isimlendirildi. Otuzyedi maddeli ve 6 altboyutlu bir 6lgek olarak yapilan
dogrulayic1 faktor analizinde maddelerinkendi boyutu ile olan yol katsayilar1 (faktor
yiikleri) .31 ile .84 arasinda bulundu. Dogrulayici faktdr analizinde elde edilen model
uyum iyiligi istatistikleri kabul edilebilir diizeyde idi. Olcegin ve alt boyutlarinim ig
tutarlilik analizinde Cronbach alfa giivenilirlik katsayisitiim olgek igin .88, alt
boyutlari i¢in ise .56 ile .85 arasinda bulundu.

“Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi”nin Tiirkce gegerlilik ve
giivenilirlik calismasi sonuglari, bu 6lgegin iilkemiz hemsireleri i¢in kullanilabilecek
gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugunu gostermektedir. Bu 6lgek, saglik kurumlarinda
kurum performansi hakkinda hemsirenin algisin1 6lgmeye yonelik 6nemli bir aragtir.
Yonetici hemsireler ve arastirmacilar, kurum performansin1 degerlendirme bu
Ol¢ekten yararlanabilir.

Anahtar sozciikler: Gegerlilik; giivenilirlik; hemsirelik performansi; kurum
performanst; dlgek.
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ABSTRACT

Adaptation of the "High-Performance Work Systems Scale' into Turkish: A
Validity and Reliability Study

This methodological study was performed to determine whether the Turkish
version of the High Performance Work Systems Scale developed by Anthea
Zacharatos in Canada in 2001 is a valid and reliable tool for nurses in Turkey. The
study was conducted between November 2016 and January 2017 in four private and
one foundation university hospitals in Istanbul. The sample consisted of 450 nurses
having been working in these hospitals for at least one year. The study data were
collected using the "Descriptive Characteristics Form", and "High Performance
Work Systems Scale" consisting of 51 items. In the data analysis, the content validity
index, Pearson correlationcoefficient, Cronbach’s alpha, exploratory and
confirmatory factor analysis and independent-samples t-test were used.

The scale was translated from English into Turkish considering international
scale adaptation standards and evaluated by ten experts in terms of content. The scale
was pilot tested with 20 nurses.The content validity index (CVI) of the scale was
0.97. In the item-total correlation analysis, nine items whose correlation coefficient
was less than 0.20 were excluded from the scale. The reliability coefficients of the
remaining items ranged between 0.27 and 0.60. The stability of the scale over time
was tested with 20 nurses twice at a 15-day interval. There was no significant
difference between the two measurements (t = 29, p>.05). The results of the Kaiser-
Meyer-Olkin and Barlett’s tests performed before the exploratory factor analysis
conducted to check the construct validity of the scale revealed that the sample was
suitable for the test. In the exploratory factor analysis, five items with a factor
loading of <0.40 were removed and the remaining items were included in six sub-
dimensions. Given the content of the scale items and the sub-dimensions of the
original scale, the six sub-dimensions were named as “Leadership (1% sub-
dimension)”, “Autonomy, stay at work™ (2" sub-dimension), “Recruitment” (3™ sub-
dimension), “Employee performance” (4" sub-dimension), “Education” (5" sub-
dimension) and “Payments” (6™ sub-dimension).In the confirmatory factor analysis
of the 37-item and 6-sub-dimension scale, the path coefficients (factor loadings) of
the items with their own dimension ranged between 0.31 and 0.84. The goodness of
fit of the model determined in the confirmatory factor analysis was at an acceptable
level. In the internal consistency analysis of the scale and its sub-dimensions, the
Cronbach's alpha reliability coefficient was 0.88 for the overall scale and ranged
from 0.56 to 0.85 for the sub-dimensions.

The results of the Turkish validity and reliability study of the High
Performance Work Systems Scale indicated that the scale is a valid and reliable tool
and thus can be administered to nurses in Turkey. This scale is an important tool
aimed at measuring nurses’ perception of institutional performance in health
institutions. Nurse Managers and researchers can benefit from this scale to assess the
institutional performance.

Keywords: Validity; reliability; nursing performance; institutional performance;
scale
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1. GIRIS
1.1 Problemin tanim1 ve Onemi

Degisen ve gelisen diinya ile birlikte diger sektorlerde varligini gosteren
rekabet¢i ortam, saglik sektoriinde de varligim1 hissettirmeye baslamistir. Bu
rekabetgi ortamda varligini siirdliirmek isteyen isletmelerin, kurumun performansini
daha ileriye tasimalar1 gerekmektedir. Bu baglamda kurumlarin yiiksek performansh
caligma sistemlerini  benimsemeleri  kaginilmazdir. Organizasyonel agidan
performans; kurumun hedeflerini gergeklestirmek i¢in yonetim ve ¢alisan bazinda
sarf edilen ¢aba ve bu cabalarin olumlu ya da olumsuz sekilde degerlendirilmesidir
(Tengilimoglu, Isik, Akbolat, 2012). Kurumsal performans yonetiminde kurumun
performansi, amaglar dogrultusunda gergeklestirilen eylemler ve bu eylemleri yerine
getirme basarist olarak tanimlamaktadir (Cihangir, 2014). Kurum performans
degerlendirme  sistemlerinin  kullanilmasinda saglik  sisteminin  kalitesinin
gelistirilmesi amaglanmistir. Performans degerlendirme yontemleri genelde kalite
gelistirme uygulamalarinda kullanilmaktadir (Tengilimoglu ve Toygar, 2013).
Organizasyonel diizeyde performans yonetiminin aktif bir sekilde uygulanabilmesi
icin ilk olarak bu yOnetim diizeyini hangi hedefler dogrultusunda nasil
uygulayacagini agik bir sekilde dile getirilmelidir. Yiiksek performansli kurumlarda,
caliganlar kurum i¢in neyin iyi oldugunu, neden bu kuruma ait olduklarini ve

performansi nasil etkileyeceklerini bilmelidirler (Cihangir, 2014).

Saglik alaninda yiiksek performansl ¢alisma (YPC) sistemlerine dair yapilan
aragtirmalar bulunmaktadir. Yiiksek performansl ¢alisma sistemleri ile hemsire devir
hizinda azalma oranlarinin iligkili olduguna dair kanitlar vardir. Yapilan arastirmalar,
yiiksek performansli is sistemlerinin ve uygulamalarinin calisan performansi ve
orgiitsel performansin gelismesine katki sagladigin1 gostermektedir (MacDulffie,
1995; Macky & Boxall 2007; Bartram, Casimir, Djurkovic, & Stanton, 2012; Boon,
Den Hartog, & Lepak, 2019). Ozellikle yiiksek performansl insan Kaynaklar1 (iK)
sistemlerinin etkili karar verme ve bilgi isleme iizerindeki etkisi sayesinde kaliteli
saglik hizmeti veren hastaneler i¢in 6zellikle 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (West,
Guthrie, Dawson, Borrill, & Carter, 2006; Ang, Bartram, McNeil, Leggat, & Stanton,
2013).



Bircok sektdrde oldugu gibi saglik hizmetlerinin de daha giivenli, daha
giivenilir, daha duyarli, daha entegre ve daha fazla kullanilabilir halde olmasina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Organizasyonlarin yiiksek performansl ¢alisma sistemlerine
sahip olabilmeleri i¢in bazi performans kriterleri ile degerlendirilmeleri gerekir. Bu
kriterler; segici ise alim, yogun egitim, bilgi paylasimi, takim c¢aligmasi ve merkezi
karar verme, ¢alisan giivenligi, yiiksek kaliteli is, indirgenmis durum ayrimlar1 ve
kosullu tazminat (Zacharatos, Barling, & Iverson, 2005). Bu kriterlerle birlikte;
performans yoOnetimi, egitim ve gelisim, 1§ tatmini, ¢alisanlarin giliclendirilmesi ve
karar vermede iyilestirmeler yapilmasi, hasta giivenligi ve hasta bakim kalitesindeki
performansin gelistirilmesi i¢in gerekli oldugu yapilan c¢alismalarla goriilmiistiir

(Ahluwalia, Damberg, Silverman, Motala, & Shekelle, 2017).

Yiiksek performansl is sistemleri ¢calisan bagliligini, i doyumunu, becerileri
ve sonug olarak orgiitsel performansi artirmak i¢in tasarlanmistir (Bartram, et al.,
2012). Arastirmacilar YPC sistemlerinin segici ise alma, yogun egitim, bilgi
paylasimi, takim calismasi ve merkezi karar vermeye katilma gibi boyutlarinin
calisanlarin tutum ve davraniglart ve sonu¢ olarak hemsirelerin is performansini
etkiledigini savunmaktadir ((Etchegaray, John, & Thomas, 2011; Ahluwalia, et al.,
2017). Calismalar YPC sistemlerinin tiikenmislik ve ayrilma niyetini azaltabilecegini
gostermektedir. Bartram ve ark.nin (2012) Avusturalya’da 183 hemsire ile yaptigi
caligmada, yiiksek performansh calisma sistemlerinde hemsirelerin duygusal emek,
tilkkenmisglik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski incelenmistir. Bu c¢alisma,
duygusal emek ile tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde iliski
oldugunu, yiiksek performanslh sistem algisi ile tiikenmislik ve duygusal emek
arasinda ise negatif iliski oldugunu gostermistir. Diger bir ifade ile algilanan yiiksek
performanslt ¢alisma sistemleri duygusal emek ve tiikenmislik arasindaki iliskiyi
olumsuz etkilemektedir. Yiiksek performansl ¢alisma sistemlerinin sadece duygusal
emegin tiikenmislik iizerindeki olumsuz etki giiciinii azaltmadigi, ayn1 zamanda isten
ayrilma niyeti iizerinde de azaltici bir etkiye sahip oldugu belirtilmektedir (Bartram,

etal., 2012).

Kurumlar, yiiksek performans kiiltiirii olusturmay1, elemanlarini giidiileyerek,
kurum icinde ortak degerlerin varligt ve her alanda sorumluluklarin yerine

getirilmesiyle basarabilirler. Piyasadaki firsatlar1 gérmek, kar orami elde etmek,



verimli istthdam yaratmak ve vizyonlu liderlerin var olmasini saglamak iizere yiiksek
performans kiiltlirtinii olusturmak yoneticilerin 6enmli bir sorumlulugudur (Karahan,

2009).

Yapilan literatiir incelemesinde, iilkemizde saglik kurumlarinin ¢alisanlarina
ne derecede yiiksek performansh ¢alisma sistemi olusturdugunu irdeleyen ya da bu
konuda ¢aligsanlarin algisini degerlendiren bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢alisma
ile hemsirelerin calistiklar1 kurumun yarattig1 yiiksek performansli degerlendirme
sistemi algisin1 ortaya koymak Ttzere kullanilabilecek bir ara¢ elde edilmesi

planlanmustir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, 2001 yilinda Kanada’da Anthea Zacharatos tarafindan
gelistirilen “Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olcegi”nin Tiirkce formunun

tilkemiz hemsireleri i¢in gecerli ve giivenilir bir ara¢ olup olmadigin1 incelemektir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Yiiksek Performans Tanimi

Giiniimiizde pek ¢ok alanda performans tanimi yapilmaktadir. Her alan kendi
icerisinde farkli performans tanimlar1 bulunmaktadir. Bu nedenle performansin kesin
bir tanimimndan s6z etmek miimkiin degildir. Performans kelimesinin kokeni
Fransizca’ya dayanir ve sozlilkk anlami olarak ‘basarim’ anlamima gelmektedir.
Performans, yapilan bir is ya da faaliyet sonucunda ulasilan iirliniin nicel ve ya nitel
yonden degerlendiren kavramdir (Aydin ve Demir, 2007). Performans, kurumun
hedeflerine ulagmasi i¢in sarf edilen c¢abalarin degerlendirilmesidir. Performans
degerlendirmesi yapabilmek i¢in yapilan faaliyetlerin degerlendirilebilir sonuglarinin

olmasi gerekir (Tengilimoglu ve ark., 2012).

Performans degerlendirme, isverenin c¢alisanin gorevi ve sorumlulugu
dogrultusunda yaptigi isi, isin c¢iktilarini, verimliligini bir Dbiitlin i¢inde
degerlendirmesidir (Tengilimoglu ve ark., 2012). Kisacasi, performans i¢in, hizmet
veren kisilerin basarilarinin ya da bu basar1 sonucunda ortaya ¢ikan iirlinlerin
degerlendirilmesi tanimi yapilabilir. Performans degerlendirme ya da performans
yonetimi denilen konu c¢ok boyutlu bir kavram olup yéneticiler, IK siirecleri ve
kurumlar i¢in biiylik 6neme sahiptir. Kisinin ya da kurumun performansi baska bir
deyisle basar1 orani ne kadar yiiksekse performansinin iyiliginden ayni oranda

yiiksek oldugundan soz edilebilir (Aydin ve Demir, 2007).
2.2. Performans Degerlendirme

Yiiksek performans kavrammin onem kazanmasiyla birlikte ele alinmasi
gereken ilk konulardan birisi de insan kaynagi olmustur. Bir organizasyonda insan
kaynagindan daha fazla verimlilik almak i¢in ¢alisan yetenekleri yoniinden yakindan
takip edilmeli ve sagladig1 basar1 dogrultusunda degerlendirilmelidir (Sabuncuoglu,

2013).

Bir¢ok alanda oldugu gibi saglik alaninda da biiyiikk bir éneme sahip olan
performans yonetimi, yoneticilerin insan kaynaklar1 konusunda karar verme

siireclerine katkida bulunur (Robbins & Judge, 2013). Bu degerlendirmeler, hizmet



gorenlerin performanslartyla kurumun misyon, vizyon ve amaglarinin uyarlandig
stirectir (Ergeneli ve ark., 2014). Calisanlarin performanslarindaki diizelmeler,
kurumun performansinin  diizelmesine ve boylelikle isletmenin hedeflerini
gerceklestirmesine katki saglar (Bingdl, 2014). Performans degerlendirmelerindeki
asil amag organizasyona dair geri bildirimler almak, isletmeleri ileriye gotiirmesi ve

gelecekte isletmenin stirekliliginin saglanmasidir (Tengilimoglu ve ark., 2012).

Isletmelerin basarisinin siireklilik gdstermesi, is gorenin iistiin basarilarina ve
bu basarinin degerlendirilmesi ile mimkiindiir (Bing6l, 2014). Degisik iilkelerde
oldugu gibi Tiirkiye’de de son yillarda saglik performans degerlendirmesine 6nem
verilmektedir. Bu degerlendirmeler sonucunda saglik bakim kalitesi, verimliligi

tyilestirmek ve daha iyi hasta ¢iktilar1 hedeflenmektedir (Aydin ve Demir, 2007).

Degerlendirme; gozlem ve gesitli 6lgme araglart yoluyla veri toplama, elde
edilen verileri Olgiitlerle karsilastirip yorumlayip, degerlendirilen hakkinda bilimsel
yaklasimla karar verme siireci olarak tanimlanmaktadir (TDK Hemsirelik So6zIigii).
Performans degerlendirme, isletmedeki insan kaynagini, tanimlama, gézlemleme ve
yorumlama siirecidir (Bingol, 2014). Buradan yola ¢ikarak performans
degerlendirme icin yapilan bir is sonunda ortaya ¢ikan {iriiniin 6l¢iilmesi siireci
olarak tanimlanabilir. Bu siirecin islemesi ve hayatimizin bir¢ok alaninda
kullanilmasi giiniimiizde ¢cogu sektor i¢in yarar saglamaktadir. Bu sektorlerden birisi
de saglik sektoriidiir. Saglik sektoriinde hedeflenenlerden birsi de sagligi ve saglik
bakim kalitesini artirmaktir. Saglik performansi ise bu hedefler dogrultusunda
degerlendirilmektedir (Tengilimoglu ve Toygar, 2013). Performans kurum
performansi, is goren ve isveren performansi, finansal performans gibi ¢ok yonli
olarak degerlendirilmektedir. Hastane bazinda diisiiniildiiglinde, hasta bakim
c¢iktilari, hasta memnuniyeti, hemsire ve digere saglik profesyonellerinin performans
Olctimleri de bu siirece dahil olan kriterlerdendir. Bu kriterlerin degerlendirilmesi ve
raporlanarak paylasilmasi, ililkenin saglik alanindaki performansi hakkinda bilgi
verir, bu bilgiler sayesinde gelistirilmesi gereken alanlar agiga ¢ikmaktadir (Aydin ve

Demir, 2007).



2.3. Yiiksek Performansh Kurum ve Ozellikleri

Yiiksek performansa sahip olarak nitelendirilen organizasyonlarin bazi temel
ozellikleri vardir. Bunlardan ilk ve en 6nemlisi anlasilabilir bir misyon, vizyon ve
amaca sahip olmaktir. Caligsanlarin, oOrgiitin misyonunu iyi anlamis, vizyonunu
benimsemis ve organizasyonun amacina yonelik hareket etmesi organizasyonu
yiikksek performansa ulastiran kriterlerdendir (Akdemir, Erdem, & Polat, 2010).
Kurum i¢inde etkili egitimler yapilmasi, geri bildirimler, ekip c¢alismasi, katilimci
liderlik ve dogru eleman se¢imi gibi Ozelliklere sahip olmak organizasyonlarin

performansini gosteren 6zelliklerdendir (Erdil, Alpkan, Biber, 2004).
2.3.1 Egitim

Kurumlarin rekabet edebilmeleri i¢in ¢agin getirdigi yeniliklere ve
degisimlere ayak uydurmalar gerekir. Bu uyumu saglamak is gorenlerin egitilmesi
ile olur (Selimoglu ve Yilmaz, 2009). Egitim, yiiksek performansli kurumlar igin
bliyiik 6nem tagimaktadir. Calisanlar ihtiyaglart dogrultusunda farkli konularda
egitilmelidir. Calisanlarin yani sira yoneticilerin de yiiksek performans kavramini

benimsemeleri i¢in egitilmeye ihtiyaclart vardir (Akdemir, et al., 2010).

Egitimin amaci, ise yeni baslayan calisanin kurumun istedigi misyon, vizyon
ve politikalarin1 6gretmek, isin getirdigi mesleki becerileri tamamlamak ve kurumun
verimliligini artirmaktir (Oztiirk ve Sancak, 2007). Hedefinde is giivenligi olan
yiiksek performansl galisma sistemlerinin olmazsa olmazlarindan birisi de kapsamli
egitimlerdir (Zacharatos, et al., 2005). Planlamamsi iyi yapilmis ve uygulanmis bir
egitim i1 goéreni ve ayni zamanda kurumlari mutlu ederek, verimliligi artirir.
Kurumsal egitimler, calisganin ihtiyacina yonelik planlanir ve bu egitimler

caliganlarin motivasyonu i¢in iyi bir kaynaktir (Ergeneli ve ark., 2014).

Kurumun en 6nemli ve gelisime agik kaynag: insan faktoriidiir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, kurumun amacina yonelik, kabiliyetli, iyi tesvik edilmis, vasifli
personel saglarken, bu personellerin is tatminini saglamay1 ve is gilicli maliyetlerini
kontrol etmelidir (Akin ve Colak, 2012). Is ortaminda yetersiz olan is gdreni yeterli
seviyeye getirmek ve yetersizlikten dolayr diisen motivasyonunu saglamak icin

egitim verilmelidir (Oztiirk ve Sancak, 2007). Elemanlarm islerini yaparken daha



giivenli ve yetkin olmalarini saglayan en dnemli etken egitimdir. Calisanlar aldiklar
egitim sonrasi yetkinliklerini kullanmalar1 yoniinde tesvik edilmelidir (Zacharatos, et

al., 2005).

Is gorenlerin verimli olmalari icin finansal, sosyal ve teknoloji alanlarindaki
yeniliklerin egitim yoluyla verilmesi zorunludur. Verilen egitimlerin belli araliklarla
giincellenmesi 6dnemlidir. Caliganlarin var olan kabiliyetlerini zamanimizin teknoloji
ve bilgisi ile birlestirerek kullanmalari i¢in egitim takvimleri olusturulur (Ergeneli ve
ark., 2014). Bunun icin hizmet i¢i egitimin diizenli araliklarla yapilmasi gerekir
(Selimoglu ve Yilmaz, 2009). Bir kurumun basarisinda egitim ve gelisim 6nemli bir
konudur. Bir diger énemli konu ise kurumun yil i¢inde kisi basina ortalama kag saat

egitim verdigidir (Agdelen ve Erkut, 2008).

Giiniimiizde IK siireglerinde egitim calisanin ise basvurdugu ilk anda
baslamakta ve calisanin isten ayrilacagi son ana kadar devam etmektedir. Deneyimli
ya da deneyimsiz calisanlarin ise alindigi toplu alimlarda tmitim ve oryantasyon
giinleri yapilmaktadir. IK ekibi oryantasyon programinda calisanlara sirket
politikalarindan ve isin gereklerinden bahsetmektedir. Bu programlarda kurumun
caligana tanitimi, sirket kurallari, egitim ve kariyer planlamalari, ekip iyeleri ile

tanigsma, kurum tanitim turu yapilir (Ergeneli ve ark., 2014).

Isletmelerde beyaz yakali ¢alisanin egitime vakit ayrilmasi ve insan
kaynaklar1 uygulamalarina katiliminin arttirilmasi isletmenin kar oranina olumlu etki
etmektedir (Agdelen ve Erkut, 2008). Is gorenlerin egitilmesiyle is performanslarini
yiikseltmek miimkiindiir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009). Kapsamli egitim, ayrintili is
tanimi, performans degerlendirme, terfi ve kar paylasimindan olusan is uygulamalari
kurumlarin piyasadaki performansi ile pozitif bir iliskiye sahip oldugunu gostermistir

(Zhang, & Li, 2009).
2.3.2. Takim Calismasi

Toplumun yapi tas1 olan insan, hayatin1 devam ettirmek i¢in bir baska bireye
ihtiya¢ duyar. Yardimlagma ve dayanigmay1 beraberinde getiren bu durum birlikte

hareket etmeyi gerektirir (Celik ve Karaca, 2017). Takimlar amaglarina ulagsmak i¢in



her daim birbirine destek olan ve etkilesime gecen en az iki kisiden olusan bir

yapidir (Oztiirk, 2014).

Son zamanlarda, isletmeler hizmet kalitesi, iyi iirlin ve hizli sonug verdigi i¢in
ekip calismasma Onem vermektedir. Isletmedeki sorunlarm ¢oziilmesinde takim
caligmast Onemli bir yaklagim olarak goriilmektedir. Saglik kuruluslarinda da
kullanilan ydnetim yaklasimlarindan birisidir (Oztiirk, 2014). Isletmelerde takim
caligmasinin benimsenmesi, i gorenlerin gilidiilenmesi ve tatmini gibi kisisel
faydalarin yaninda is gorenler arasinda bilgi alis verisi ve iletisimi artirdifindan
verim ve basartyr da arttirarak Orgiit i¢in yarar saglamaktadir (Celik ve Karaca,
2017). Takimlarin basarili olabilmesi i¢in ilk olarak her bir takim {iyseinin ekibin
amacini, ekibin liderligini, takim icindeki roliinii ve diger iiyelerle g¢aligmanin

getirecegi yararlarin farkinda olmasi gerekir (Celik ve Karaca, 2017).

Takim caligmasi, yapilan isin etkili olmasi i¢in bir zorunluluktur. Hastane
performansi1 yoniinden ekip calismasi, tibbi bakim siirecini etkilemektedir. Takim
caligmasinda liderlik eden yonetici, hasta bakim siireci ve is ile ilgili sorunlari
ortadan kaldirarak performans gelisimine katkida bulunur (Kavuncubasi ve Yildirim,
2015). Kurumlar, eskiye nazaran ekip ¢alismasina daha fazla yonelmekte ve bunlari
daha fazla kullanmaya baslamistir. Bu agidan, isletmelerde sadece kisi odakl
performansi degil, ayn1 zamanda ekip performansini da degerlendirmeye almaktadir

(Bingol, 2014).

Yapilan bir arastirmada hemsirelerin motivasyon diizeyi ile takim g¢aligmasi
arasinda anlamli bir iligki bulunmustur (Celik ve Karaca, 2017). Yogun bakimdaki
hastalarin bakimi daha detayli ve kritik girisimler gerektirdiginden ekibin is
yogunlugu artmakta ve ekip calismasina karsi tutumlart etkilenmektedir. Yogun
bakim hemsireleri {izerinde yapilan bir arastirmada hemsirelerin egitim seviyeleri
arttikca liderlik ve ekip tutumlarinin arttigi saptanmistir. Arastirmaya katilan
hemsirelerin meslekteki ¢alisma yili arttikga liderlik tutumunun arttigi ve haftalik
caligma stiresi arttikca da takim ¢aligsmasi tutumlarmin arttigi saptanmistir (Diizgiin

ve ark., 2019).



2.3.3. Liderlik

Rekabet ortami igerisinde her sektor gibi saglik sektdriinde de kurumlarin
rakipleri arasindan siyrilabilecek ve kurumun siirdiiriilebilirligini saglayip ileriye
tagiyabilecek misyon ve vizyona sahip liderlere ihtiyact vardir (Uysal, Keklik,
Erdem, Celik, 2012). Her sektorde onemli olan liderlik saglik sektorii i¢cin de biiyiik
onem tasir. Liderler hastane kiiltiiriinii  olustururken yiliksek performans
saglayabilmek acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu yiizden liderler giivenli ve
aktif araglar1 kullanarak nitelikli hasta bakimini benimseyen bir kiiltiir olustururlar
(Uysal ve ark., 2012). Yiiksek performans kiiltiiriiniin olusturulmasi istenen
kurumlarda oncelikle liderlik etmenin desteklenmesi gerekir (Yilmaz ve Karahan,
2010). Liderlik etme, isletmenin amaclarina ulasmada biiyiik bir 6neme sahip oldugu

diistiniilmektedir (Korkmaz, 2005).

Lider i¢inde bulundugu grubun hedeflerini belirleyen ve bunlarin hayata
gecirilmesinde grup iiyelerine en dogru sekilde yol veren kisidir. Is gorenlere kars:
adil, diirist ve samimi olmaldir. Genel etik kurallarina uygun davraniglar
gostermelidir (Tunger, 2011). Yonetici, otorite ve yetkisini bir yaptirim giicti gibi
kullanirken, lider bireyleri etkileme ve gilidiileme yolunu secer (Erdem ve Dikici,

2009).

Liderlik, var olan durumlara uyum saglarken ¢agin getirdigi yenilikleri takip
edebilme agisindan onemlidir. Saglik sektoriinde calisanlarin nitelikli is gorme ve
calistiklar1 alanda verimli olabilmeleri i¢in yenilik¢i, is birligi i¢inde olan, iletisimi
1yi, astlaria giliven veren ve otoritesini onlar lizerinde dagitabilen liderlere ihtiyag
vardir (Uysal ve ark., 2012). Liderler astlarini siirekli motive edici ve gelecek
hakkinda pozitif bir tutum sergileyerek ortak hedefler etrafinda bir takim bilinci
olusturur. Ekibin sorunlarin1 dinler, onlara gelisimleri i¢in Oneriler sunar ve onlara
vakit ayirir. Her ¢aliganin bireysel farklilik, kabiliyet ve ihtiyaclarini dikkate alir
(Tunger, 2013). Liderler astlarinin ¢ikarlarini kendi ¢ikar ve ilgilerinin dniinde tutar

(Bass, 1990).

Kurum icindeki anlasmazliklar1 Onler ve bunlarin nedenlerini ortadan

kaldirmaya c¢alisir. Duygular1 yonetebilen bir lider, kurumun calismasinia zarar



verebilecek, kaygi, gerginlik, stres ve uyumsuzluk gibi olumsuz duygulari1 6nleyebilir
(Tunger, 2013). Liderler, karar alma — verme siirecinden faydalanarak miisterilere
yogunlasmali, kurum i¢in faydali olan finansal ¢iktilar1 ortaya koymali ve yeterlilik

planlamasiyla ortaya ¢ikan ¢iktilar takdir etmelidir (Y1lmaz ve Karahan 2010).

Profesyonel saglik calisanlarina gore tepe yonetimdeki liderler iyi rekabet
edebilmeli, kurumdaki goérevleri analiz etmeli ve saglik bakim hizmetinin degerini
artirabilmelidir (Dalziel, 2000). Orgiitlerde degisimi ortaya koymak icin, déniisiimcii
liderlerin kabiliyetlerine ihtiyag¢ vardir (Eisenbach, Watson, & Pillai, 1991).

Dontigiimsel  liderler, ardindan gelenleri gorevlendirir ve onlardan
beklenenlerden daha fazlasini yapabilecekleri konusunda destekler. Donitisiimsel
liderler, vizyoner, altinda ¢alisanlara giiven duygusu ve sayginlik yaratan kisilerdir
(Karahan, 2009). Doéniisiimcii lider, takipgilerini birer lidere ¢evirir ve onlari
kendilerinden 6nce kurumun hedeflerine ulasmaya cabalamalar icin tesvik eder

(Bass 1993).

Isparta ilinde bulunan yedi hastaneden 147 katilimciyla yapilan bir ¢alismada,
dontistimcii liderligin kurum c¢iktilarindaki degisimin boyutlarint 6nemli o6l¢iide
pozitif olarak etkiledigi anlasilmistir. Bu aragtirmaya gore, performans ve doyum
gibi isletme c¢iktilann artis gostermektedir. Hastane yoneticilerinin i gorenler
tarafindan doniigiimcii liderler olarak goriilmesi is verimini artirmaktadir. Hastane
basarisi i¢cin onemli faktorlerden birisi de giiclii bir liderliktir. Calisan ve isletme
performasini artirmak icin is verimliligine uyan bir liderlik tarzi benimsenmelidir
(Uysal ve ark., 2012). I¢inde bulundugu pazarm yogun baskisi ve rekabet etme saglik
sektoriinii de biiyilk degisimlere zorlayabilir. Bu da c¢evreye adapte olmay1
saglamakla birlikte, saglik hizmetlerini daha etkin ve kaliteli vermeyi amacglayan

kurumlarm performansini artirmasi gereklidir (Ugurluoglu ve Celik, 2009).
2.3.4. Cahsan Giivenligi

Son zamanlarda insan haklar1 ve kaliteli is hayati kavramlarindan
bahsedilmeye baslanmasiyla, is saglig1 ve glivenligi de 6nem kazanmaya baslamistir.
Saglikli bir calisan, sadece fiziki bir problem ya da saglik sorunu olmayan calisan

degil, mental ve psikolojik acidan da saglikli ¢alisan demektir. Isveren gdziinden
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saglikl bir is goren, kurumdaki gérevlerini yapmasina engel olacak, fiziksel, mental

veya ruhsal bir saglik sorunu olmayan kisi demektir (Ergeneli ve ark., 2014).

Saglik kurumlar1 tibbi tedavi saglamakla birlikte, biitiinciil hasta bakimini
saglamak ve ayni zamanda is gorenlerine karst sorumluluklarini yerine getirmelidir
(Hakeri, 2009). Organizasyonlarin is saghg ve giivenligi icin, riskli durumlar
belirlemek ve dnlemek i¢in ¢6ziim odakli olmasi sarttir. Bu konuda insan kaynaklari
boliimii biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisma hayati ve yapilan isin kosullari, is
gorenlerde fiziksel veya ruhsal hastaliklara, sakatliklara sebep olabilmektedir
(Ergeneli ve ark., 2014). Yapilan bir calismada saglik sektoriinde is kazasi ve
hastaliklarin yiiksek maliyete neden oldugu ve hastanelerin maliyeti en yiiksek saglik

kuruluglart oldugu gosterilmistir (Waehrer, Leigh, & Miller, 2005).

Saglik sektoriinde ¢alisanlarin, enfeksiyon, ilag, tibbi atiklar, eksik ergonomi,
yetersiz ekipman, ¢aligma saatlerinin uzun olmasi, dikkatsizlik vb. sebeplerden 6tiirii
kaza ve hastalik olma olasilig1 bulunmaktadir (Oztiirk, Babacan, Anahar, 2012).
Nobetli ¢alisma sistemi, gece nobetleri, icap wusulii c¢alisma gibi saglik
profesyonelinin asir1 ve karisik is saatleri, bircok saglik problemi ve is giivenligi
sorunu yaratmaktadir (Kutlu, 2007). Siddet gorenlerde, siddet sonrasi kaygi veya
huzursuzluk hissinde artig gibi problemler ortaya ¢ikmaktadir. Bunun gibi sorunlar
saglik profesyonellerinin i performansinda azalma, is kazalarinda artisa neden

olurken calisan ve hasta giivenligini olumsuz etkilemektedir (Oztiirk ve ark., 2012).

Isveren, ¢alisanlarin saghgini ve giivenligini korumak icin calisanlarm bu
konuda egitilmeleri de ¢ok 6nemlidir (Ergeneli ve ark., 2014). Saglik kurumlarinda
el hijyeni, temizlik, atik kontrolii ve hastaliklardan korunmaya dair énlem alinmali,
hizmet i¢i egitim verilmelidir (Meydanliogu, 2013). Yogun bakim servislerinde
calisan doktor ve hemsirelerin is glivenligini daha yetersiz olarak algiladigi, saglik
calisanlarinin hasta ve is goren giivenligine dair bildiriden habersiz oldugu
saptanmugtir (Oztiirk ve ark., 2012). Is gorenlerin, giivenlikle ilgili farkindaliklarmin
yiiksek olmasi, giivenlikle ilgili sartlarin diizeltilmesi, bu konudaki problemleri iist
yonetime bildirmeleri gibi davraniglarda bulunmalari, is gorenlerin calisirken daha

dikkatli olduklar1 goriilmektedir (Dursun, 2013).
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Is saglig1 ve giivenligi, faaliyet ve verimliligin artmasinda ¢ekisme ortaminin
ana unsurlarindan oldugu kabul edilmistir. Is giivenligi, is gorenlerin korunmas,

yapilan isin ve isletmenin giivenligini saglamaktadir (Oztiirk ve ark., 2012).

Calisan giivenliginin bir diger boyutu da istihdam giivenligidir. Istihdam
giivenligi, kurumun is gorenleri icin kararli bir is giivenligi demektir. Isletmelerin
performansini artirmalart buna baghdir (Pfeffer, 1998). isletmeye duyulan giivenin
isletme performansi ile ilgili olmasi, isttihdam giivenliginden de kaynaklanmaktadir

(McAllister, 1995).

Bir isin devamliligi, igverenin kontrolii disinda sona erebilir. Diger taraftan
yapilan is devam ederken isveren, ig gOrenin isine son vermeye karar verebilir.
Yapilmakta olan bir isin devamliligi, iilke ekonomisinin durumu, kiiresel ekonomi ve
kurumun bu yondeki performansindan da etkilenebilir (Brosnan, & Walsh, 1998).
Icsel olaylar, calisanin kurum icindeki islerde diisiis yaratan dissal durumlarda
islerinin devam durumunu etkileyecektir. I¢sellikler, isverenin kurumun durumuna
bakmadan is goreni keyfi olarak isine son verip vermeyecegini belirler. Kurumdaki
teknolojik degisimler is alanlarindaki sayiyr degistirmese de is gorenlerin islerini
kaybetmesine sebep olabilir. Kurumun ¢alisana saglayacagi emeklilik ve sigorta
uygulamalari, is garantisi c¢alisanin kendini giivenli hissetmesini ve tatminini
saglayacaktir (Ergeneli ve ark., 2014). Avusturalya ve yeni Zelanda’da calisan
giivenligi {izerine yapilan bir ¢caligmada kadin is goren orani yiiksek olan kurumlarin,
hem kadin hem erkekler i¢in gilivenli isttihdam saglama olasilig1 diisiik bulunmustur.
Yine ayni ¢caligmaya gore, biiyiik kurumlarin, kii¢iik kurumlardan daha giivenli islere

sahip olma olasilig1 daha dusiiktiir (Brosnan, & Walsh, 1998).

Zacharatos, Barling ve Iverson’un (2005) yaptig1 yiiksek performansh is
sistemleri ile is giivenligi arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismada, yiiksek performansh
sistemlerin is gilivenligini etkiledikleri ve ig giivenligi ile dogrudan iliskili oldugu
saptanmustir. Isletmenin performansini yiikseltmek icin uygulanan yontemlerin is

kazalari iizerinde biiylik etkisi olabilecegini gdstermistir (Zacharotos, et al., 2005).
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2.3.5. Secici Ise Ahm

Kurumlarin faaliyet gostermeleri ve amaglarina ulagmalari i¢in kurumlarin
elindeki insan kaynaginin nitelik ve kalite agisindan yeterli olmas1 gerekir (Ergeneli
ve ark., 2014). Saglik hizmetinin kaliteli ve basarili olmasi, saglikta insan giiciiniin
bir basarisidir (Sayan ve Ulug, 2013). Kendi kulvarinda fark yaratmayir amaclayan
organizasyonlarin kaliteli c¢alisan calistirma istekleri her gecen giin artmaktadir.
Saglik sektoriinde kaliteli is glicii temini, uygun islerde ¢alistirilmalarini ve isletmeye
bagl kalmalarini saglamak, IK ydnetiminin iyi organize olmasima baghdir (Sayan ve

Ulug, 2013).

Personel segmede kurumlarin yararlanabilecegi i¢ ve dis olmak iizere iki
kaynak vardir. I¢c kaynaklardan, calisam yiikseltme, kurum ici transfer ve riitbe
diisiimii yaparak yararlanabilir. i¢ kaynaklar yeterli olmadiginda ise is basvurularmi
degerlendirerek dis kaynaklara yonlenebilir (Kavuncubast ve Yildirmm, 2015). Is
goren segme asamasinda i¢ kaynaklara oncelik taninmasi, is gorenlere terfi firsati
vermesi agisindan kurum i¢inde is gorenlerin olumlu ydnde motive edecektir

(Korkmaz, 2013).

Is goren se¢me, aday is gorenler i¢inden, yapilan isin gereklerine uygun is
gorenlerin secilme siirecidir (Ergeneli ve ark., 2014). Secici ise alim, is goren ile is
ortami arasindaki uyuma odaklanir (Zacharatos, et al., 2005). Is géren se¢me siireci,
aranilan ozelliklere sahip kisilerin, dogru yerde olmasini, boylece kurum kiiltiiriine
uymasim saglar (Vlachos, 2009). Uretim ve insan kaynagma uyum, davranis ve
tutumundan olusan segici ise alim, kurumun performansinin artirilmasinda énemli rol

oynar (Erdil ve ark., 2004).

Isin gereklerini yerine getirebilen uygun is gorenlerin bulunmasi, is géren
secme siirecinin asamalarin1 ve IK basarisini olumlu etkilemektedir. Organizasyonun
devamliligit ve performansi biiyiik olciide sectikleri is gorenlerin kabiliyetlerine
baghdir. Iyi yapilmayan segimler, organizasyonun isleyisini olumsuz etkilemesinin

yaninda yanlis se¢ilmis ¢alisanlarda isletmeye zarar verecektir (Polat 2014).

Yoneticiler performans degerlendirme yaparken isletmenin amaglarin1 goz

onlinde bulundurarak etkin bir bi¢cimde yapmalidir. Performans yonetiminin,

13



isletmedeki insan kaynaginin siirekli yliksek performansla caligmasini saglamak,

isletmenin kiiltiiriine gli¢ kazandirmak gibi islevleri vardir (Erdil ve ark., 2004).
2.3.6. Ayrismalar1 Azaltma

Yiiksek performansh bir isletmede, en alt kademeden en tepe yoneticiye
kadar her c¢alisan, isletmenin c¢esitli alanlarmma katki saglayabileceklerini
hissetmelidir. Isletmelerdeki statii farkliliklari her yerde goriiliir. Bu farkliliklar
calisanlar arasinda istenmeyen engellere neden olur, c¢alisanin motivasyon ve
performansina zarar verir (Zacharatos, et al., 2005). Isletmeler is gorenlerin kuruma
sadik kalmalarini istiyorsa, statii farkliliklarini azaltmak i¢in ¢abalamalidir (Ahmad,
& Schroeder, 2003). Statii farkliliklar1 kisilerin algi ve iletisimini etkileyerek bir
catismaya neden olabilir (Akca ve Erigii¢, 2006).

Konumundan 6tiirti is verenin ddiillendirme ve cezalandirma yetkisi olmasi is
veren ve ig goren arasinda ast-iist iligkisi olmasina sebep olur. Ast-iist arasindaki
iliski farkli statiiden kisilerin iliskisine verilebilecek en uygun ornektir. Ust, astin
terfisine,maasina ve izinlerine karar veren kisidir. Bu durum iistiin asta gére daha

giiclii olarak algilanmasini saglar (Mimaroglu ve Ozgen, 2008).

Is gorenlerin kadrolu olmasi, is giivencesi olmasi, daha yiiksek maas ve
toplumdaki sayginliklarinin yiiksek olmasi motivasyon ve oOrgiite bagliliklarinin
yiiksek olmasi beklenmektedir. Oysa ki ig giivencesi olmayan, maas1 daha az ve
toplumda belli bir sayginliga ulagsamamis sozlesmeli ig gdrenin motivasyonunu

saglamak daha zordur (Karahan, 2008).

Isletmelerde calisanlar ya da takimlar kendi statiilerini digerlerinden yiiksek
gorebilecegi gibi daha altta olarak da gorebilirler. Doktorlar, statiilerini diger
caliganlara gore yiiksek gorebilecegi gibi hemsirelerin bir kismi, doktorlarin
statiilerini daha yiiksek gorebilir (Ergiin 1999). Statii ayrimindan veya hiyerarsden
kaynaklanan farklar nedeniyle catisma meydana gelebilir (Akca ve Erigiig, 2006).
Isletmenin etkin olabilmesi icin tiim isletmenin iletisim iginde olmasi, problem
¢Ozme, bilgi paylasimi ve catisma yonetimi uygulamalar1 yoneticilerin basarisinin

artirilmasinda gereklidir (Uysal, 2003).
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2.3.7. Bilgi Paylasim

Bilgi, insanin ge¢mis kazanimlart ve tecriibelerinin bir biitiinlidiir. Bireyler
arasi iletisim ve haberlesme bilginin olugmasini saglar (Uzun ve Durna, 2008). Bilgi,
bicimsel ve bigimsel olmayan bilgi olatak simiflandirilir. bigimsel olmayan bilgi,
kisiler arasinda tesadiifi olarak paylasilir. Bigimsel bilgi ise bir iletisim araci ile
isletmenin biitiin ¢alisanlan ile paylasilarak gerceklesir (Demirel ve Seckin, 2008).
Bilgi paylasimi, iki kisi arasinda yiiz yiize yapilabilecegi gibi e-posta ya da farkl
iletisim sekillerinde de olabilir (Yenigeri ve Demirel, 2007).

Ust yéneticilerin bilgi paylasiminda bulundugu yerlerde is gorenler isletmeye
daha fazla giiveneceklerdir (Zacharatos, et al., 2005).Organizasyonlarin strateji,
Performans ve amaglarini is gorenlerle paylagmasi, giivenilir olduklarini gosterir.
Bilgi paylasimi is gorenlerin giiclenmesini saglar ve organizasyonel seffaflign tesvik
eder (Ahmad, & Schroeder, 2003). Organizasyonel boyutta bilgi paylasimi ytliksek
performans icin bir kriterdir (Zacharatos, et al., 2005).

Bilgi paylagimi her kurumda, ¢alisanlar ve birimler arasinda farkli diizey ve
sekilde gergeklesir (Yenigeri ve Demirel, 2007). Bilgi paylasiminda bulunan kisiler
islerini kolay ve hizli yaparken is ortaminda da sayginlik kazanmaktadirlar (Uzun ve
Durna, 2008). Kurum iginde bilgi paylasiminin olugmasiyla rekabet seviyesinin
artirtlacag diisiiniilmektedir (Yeniceri ve Demirel, 2007). Isletmenin 6grenme ve
bilgi yenileme diizeyleri, kurumun performansini artirmasini saglamaktadir (Demirel

ve Seckin, 2008).

Bilgi paylasiminin basarili  sekilde yiiritildiigii kurumlar, c¢evresel
degisimlere kolay adapte olarak, rekabet ortaminda diger kurumlara kars: iistiinliik
elde edecektir (Uzun ve Durna, 2008). Hastaneler kurulus ve isleyislerini bilgiye
dayali hale doniistiirmeleri verimliliklerini olumlu yonde etkileyecektir (Karahan,
2009). Bilgiye o©Onem veren isletmeler nitelikli {irlin ve hizmet {ireterek
performanslarin1 gelistirmektedir (Demirel 2007). Bankacilik sektoriinde faaliyet
gosteren bir bankanin calisanlar1 ile yapilan bir arastirmada, bilgi ve bilgi

paylasiminin kurum performansini dogrudan etkiledigi goriilmistiir (Demirel 2007).

15



Kurumun devamliligin1 saglamak i¢in hangi bilginin neden, ne ile, ne zaman
ve ne kadar paylasilacagi énemli bir ayrintidir. Insan yasamia dokunan hizmetlerin
verildigi saglhk kuruluslarinda, diger sektorlerden farkli olarak bilgi paylasimi
konusuna verilen 6nem daha fazladir. Sunulan tibbi bakimin etkin olmasinda bilgi
paylasimi rol oynamaktadir. Her alanda uzmanlasmanin ¢ok olmasi, tibbi
teknolojinin yogun bir sekilde kullanilmasi, saglik profesyonellerinin bilgi

paylasimini artirmasini gerekli kilmaktadir (Kdseoglu, Gider, Ocak, 2011).
2.3.8. Kosullu Odeme

Ucret, is gorenlerin kurumda gosterdikleri performans igin aldiklari bedeldir.
Daha kapsamli olarak, ticret istthdam karsiliginda kurumun is gorenlere verdigi para
ya da para olarak olgiilebilen maddi karsiliktir (Ergeneli ve ark., 2014). Ucretler
calisganin cabalarinin karsiligl olarak, onlarin gelir seviyesini ve yasam kalitesini

belirleyici unsurdur (Eren, Erdil, Zehir, 2000).

Verilen iicretten memnun olmayan ¢alisanlar yeteri kadar ¢ekici olmadigini
diistinmekte, bu durum ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir (Ergeneli
ve ark., 2014). Ucret ve maas politikalarmm ydnetimi IK béliimii tarafindan yapilan
en onemli gorevlerdendir (Eren ve ark., 2000). Ucret ydnetiminin esas amaci,

calisana 6denecek maasin adil ve makul olmasini saglamaktadir (Unsar, 2009).

Calisana verilen temel iicretin yaninda tesvik iicreti olarak adlandirilan,
calisanin performansina gore verilen ek ddemeler vardir (Ergeneli ve ark., 2014).
Performansa dayali {icretlendirmede ticret ¢alisanin belirlenen performansina gore
O0denmektedir (Robbins & Judge, 2013). Baz1 organizasyonlar temel maasa ilave
olarak performansa dayali bir sistem olusturmakta ve calisana tesvik edici 6demeler
yapilmaktadir. Bu ddemeler sayesinde organizasyonlar ¢alisanlardan daha yiiksek
performans ve baglilik elde etmektedir (Eren ve ark., 2000). Performansa dayali
ticret sistemlerinde kisilere sahip olduklar1 yeteneklere gore iicretlendirmektedir.
Performansa dayali 6demenin diger ticretlendirmelerden farki, igin sorumluluklart

yerine is karmasiklig ile ilgili yetkinliklerin 6ne ¢ikmasidir (Unsar, 2009).

Her ¢alisanin isteki basarisi digerlerinden farklilik gdsterebilir. Daha yiiksek

Performans gosteren is goren emeginin karsiligini almak ister. Performanssa dayal
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odeme calisanin bu karsiligi almasm ve adaleti saglamaktadir (Unsar, 2009). Is
tatminsizligi calisanin isinden uzaklagsmasma yol acabilir. Ucretin ikna edici
olmamasi kisinin performansini azaltabilmektedir (Ergeneli ve ark., 2014). Calisana
yiiksek bir 6deme yapildiginda {iyesi oldugu grup ya da toplumdaki statiisii
yiikselmekte ve sayginligi artmaktadir (Ergiil, 2006).

Kaliteli isttihdam saglamayr amagclayan kurumlar, performanslarim
gelistirmek, dengeli licretlendirme sisemleri ile ¢alisant motive etmeli, kuruma olan
baghliklarmi artirmak igin iicretlendirmeye énem vermelidir (Oztiirk, 2010). Birgok
kurum calisanlar arasinda en iyi olanlar1 giidiilemek ve istihdam etmek i¢in yiiksek
ve disik performans gosterenlerin farkini daha fazla gostermektedir (Robbins &

Judge, 2013).

Ucret calisanin kuruma giris sebebi oldugu gibi kurumda ¢alismaya devam
etme sebebidir (Ergiil, 2006). Is gorenlere denen iicretin fazla olmasi halinde,
kurumda daha uzun siire istthdam edilecek, daha nitelikli ve motivasyonu yliksek is
gorenlere sahip olunmaktadir (Robbins & Judge, 2013). Organizasyonlarda ¢alisan
ve i veren iliskisinin uyumunda ticret diizeyi ¢ok Onemlidir. Basarili bir {icret

yonetimi bu iligskinin olumlu olmasini saglar (Eren ve ark., 2000).

Isletmelerde karsilig1 para ile Slgiilen unsurlar disinda kaliteli is yasantisi,
gelisim imkanlart ve aidiyet duygusu gibi  manevi unsurlarda isletmenin
ticretlendirme politikalarinin belirlenmesi i¢in 6nemlidir. Her kurumun kendine 6zgii
ticret politikalar1 olmasina ragmen; 6demenin caliganlar tarafindan adil bulunmasi,
caliganin riitbesi  ylikseldiginde yapilan Odemenin de yiikselmesi, ©deme
sistemlerinin degisen kosullara uyum saglamasi gibi evrensel ve degismez ilkeleri

vardir (Ergiil, 2006).

Ucret ve maas politikalarmm her asamasinda, calisanin gereksinim ve
verimlilik diizeyi dikkate alinmalidir. Bu politikalarin  maliyeti, kurumun
kaynaklarmi ge¢memelidir (Eren ve ark., 2000). En iyi {cretlendirme sistemi,
yapilan isin karsihigini verirken pazardaki diger isletmelerle rekabet edebilecek

seviyede olandir (Robbins & Judge, 2013).
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2.3.9. isin Niteligi

Hastanelerde hemsireler en Onemli istihdam kaynagini olusturmaktadir.
Saglik hizmetlerinde kaliteli is glicline olan ihtiyacin arttigi dusiiniildiigiinde,
hemsgirelerin isten ayrilma niyetlerini artiracak bir is ortami olmasi hizmet kalitesini
etkileyerek verimi disilirecektir. Bu durum isletmenin performansini olumsuz

etkileyecektir (Ugur ve Abaan, 2008).

Yiiksek kaliteli isler, is gorenlere iyi isler yapma olanagi verir (Barling,
Kelloway, & Iverson, 2003). Bir saglik organizasyonunun is ortami, istihdam ettigi
kisilerce belirlenir (Scotti, Harmon, & Behson, 2007). Yiiksek kaliteli isin geregi
olarak, is gorenler performans ve giivenlik ¢alismalarina dikkatten 6diin vermezler
(Barling, et al., 2003). Isletmelerin kaliteli hizmet verebilmesi, is gorenlerin miisteri
ihtiyaclaarina cevap vermek i¢in bilgi ve kabiliyetlerinin yaninda motive edici bir is
sistemi tasarlamalarina baglhdir (Liao, Toya, Lepak, & Hong, 2009). Is sistemi diisiik
oldugunda, is gorenler vazifelerinden ayrilir ve biligsel giiclerini kendi kendini

diizenleyen faaliyetlere aktarirlar (Barling, et. al, 2003).

Isleyen bir is ortamn saglayan kurumlar, miisterilerin gereksinim ve
beklentilerini karsilama cabalarini ayirabilecek ve boylece hizmet kalitesini artiracak
is gorenlere sahip olacaktir (Scotti, et al., 2007). Yiiksek bir pozisyona terfi etmek, is
goren ve isletme arasindaki bagi gili¢lendirir (Liao, et al., 2009). Keltner tarafindan
yapilan bir arastirmada, hizmet kalitesi odakli stratejinin, Alman bankalarinin ABD
bankalarindan daha 1yi performans gostermelerine oOnemli katki sagladigimi
gostermistir (Keltner, 1995). Yapilan diger bir calismada maliyetleri azaltmak yerine
hizmet kalitesini ve misteri memnuniyetini artirmanin maliyete katki sagladigi

goriilmiistiir (Scotti, et al., 2007).
2.3.10. Ol¢iim

Sunulan saglik hizmetlerinin sonuglarin1 almak i¢in yapilan kalite
degerlendirmesi tibbi ¢iktilar, finansal dlgiimler ve hasta memnuniyeti ile dlgiilebilir
(Onsiiz ve ark., 2008). Saglik kuruluslarinin ana ciktilarindan bir tanesi hasta
memnuniyeti, "hastalarin beklentilerine cevap verilmesi veya beklentilerden iistiin

hizmet verilmesi olarak tanimlanabilir (Onsiiz ve ark., 2008). Y&netici ve is gorenler,
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istenilen ¢iktilara ve sonuglara ulagmak icin plan yapmali ve kaynaklar

yonetebilmeldir (Demirkaya, 2000).

Performans 6l¢iimii, girdi, ¢ikt1 veya islerin yapilmasinda, gdrevlerin nasil
gerceklestiginin tarafsiz olarak Olgiilmesidir (Demirkaya, 2000). Degerlendirme
ciktilariin agik, saydam ve gergekci olmasi gerekir. Degerlendirme sonuglarindan
organizasyonel karar ve uygulamalarda yararlanilabilir (Tunger, 2013). Performans
Ol¢timdi, siirekli iyilestirme ve kurumun ilerideki basarilari icin 6nemli geri bildrimler
alinmasim saglar (Demirkaya, 2000). Performans o6l¢iimii isletmenin durumuna

bakarak hedeflerine ne derece ulastigini sdyler (Tunger, 2013).

Performans degerlendirme ¢iktilari, calisanin ihtiyac1 olan kendilerini
gelistirme imkanii verir (Tunger, 2013). Performans degerlendirme ¢iktilar is
gorenlerin motive olmasi, organizasyonel etkinlik ve verimliligi yilikseltmek igin

kullanilabilir (Tunger, 2013).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Bu arastirma, Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi Tiirkce
formunun gecerlilik ve giivenilirliginin incelenmesi amaciyla gerceklestirilmis

metodolojik nitelikte bir caligsmadir.
3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Aragtirma,  Uluslararas1  Ortak  Komisyon  (Joint =~ Commission
International=JCI) ve/veya Uluslararas1 Standardizasyon Teskilat1 (International
Organization for Standardization:ISO) tarafindan akredite olmus, Istanbul’da
bulunan dort 6zel ve bir vakif tiniversite hastanesi olmak iizere toplam bes hastanede
yapilmistir. Bu hastaneler, akreditasyon siirecleri nedeni ile yogun bicimde kalite
calismalarinin yapildigi, hem kurum hem de calisan diizeyinde performans
Olctimlerinin yapildig1r hastaneler olmasi nedeni ile se¢ilmistir. Calisma verileri,
Kasim 2016 — Ocak 2017 tarihleri arasinda bu hastanelerin acil bakim, yogun
bakimve koroner yogun bakim iiniteleri, ameliyathane ile yatan hasta servisleri ve

polikliniklerinde ¢alisan hemsirelerden toplanmaistir.
3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini aragtirmanin yapildigi hastanelerde ¢alisan hemsireler
olusturmustur. Olgek gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalarinda, érneklem sayismin
Olcek madde sayisinin 10 kat1 olmasi ve/veya toplam 200-300 olmasi 6nerilmektedir
(Boateng, Neilands, Frongillo, Melgar-Quifionez, & Young, 2018). Test-tekrar test
degerlendirmesinin yapilabilmesi i¢in de en az 30 ¢ift veri olmasi gerektigi
bildirilmektedir (Tavsancil, 2005). Bu c¢alismada; giivenilirlik testleri (madde —
toplam puan korelasyonu ve i¢ tutarlilik testleri) ve yapr gegerliligi i¢in 6lgek madde
sayist (51 madde) baz alinarak 510 hemsirenin 6rnekleme alinmasi hedeflenmistir.
En az bir yildir o kurumda ¢aligsan ve arastirmaya katilmaya goniillii tiim hemsireler
davet edilerek 550 hemsireye anket dagitilmis ve 450 hemsire ile c¢alisma
tamamlanmistir. Test-tekrar test giivenilirlik analizi i¢in ise ilave olarak 20 hemsire
tizerinde uygulama yapilmistir. Formu dolduran 20 hemsireye 15 giin ara ile ikinci

kez anket uygulanmustir.
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3.4. Calisma Materyali

Calismada herhangi bir materyal kullanilmamustir.

3.5. Arastirmanmin Degiskenleri

Arastirma metodolojik bir ¢alisma olup bagimli ve bagimsiz degiskenleri

yoktur.

3.6. Veri Toplama Araclar

Veriler iki boliimden olusan anket formu ile toplanmistir. ik béliimde
kisilerin tammlayic1  ozelliklerini iceren ‘Tanimlayict  Ozellikler Formu’
kullanilmistir. Ikinci béliimde ise “Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi’
kullanilmistir. Ellibir maddeden olusan bu 6lgek 2001 yi1linda Kanada’da Zacharatos

tarafindan gelistirilmistir.
3.6.1. Tammlayic1 Ozellikler Formu

Tanimlayict Ozellikler Formu arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Bu
formda hemsirelerin egitim diizeyi, unvani, toplam c¢aligma siiresi, tinitedeki ¢alisma

stiresi ve ¢alistig1 boliim gibi yedi soru yer almaktadir (Ek 1).
3.6.2. Yiiksek Performansh Calisma Sistemleri Olcegi

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumda “yiiksek performanslt bir ¢calisma sistemi”
bulunma algisinin Sl¢iildiigii bu 6lgcek Zacharatos (2001) tarafindan gelistirilmis olup
51 maddeden ve 10 alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlar sunlardir: Calisan
Giivenligi, Secici Ise Almm, Egitim, Takimlar ve Merkezka¢ Karar Verme,
Ayrismalar Azaltma, Bilgi Paylasimi, Kosullu Odeme, Déniisiimcii Liderlik, Isin
Niteligi, Kritik Degerlerin Olgiimii. Olgekte kullanilan yanit segenekleri 5°1i Likert
Olgegi formundadir. Segeneklerde 5 puan, “kesinlikle katiliyorum”, 4 puan
“katiliyorum”, 3 puan “kararsizim”, 2 puan “katilmiyorum” ve 1 puan “kesinlikle
katilmiyorum” seklindedir. Olgegin ve alt boyutlarmin puanlamasi, toplam puanin
madde sayisina bolinmesi ile elde edilen ortalama puan {izerinden

degerlendirilmektedir. Alinan toplam ortalama puan yiikseldik¢e oOrgiitiin yiliksek
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performansli ¢aligma sistemlerini daha ¢ok benimsedigi algisini ortaya koymaktadir
(Zacharatos, 2001). Olgegin alt boyutlari, madde sayilar1 ve Cronbach alfa degerleri
asagida verilmistir (Tablo 3.1).

Tablo 3.1. Yiiksek Performansh Calisma Sistemleri Olgegi ve Alt Boyutlar
(Zacharatos, 2001)

Alt Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alpha
Calisan Glivenligi 5 .70
Secici Ise Alim 5 78
Egitim 5 .86
Takimlar ve Merkezkag¢ Karar Verme 5 78
Ayrismalart Azaltma 5 .79
Bilgi Paylagimi 6 75
Kosullu Odeme 5 .68
Doniistimcii Liderlik 5 .89
Isin Niteligi 5 76
Kritik Degiskenlerin Ol¢iimii 5 .82
Toplam Olgek 51 91

3.7. Verilerin Toplanmasi

Veri Toplama formlari, ¢alistigt kurumda bir yillik c¢alisma siiresini
doldurmus hemsireler ile yiliz ylize goriisiilerek arastirmaya katilmayir kabul eden
hemsirelere elden verilmisve bir hafta iginde geri toplanmistir. Anket formlarin

doldurmak yaklasik 10-15 dakika siirmektedir.

3.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Calismadan elde edilen veriler SPSS 22.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir (Tablo 3.2). Sayisal verilerin normal dagilima uygunlugu Skewness (-.85

ile .92 arasi1) ve Kurtosis (-.98 ile .96 arasi) ile degerlendirilmis ve verilerin normal
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dagilima sahip oldugu bulunmustur. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p<.05 olarak

kabul edilmistir.

Tablo 3.2. Veri Analizi

Ozellikler Istatistik Analiz

Verilerin normal dagilima Skewness ve Kurtosis testi

uygunlugu

Sosyodemografik Ozellikler Tanimlayici analizler (say1, yiizde dagilim,

en az-en ¢ok ve ortalama puan, standart

sapma)

Olgek Kapsam Gegerliligi Kapsam Gegerlilik Indeksi (KGI) ve
siniflararasi korelasyon (Inter-class

correlation:ICC) analizi

Yap1 Gegerliligi Aciklayici Faktor Analizi (AFA) ve
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)

Olgek Giivenilirlik Analizleri

Madde analizleri Madde-toplam puan analizi, madde-alt
boyut ve alt boyut-toplam 6l¢ek analizi i¢in

Pearson korelasyon katsayisi
I¢ tutarlilik Cronbach alpha katsayisi

Zamana gore degismezlik 6zelligi ~ Paired-samples Ttesti ve Pearson korelasyon

katsayis1

3.9. Arastirmanin Simirhiliklar:

Aragtirmanin  JCI ve/veya ISO tarafindan akredite olmus hastanelerde
yapilmas1 genellenebilirlik acisindan bir siirlilik olarak diisliniilebilir. Arastirmada

ornekleme dahil edilen hemsirelerin en az bir y1l deneyim sahibi olmalar1 kriteri
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aranmast ve gOniillii olanlar ile c¢alismanin ylriitilmesi nedeniyle hedeflenen

orneklem sayisina ulasilamamistir, bu siirhilk olusturabilir.

3.10. Arastirmanin Etik Yonii

Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi’nin kullamm hakki bulunan
Anthea Zacharatos’dan e-posta yolu izin alinmistir (Ek 2). Yiiksek Performanslh
Calisma Sistemleri Olgegi’nin Tiirkge formunun gegerlilik ve giivenilirlik
calismasmi yapabilmek i¢in Kog¢ Universitesi Sosyal Bilimler Arastirmalar1 Etik
Kurulu’ndan (2016.012.IRB3.009 nolu karar) etik onay alinmistir (Ek 3). Uygulama
yapilacak hastanelerin hemsirelik hizmetleri miidiirliiglinden yazili onay alinmistir
(Ek 4). Ayrica, drnekleme alinan hemsirelere, ankette yer alan bilgi (Ek 1) uygulama

oncesi aciklama yapilarak iletilmis ve yazili onamlar1 alinmistir.
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4. BULGULAR

Bu béliimde, hemsirelerin tanimlayici Ozellikleri, Yiiksek Performansl
Calisma Sistemleri Olgegi Tiirkce Formu"nun dil ve kapsam gegerliligi bulgular,
Ol¢ek maddelerinin tanimlayici istatistikleri, madde analizleri, agiklayici faktor
analizi, dogrulayici faktor analizi, faktor analizi sonras1 madde istatistikleri, 6lgek alt
boyut-toplam 6lgek puan korelasyonu, i¢ tutarlilik (Cronbach alfa) analizi, test-tekrar
test analizi ve Olgek Tiirk¢e formunun puan hesaplar1 olmak {izere onbir bdliimde
verilmigtir.

4.1. Hemsirelerin Tammlayic1 Ozellikleri

Tablo4.1. HemsirelerinTammlayici Ozellikleri(n: 450)

Ozellikler Say1 %
Yas

18-25 yas 212 47.1

26-35 187 41.6

36 ve Uistii 51 11.3
Egitim diizeyi

Saglik Meslek Lisesi 96 21.3

On Lisans 52 11.6

Lisans 244 54.2

Yiiksek Lisans 54 12.0

Doktora 4 9
Meslekte ¢alisma siiresi

1-5 yil 276 61.3

6-10 yil 106 23.6

11y1l ve iistii 68 15.1
Kurumda calisma siiresi

1-5 yil 337 74.9

6yilve istii 113 25.1
Unitede ¢alisma siiresi

1-5 yil 367 81.6

6-15 yil 77 17.1

16 yil ve isti 6 1.3
Birimdeki pozisyon

Yonetici hemsire (HHM, BHM, SPV, Sorumlu hemsire) 51 11.3

Egitim ve 6zel dal hemsiresi 28 6.2

Yatak basi hemsire (dogrudan hasta ile temas eden) 322 71.6
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Ekip Lideri 49 10.9

Tablo 4.1’in Devam

Ozellikler Say1 %
Calisma alam
Yogun bakim 93 20.7
Yatan hasta kat1 168 373
Poliklinik 41 9.1
Ameliyathane 71 15.8
Diger 77 17.1

HHM: Hemsirelik hizmetleri miidiirti, BHM: Bashemsire, SPV: Siipervisor

Aragtirmaya katilan hemgirelerin  %47.1°1 (n:212) 18-25 yas arasinda,
%41.6’s1 (n:187) 26-35 yas arasinda ve %11.3’4 (n:51) 36 yas ve {istiindedir.
Arastirmaya katilmay1 kabul eden hemsirelerden %21.3’1 (n:96) saglik meslek lisesi,
%11.6’s1 (n:52) 6n lisans, %54.2’s1 (n:244) lisans, %12.0°1 (n:54) yiiksek lisans ve
%0.9’u (n:4) doktora diizeyinde egitim almistir. Meslekte calisma siiresi 1-5 y1l olan
%61.3 (n:276) kisi, 6-10 y1l olan %23.6 (n:106) kisi, 11y1l ve {istii olan %15.1 (n:68)
kisi vardir. Hemsirelerden %74.9’unun (n:337) kurumda ¢alisma siiresi 1-5 yil ve
%25.1’inin (n:113) 6 yil ve iistiidiir. Unitede ¢alisma siiresi %81.6’smmn (n:367) 1-5
yil, %17.1’inin (n:77) 6-15 y1l, %1.3’liniin (n:6) 16 y1l ve istiidiir. Caligmaya katilan
hemsirelerin birimdeki pozisyon ve dagilimlart ise su sekildedir. Yonetici hemsire
(HHM, BHM, SPV, sorumlu hemsire) %11.3 (n:51), egitim ve 6zel dal hemsiresi
%6.2 (n:28), yatak bast hemsiresi (dogrudan hasta ile temas eden) %71.6 (n:322),
ekip lideri %10.9 (n:49)’unu olusturmaktadir. Hemsirelerden %20.7’si (n:93) yogun
bakim, %37.3’1 (n:168) yatan hasta kati, %9.1°1 (n:41) poliklinik, %15.8’1 (n:71)
ameliyathane, %17.1 (n:77) diger birimlerde ¢alismaktadir (Tablo 4.1).

4.2. Yiiksek Performansh Cahsma Sistemleri Olcegi’nin Dil ve Kapsam

Gegerliligi Bulgular:

Olgegin Ingilizce’den Tiirkce’ye c¢evrilmesi siirecinde uluslararast Slgek
uyarlama asamalar1 dikkate alinarak yapilmistir: (1) Ceviri, (2) uzman paneli ile
degerlendirme, (3) geri ¢eviri ve (4) pilot uygulama.

(1) Ceviri: Olgegin orijinal dili Ingilizce olup, anadili Tiirkce olan ayni

zamanda anadili diizeyinde Ingilizce konusup yazabilen bir profesyonel terciiman ve
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bir akademisyen tarafindan c¢evrilmistir. Cevriler, arastirma ekibi tarafindan
tartisilarak ortak bir dokiiman haline getirilmistir.

(2) Uzman paneli: Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi’nin
Tirk¢e metni kapsam gecerliligini saglamak icin 9 kisilik (5 akademik, 4 klinisyen
hemsire) uzman goriisiine sunulmustur. Uzman kisilerden, alt boyutlarda yer alan
maddelerin her birini (10 alt boyut) kapsami ve birbirinden ayirt edebilirlik (bu
ifadeler “hemsirelerin yiiksek performasli caligma sistemleri algilarin1 6lgecek
nitelikte midir ya da dlgmede yeterli midir?”’) ve orijinal sekli ile de karsilagtirarak
anlasilirhik yoniinden degerlendirmeleri istenmistir. Kapsam gecerliliginin sayisal
degerlerle kanitlanmasi icin uzmanlara likert tipi bir derecelendirme c¢izelgesi
olusturulmus ve e-posta yoluyla gonderilmistir. Kapsam gecerliligini degerlendirmek
lizere uzman Kkisilerin Davis teknigine uygun olarak degerlendirme yapmalari
istenmigtir. Bu teknikte, en az {i¢ uzman ve en fazla yirmi uzmanin katilimi
onerilmektedir (Davis, 1992). Uzman kisilerin her madde i¢in; “1= Uygun degil; 2=
Biraz uygun, ifadelerin uygun sekle getirilmesi gerekli; 3= Uygun, ifade i¢in ufak
degisiklikler gerekli; 4= Kesinlikle uygun ifadelerinden uygun olanit se¢meleri
istenmistir. Uzmanlarin gerektiginde agiklama yapmalarina olanak vermek i¢in her
bir maddenin altina bir bosluk birakilmistir. Uzmanlarin verdigi cevaplar
dogrultusunda 3= Uygun, ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli; 4= Kesinlikle uygun
segeneklerini segen uzman sayisi, uzman paneline dahil edilen uzmanlarin toplamina
boliinerek Kapsam gecerlilik indeksi (KGI) hesaplanmistir. Elde edilen puan
0.80’den biiyiik ise kapsam gecerliligi i¢in yeterli olarak kabul edilmistir (Yurdugiil,
2005). Uzmanlardan gelen degerlendirmelerde Oneriler incelenmis ve 25. maddede
bulunan ifadelerde degisiklik yapilmistir. Uzmanlardan elde edilen verilere gore her
bir madde ve toplam &lgek icin kapsam gegerlilik indeksi (KGI) hesaplanmustir
(Tablo 4.2).

(3) Geri ceviri: Inglizce’den Tiirkce’ye ¢eviri ve uzman goriisleri ile elde
edilen Tiirkce versiyon, ana dili ingilizce olan ve Tiirkceyi de ana dili gibi
konusabilen bir cevirmen tarafindan Tiirk¢e'den Ingilizceye geri ¢evrilmistir. Geri
cevirisi yapilan Olcek, orijinal dlgek ve Tiirkge versiyonu arastirmacilar tarafindan

karsilastirilmig; kavramsal ve kiiltiirel esdegerlik acisindan ¢eviride gorev alan dil
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uzmanlar1 ve akademisyenden goriis alarak ol¢egin Tiirkgce versiyonuna son sekli

verilmigtir.

Tablo 4.2..Yiiksek Performansh Calisma Sistemi Olcegi Maddelerinin Kapsam
Gecerligi I¢in Uzman Goriislerinin Degerlendirilmesi (n: 9)

Olgek Maddeleri  Min-Maks X SS 3-4 pn veren uzman sayin ~~ KGIi*
Madde 1 3-4 333 .50 9 1
Madde 2 3-4 3.67 .50 9 1
Madde 3 3-4 3.67 .50 9 1
Madde 4 4-4 4.00 .00 9 1
Madde 5 2-4 3.67 71 8 .89
Madde 6 3-4 3.67 .50 9 1
Madde 7 3-4 3.78 44 9 1
Madde 8 3-4 3.89 33 9 1
Madde 9 3-4 3.78 44 9 1
Madde 10 3-4 3.78 44 9 1
Madde 11 3-4 3.67 .50 9 1
Madde 12 3-4 3.22 44 9 1
Madde 13 4-4 4.00 .00 9 1
Madde 14 3-4 3.67 .50 9 1
Madde 15 1-4 3.44 1.13 7 78
Madde 16 3-4 3.89 33 9 1
Madde 17 3-4 3.56 .53 9 1
Madde 18 3-4 3.78 44 9 1
Madde 19 3-4 3.67 .50 9 1
Madde 20 2-4 3.67 71 8 .89
Madde 21 3-4 3.56 .53 9 1
Madde 22 2-4 3.67 71 8 .89
Madde 23 2-4 3.56 .73 8 .89
Madde 24 3-4 3.89 33 9 1
Madde 25 2-4 333 1.00 6 .67
Madde 26 4-4 4.00 .00 9 1
Madde 27 3-4 3.89 33 9 1
Madde 28 3-4 3.78 44 9 1
Madde 29 3-4 3.78 44 9 1
Madde 30 3-4 3.78 44 9 1
Madde 31 4-4 4.00 .00 9 1
Madde 32 3-4 3.67 .50 9 1
Madde 33 2 3.67 71 8 .89
Madde 34 3-4 3.78 44 9 1
Madde 35 3-4 3.89 33 9 1
Madde 36 3-4 3.89 33 9 1
Madde 37 3-4 3.78 44 9 1
Madde 38 3-4 3.89 33 9 1
Madde 39 4-4 4.00 .00 9 1
Madde 40 2-4 3.78 .67 8 .89
Madde 41 4-4 4.00 .00 9 1
Madde 42 3-4 3.89 33 9 1
Madde 43 2-4 3.78 .67 8 .89
Madde 44 3-4 3.78 44 9 1
Madde 45 3-4 3.89 33 9 1
Madde 46 3-4 3.67 .50 9 1
Madde 47 4-4 4.00 .00 9 1
Madde 48 3-4 3.78 44 9 1
Madde 49 4-4 4.00 .00 9 1
Madde 50 3-4 3.89 33 9 1
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Madde 51 34 3.78 44 9 1

* Kapsam Gegerlik Indeksi : Bir madde igin 3ve 4 puan veren uzman sayis/toplam uzman sayisi

(4) Son seklini alan Olgek arastirma kriterlerine uyan 20 kisilik hemsire
grubuna uygulanmistir. Olgekte bulunan maddeler iizerine diisiincelerinin yazilmasi

istenmistir. Pilot uygulamada maddelerin analsilir oldugu bildirilmistir.

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi OlgegiTiirkce formunun kapsam
gecerligi icin dokuz uzmanin goriisii alinmis, uzmanlarin maddelere verdigi en diisiik
ve en yiiksek puan, ortalama, standart sapmalar1 ve KGI degerleri Tablo 4.2°de
verilmistir. Olgekte yer alan yalmz bir maddenin (madde 25) KGI degerinin .67
degeri ile diisiik oldugu, bir maddenin de (madde 15) KGI degerinin .78 olarak sinira
cok yakin oldugu, diger 49 maddenin ise KGI degerinin .89 ile 1.0 arasinda (>.80)
oldugu bulunmustur. Toplam o6l¢cek KGI degerinin ise .97 (% 97) oldugu

belirlenmistir.

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgegininmaddeleri  icin uzman
goriigleri arasindaki uyumu degerlendirmek amaciyla dokuz uzmandan elde edilen
veriler smif i¢i korelasyon katsayisi (iki yollu random etki, tutarlilik modeli)
yontemiyle incelenmistir. Olgegin sinif igi korelasyon katsayis1 (SKK=ICC) .84
olarak bulunmustur (F: 6.394, p: .000).

4.3. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi(")lg:egi Maddelerinin Tamimlayici
Istatistikleri

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgeginin maddelerinden alman en
diisiik ve en yiiksek puan, her bir maddenin puan ortalamasi ve standart sapmalari

Tablo 4.3’te verilmistir.
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Tablo 4.3. Yiiksek Performansh Cahisma Sistemi Olgeginin Maddelerinin
Tammlayici Istatistikleri (n: 450)

. . En az-
No Taslak Ol¢ek Maddeleri (51 madde) en cok X +SS
1 Ben istedigim siirece bu kurumda bir isim var. 1-5 3.75+1.06
Su anki pozisyonumu kaybedecek olsaydim, kurumum beni bagka
2 7. . . . N 1-5 3.10£1.06
bir pozisyona yerlestirmek i¢in ¢ok ugrasirdi.
3 Isimi iyi yaptigim siirece 'k}lrumumda caligmaya devam 125 3.9041.05
edecegimden emin olabilirim.
4  Bu kurum bana emeklilik gilivencesi saglar. 1-5 3.54+1.10
5 Kurumumda ne kasi'ar stire ile istihdam edilecegimden tam 125 2.8541.00
anlamiyla emin degilim.
6 Burada ise girmek kesinlikle kolay degildi. 1-5 3.08+1.10
7 Kurumumda sadece en iyiler ise alinir. 1-5 2.86x1.08
8 Ise alinirken kapsamli bir ise alim siirecinden gectim. 1-5 3.38+1.09
9 Yeni gahsaplgr 1se alln}rkep cok sayida gorligmenin yapildigi 125 3.4841.05
kapsamli bir ige alim siirecinden gegerler.
10 Kurumumda yeni ¢alisanlar ise alinirken ¢ok dikkat gosterilmez. 1-5 3.31+1.13
1 Kummum, isimi yapmamin yeni yollarin1 6grenmem igin bana 125 3.5041.06
yeteri kadar egitim saglar.
12 Bazqn gortiniiyor ki, ilave egitim alabilmemin tek yolu ticretini 125 2964111
kendimin karsilamasidir.
13 Ne kadar egitim alacagim konusunda s6z hakkim vardir. 1-5 3.20+1.03
14 Eger ek egitim alirsam bunun 6demesi yapilir. 1-5 2.99+1.04
15 {(endlm.e glt zamanda egitim alirsam kurumum bana bunun geri 125 31521.02
O0demesini yapar.
16 Calistigim ekibin tam anlammyla bir par¢asi oldugumu hissederim.  1-5 3.67£1.05
17 Eger verilecek bir karar var ise herkes bu karara katilir. 1-5 3.25+1.00
18 Kurumum, ekip gelistirmeye biiyiik 6nem verir. 1-5 3.34£1.03
19 Burada verilen kararlarin alinmasinda pek fazla s6z hakkim yok. 1-5 3.14+1.05
20 C'allslrke.:n etrafimda olan seylerin kontrol altinda oldugunu 125 3.4941.00
hissederim.
21 .Isnm yaparken karsilagtigim zorluklar1 yoneticilerin anladigina 125 3.0941.10
inantyorum.
2 YOIlCthlleI'leTl, isimi iyi yapmak i¢in karsilagtigim zorluklarin 125 3.0541.06
farkinda degil.
23 Kgrumurndakl yoneticiler benimle konusmak i¢in ¢aba sarf 125 3.3841.06
ediyor.
24 Kurumda en tepe yonetimle etkilesime gegme firsatim var. 1-5 3.27+1.10
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Tablo 4.3.’ilin Devami

.. En az-
No Taslak Ol¢ek Maddeleri (51 Madde) _
en ¢ok X £SS

25 Bazen kurumumda statii ayrimi hissettiriliyor. 1-5 2.67+1.17

26 Isimi iyi yapmak igin yeterli bilgim var. 1-5 3.83+.96

27 Kurumumun finansal olarak ne kadar iyi oldugu bilgisi benimle 125 2784111
paylasilir.

78 Kurumum, nasil performans gosterdigini ¢alisanlar ile 125 3.1341.07
paylasmaz.

29 Yongtnpm tam glarak fluymak istemedigi bilgileri iletmekte 125 2 8941.10
kendimi rahat hissederim.

30 Diigiincelerimi yonetimle konugmak benim igin kolaydir. 1-5 3.10£1.09

31 Bu kurumdaki roliimii anlamam i¢in bana yeterli bilgi verilir. 1-5 3.25+1.11

32 Bana ne ka'dar licre‘E odenecvegl tamamiyla bu kurumda ne kadar 125 2944114
uzun siiredir ¢alistigima baglidir.

33 Bana yapllan odememnvblr boluvrnu, kurumun finansal olarak ne 125 31241 14
kadar iyi durumda olduguna baghdir.

34 Bu kurumda bize yapilan 6deme rakip kurumlarin 6dediginden 125 5 83+1.18
daha fazladir.
Bana yapilan 6demenin bir boliimii, birlikte ¢aligtigim ekibin ya

35 S ol N < 1-5 2.85+1.12
da boliimiin performansiin ne kadar iyi olduguna baglidir.

36 Baska blf kur}lmda ¢alismis olsaydim, bana daha adil bir 6deme 125 31121.09
yapilacagina inantyorum.

37 Y Oneticim/siipervizoriim nelerin basarilmasi gerektigi hakkinda 125 3.414.99
sevkle konusur.

38 'Yf)netm.m/ slipervizoriim fikirlerimi ve goriislerimi ifade etmem 125 3.98+1.03
icin beni tesvik eder.

39 Y(znetlclm/ stipervizoriim sorunlara farkli agilardan bakmamm 125 3.3441.05
saglar.

40 Yoneticim/slipervizoriim endiselerimi dikkatle dinler. 1-5 3.32+1.08
Y oneticim/stipervizoriim, her birimize farkli gereksinimleri,

41 . . 1-5 3.28+1.10
yetenekleri ve arzular olan bireyler olarak davranir.

42 Tsim basit ve oldukca tekrarlanan bir istir. 1-5 3.52+1.21

43 Isimi nasil yapacagima karar verirken ¢ok firsatim var. 1-5 3.42+1.08

44 Eger isimle 11g1.11' l}erhangl bir sorun ¢ikar ise onu diizeltmek igin 125 373497
harekete gecebilirim.

45 Isimi yaparken inisiyatif kullanabilmek igin ¢ok az firsatim var. 1-5 3.15+1.04
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Tablo 4.3.’ilin Devami

En az-

No Taslak Olcek Maddeleri (51 Madde) _
en ¢ok X £SS

46 Iste cogunlukla sikilmis hissediyorum. 1-5 3.55+1.20

47 Bu kurum, ¢alisanlarin kendilerini nasil hissettiklerini belirlemeye 125 2994114
caligir.

48 Kurumurn, basari i¢in kritik gordiigii faktorleri takip etmeye 125 3304111
dikkat eder.

49 Kurumum, yoneticilerin nasil performans gosterdigini olger. 1-5 3.42+1.07

50 Kurumum, isimi ne kadar iyi yaptigimi 6lgmede ¢ok az girisimde 125 3.07+1.17
bulunur.

51 Kurumum, ¢aliganlarin tutumunu 6lgme girisiminde bulunmaz. 1-5 3.22+1.14

Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi’nin maddelerinin tanimlayici
istatistiklerine gore, en yiiksek puani alan maddenin 3. madde “Isimi iyi yaptigim
siirece kurumumda calismaya devam edecegimden emin olabilirim ”(3.90£1.05)
oldugu goriilmistir. En diisiik puan alan maddenin ise 25. madde “Bazen

kurumumda statii ayrimi hissettiriliyor.” (2.67£1.17) oldugu belirlenmistir.

4.4. Yiiksek Performansh Cahsma Sistemi Ol¢eginin Madde Analizleri: Madde
Puanlar1 ile Toplam Puan Korelasyonlarinin Incelenmesi (Giivenirlik

Analizi)

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgeginin madde giivenirligi icin
yapilan madde puanlari ile 6lgek toplam puani arasindaki iligkiyi gosteren Pearson

korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 4.4’te verilmistir.

Tablo 4.4. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi (")lg:eginin Madde-Toplam
Puan Korelasyonlar: (n: 450)

Madde- Madde
No Taslak Olcek Maddeleri (51 Madde) __Toplam _ .. . e
r p a
1 Ben istedigim siirece bu kurumda bir isim var. 40 .000 .87
Su anki pozisyonumu kaybedecek olsaydim, kurumum beni
2 . : . .. 2 43 .000 .87
bagka bir pozisyona yerlestirmek i¢in ¢ok ugrasirdi.
3 Isimi iyi yaptigim siirece kurumumda ¢aligmaya devam 48 000 87

edecegimden emin olabilirim.
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Tablo 4.4.°tlin Devami

Madde
No Taslak Olcek Maddeleri (51 Madde) Madde- sjlinirse
Toplam o
r p
4 Bu kurum bana emeklilik giivencesi saglar. 46 000 .87
5 Kurumumda ne kacvl'af siire ile istithdam edilecegimden tam _01* 787 87
anlamiyla emin degilim.
6 Burada igse girmek kesinlikle kolay degildi. 31 .000 .88
7 Kurumumda sadece en iyiler ige alinir. 36 000 .88
8 Ise alinirken kapsamli bir ise alim siirecinden gectim. .50 .000 .87
Yeni ¢alisanlar ise alinirken ¢ok sayida gériismenin yapildigi
9 . . 49 000 .87
kapsamli bir ige alim siirecinden gecerler.
10 Kurumumda yeni ¢aliganlar igse alinirken ¢ok dikkat gosterilmez. .40  .000 .87
1 Kummum, isimi yapmamin yeni yollarin1 6grenmem igin bana 46 000 87
yeteri kadar egitim saglar.
12 Bazep gortiniiyor ki, ilave egitim alabilmemin tek yolu ticretini 09% 050 &7
kendimin kargilamasidir.
13 Ne kadar egitim alacagim konusunda s6z hakkim vardir. 35 000 .88
14 Eger ek egitim alirsam bunun édemesi yapilir. 26 .000 .88
15 {(endlm.e glt zamanda egitim alirsam kurumum bana bunun geri 33 000 88
O0demesini yapar.
16 C.ahstlgl.rn ekibin tam anlammyla bir pargasi oldugumu 44 000 87
hissederim.
17 Eger verilecek bir karar var ise herkes bu karara katilir. 44 000 .87
18 Kurumum, ekip gelistirmeye bilyiik 6nem verir. 59 000 .87
19 Burada verilen kararlarin alinmasinda pek fazla sz hakkim yok. .34 .000 .88
20 C.ahslrke.:n etrafimda olan seylerin kontrol altinda oldugunu 44 000 27
hissederim.
1 'Islml yaparken karsilagtigim zorluklar1 yoneticilerin anladigina 59 000 87
inaniyorum.
2 Yonetlcller{m, isimi iyi yapmak i¢in karsilagtigim zorluklarin 32 000 88
farkinda degil.
23 Kgmmumdakl yoneticiler benimle konusmak i¢in ¢aba sarf 53000 87
ediyor
24 Kurumda en tepe yonetimle etkilesime gegme firsatim var. 50 0 .000 .87
25 Bazen kurumumda statii ayirimm hissettiriliyor. 21% 000 .87
26 Isimi iyi yapmak i¢in yeterli bilgim var. 21 000 .87
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Tablo 4.4.°tlin Devami

Madde
No Taslak Olcek Maddeleri (51 Madde) Madde- sjlinirse
Toplam o
r P

27 Kurumumun finansal olarak ne kadar iyi oldugu bilgisi benimle 29 000 87
paylasilir.

73 Kurumum, nasil performans gosterdigini ¢alisanlari ile 23% 000 87
paylagsmaz.

29 Yoneﬁrpm tam Qlarak Quymak istemedigi bilgileri iletmekte 22% 000 87
kendimi rahat hissederim.

30 Diisiincelerimi yonetimle konusmak benim igin kolaydir. 47 .000 .87

31 Bu kurumdaki roliimii anlamam i¢in bana yeterli bilgi verilir. 52 .000 .87

3 Bana ne ka.dar ucreE odenecvegl tamamiyla bu kurumda ne kadar _16% .001 87
uzun siiredir ¢alistigima baglidir.
Bana yapilan 6demenin bir boliimii, kurumun finansal olarak ne

33 [ 4 9 20 .000 .87
kadar iyi durumda olduguna baglidir.

34 Bu kurumda bize yapilan 6deme rakip kurumlarin 6dediginden 32 000 88
daha fazladir.
Bana yapilan 6demenin bir boliimii, birlikte ¢alistigim ekibin ya

35 A i N < 29  .000 .88
da boliimiin performansinin ne kadar iyi olduguna baglhdir.

36 Baska blf kur}lmda caligsmis olsaydim, bana daha adil bir 6deme 26 000 38
yapilacagina inantyorum.

37 Y 6neticim/siipervizoriim nelerin basarilmasi gerektigi hakkinda 53000 87
sevkle konusur.

38 TYf)netlc!m/su.peerzorum fikirlerimi ve goriislerimi ifade etmem 57000 87
icin beni tesvik eder.

39 Y(inetlclm/ siipervizoriim sorunlara farkli agilardan bakmami 56 000 87
saglar.

40 Yoneticim/siipervizoriim endiselerimi dikkatle dinler. S5 .000 .87
Y o6neticim/stipervizoriim, her birimize farkli gereksinimleri,

41 : . 48 .000 .87
yetenekleri ve arzulari olan bireyler olarak davranir.

42 Isim basit ve oldukga tekrarlanan bir istir. 14* .003 .87

43 Isimi nasil yapacagima karar verirken ¢ok firsatim var. 36  .000 .87

44 Eger isimle 11g1.11. herhangl bir sorun ¢ikar ise onu diizeltmek igin 40 000 87
harekete gecebilirim.

45 Isimi yaparken inisiyatif kullanabilmek igin ¢ok az firsattm var. .29 .000 .88

46 Iste cogunlukla sikilmis hissediyorum. 31 .000 .88

47 Bu kurum, ¢aligsanlarin kendilerini nasil hissettiklerini 4 000 87

belirlemeye calisir.
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Tablo 4.4.°tlin Devami

Madde
No Taslak Olcek Maddeleri (51 Madde) %l(::; silinirse
o
r p

Kurumum, basari igin kritik gordiigii faktorleri takip etmeye

48 dikkat eder.

51 .000 .87

49 Kurumum, yoneticilerin nasil performans gosterdigini dlger 49 .000 .87

Kurumum, isimi ne kadar iyi yaptigimi 6l¢gmede ¢ok az

>0 girisimde bulunur.

33 .000 .88

51 Kurumum, ¢aliganlarin tutumunu 6lgme girisiminde bulunmaz .36 .000 .88

r: Pearson korelasyon analizi *r degeri .25’in altindadir.

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgegi'ningiivenirlik calismasi igin
Olcekte bulunan 51 maddenin madde-toplam puan korelasyonlari incelendiginde, iki
maddenin (madde 5 ve 12) giivenirlik katsayilarinin istatistiksel olarak anlamsiz
(p>.05), yedi maddenin (madde 25, 26, 28, 29, 32, 33 ve 42) anlamli (p<.01) olmak
tizere toplam dokuz maddenin korelasyon katsayilariminr= -.16 ile .23 arasinda
bulundugu ve diisiik diizeyde oldugu saptanmustir. Olgekteki diger 42 maddenin
madde-toplam puan giivenirlik katsayilarinin ise r: .26 ile .57 arasinda ve cok ileri
diizeyde anlamli oldugu belirlenmistir (p<.001, Tablo 4.4). Giivenirlik katsayisi
diisiik olan (r: <.25) dokuz madde Olgekten ¢ikarilarak analizlere 42 madde ile

devam edilmistir.

Olcek yapisindan bir madde ¢ikarildiginda elde edilen toplam o6lgegin alfa
giivenirlik katsayilar1 tim maddeler i¢in .87 ve .88 olarak bulunmustur. Yiiksek
Performansli Calisma Sistemi Olgeginden herhangi bir maddenin ¢ikarilmas1 madde
cikarildiginda Cronbach alfa degerinde 6nemli bir degisikligin olmadig1 goriilmiistiir

(Tablo 4.4).

4.5. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi (")lg:egi'ninYapl Gecerligi: Aciklayici
Faktor Analizi

Yiiksek Performansl Calisma Sistemi Olgeginin 42 maddelik AFA 6ncesinde
Kaiser-Meyer Olkin (KMO) katsayisi1 .88 ve Barlett testi sonucu cok ileri diizeyde
anlamli bulunmustur (y= 4779.11, df: 861, p: .000, Tablo 4.5). Faktor analizi

sonucunda KMO’nun .88 olmasi Orneklem sayisinin faktor analizi i¢in yeterli
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oldugunu/uygun oldugunu, Barlett testinin anlamli olmasi (p: .000), ankette bulunan

maddelerin korelasyon matrisinin faktér analizi

gostermektedir.

yapmaya uygun oldugunu

Tablo 4.5. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi Olcegi'ninAciklayicn Faktor

Analizi Sonuclar: (n: 225)

< 7
£ g
s 5 5 £
o g E g
= Maddeler (51 madde) Zz s 5
= o ) =9 5
S = E E = g
- = = o g £ £
= L ° » HR.— )
] = = o 5 ep 0B
> - O I I m=m O
No ilk Olcek Maddeleri (51 Madde)
2 Su anki pozisyonumu kaybedecek olsaydim, 32 34
* kurumum beni baska bir pozisyona
E‘, yerlestirmek i¢in gok ugrasirdu.
& 27 Kurumumun finansal olarak ne kadar iyi 45 41
= oldugu bilgisi benimle paylasilir
E 43 Isimi nasil yapacagima karar verirken gok 36 .38 -.36
E firsatim var.
g 47 Bu kurum, calisanlarin kendilerini nasil 47 44
= hissettiklerini belirlemeye ¢aligir.
48 Kurumum, basar i¢in kritik gordiigi faktorleri .40 41
takip etmeye dikkat eder.
1 17 Eger verilecek bir karar var ise herkes bu 42
karara katilir.
2 18 Kurumum, ekip gelistirmeye biiyiik 6nem verir. .48
21 Isimi yaparken karsilastigim zorluklari .62
yOneticilerin anladigina
inantyorum/diistiniiyorum??
4 23 Kurumumdaki yoneticiler benimle konugmak .68
i¢in ¢aba sarf ediyor
5 24 Kurumda en tepe yonetimle etkilesime gegme .64
firsatim var.
6 30 Diisiincelerimi yonetimle konugmak benim i¢in .58
kolaydir.
7 31 Bu kurumdaki roliimii anlamam igin bana S50 .40

yeterli bilgi verilir.

*Madde 2 ve 43, faktor yiikii <.40 olmasi nedeni ile dlgekten ¢ikarilmistir. Madde 27, 47 ve 48 ise iki

alt boyutta yer almalar1 ve her iki alt boyuttaki faktor yiikleri birbirine yakin oldugu i¢in dlgekten

cikarilmustir.
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Tablo 4.5.%tlin Devami

< 7
£ g
=) S =]
<
< s E &
2 Maddeler (51 madde) 7 g N
= = E E = g <
- = s o g £ £
= L @ o = )
o = S o 5 Bp =
>~ -~ O S L = O
No_ilk Ol¢ek Maddeleri (51 Madde)
8 37 Yoneticim/siipervizoriim nelerin basarilmasi .69
gerektigi hakkinda sevkle konusur.
9 38 Yoneticim/siipervizoriim fikirlerimi ve .82
goriiglerimi ifade etmem igin beni tesvik eder.
10 39 Yoneticim/silipervizorim sorunlara farkli .79
acilardan bakmami saglar.
11 40 Yoneticim/slipervizorim endiselerimi dikkatle .80
dinler.
12 41 Yoneticim/slipervizorim, her birimize farkli 75
gereksinimleri, yetenekleri ve arzulari olan
bireyler olarak davranir.
13 49 Kurumum, ydneticilerin nasil performans 51
gosterdigini dlger
14 1 Ben istedigim siirece bu kurumda bir isim var .67
15 3 Isimiiyi yaptigim siirece kurumumda 77
calismaya devam edecegimden emin olabilirim.
16 4 Bukurum bana emeklilik giivencesi saglar. .54
17 11 Kurumum, isimi yapmamin yeni yollarini .61
O0grenmem icin bana yeteri kadar egitim saglar.
18 16 Calistigim ekibin tam anlamiyla bir pargasi .60
oldugumu hissederim.
19 20 Calisirken etrafimda olan seylerin kontrol 47
altinda oldugunu hissederim.
20 44 Eger isimle ilgili herhangi bir sorun ¢ikar ise .60
onu diizeltmek i¢in harekete gecebilirim.
21 6 Buradaise girmek kesinlikle kolay degildi. 77
22 7 Kurumumda sadece en iyiler ise alinir. 14
23 8 Ise almirken kapsamli bir ise alim siirecinden 78

gectim.
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Tablo 4.5.%tlin Devami

< 7
£ g
o S g
i =
# s E 8
2 Maddeler (51 madde) ] N
S Z E E ¢ 3
o =T g & £ E £
= %} 7] RS ~— %]
oL = S o g0 33p =
> - C L L M= @)
No ilk Olcek Maddeleri (51 Madde)
24 9 Yeni ¢aliganlar ige alinirken ¢ok sayida 73
goriismenin yapildigi kapsamli bir ise alim
sirecinden gegerler.
25 10 Kurumumda yeni ¢aliganlar ige alinirken 44
cok dikkat gosterilmez.
26 19 Burada verilen kararlarin alinmasinda pek .57
fazla s6z hakkim yok.
27 22 Yoneticilerim, isimi iyi yapmak i¢in .61
karsilastigim zorluklarin farkinda degil.
28 45 Isimi yaparken inisiyatif kullanabilmek i¢in .57
¢ok az firsatim var.
29 46 Iste cogunlukla sikilmig hissediyorum. 43
30 50 Kurumum, isimi ne kadar iyi yaptigimi 74
Olcmede ¢ok az girisimde bulunur.
31 51 Kurumum, ¢alisanlarin tutumunu 6l¢me 1
girisiminde bulunmaz
32 13 Ne kadar egitim alacagim konusunda s6z .55
hakkim vardir.
33 14 Eger ek egitim alirsam bunun 6demesi .69
yapilir.
34 15 Kendime ait zamanda egitim alirsam .64
kurumum bana bunun geri 6demesini yapar.
35 34 Bu kurumda bize yapilan 6deme rakip .70
kurumlarin 6dediginden daha fazladir.
36 35 Bana yapilan 6demenin bir boliimii, birlikte 48
calistigim ekibin ya da boliimiin
performansinin ne kadar iyi olduguna
baglidir.
37 36 Basgka bir kurumda ¢aligmis olsaydim, bana 42 .62

daha adil bir 6deme yapilacagina
inantyorum.
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Tablo 4.5.%tlin Devami

< @
E g
=) S g
<
% s E
§ Maddeler (51 madde) =8 g g
s £ E E g g T
- = = o g = £
g T S < 0om 3
s = C L L = Q
No ilk Olcek Maddeleri (51 Madde)
Ozdeger 7.09 437 3.61 3.01 246 2.26
Faktorlerin Acikladigr Varyans (%) 16.87 10.41 8.60 7.16 5.85 5.38
Aciklanan Toplam Varyans (%) 54.27
KMO .88 (.879)
Bartlett’s testi, sd: 861 (x> / p) 4779.105/.000

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgeginin madde analizleri sonrasi
dokuz maddesi ¢ikarildiktan sonra kalan 42 madde ile faktér yapisini belirlemek
tizere verilerin ilk yarisi ile yapilan AFA’da temel bilesenler analizi (Principal
Components Analysis) ve varimax rotasyon yontemi kullanilmigtir. Farkli faktor
sayisi ile yapilan analizlerde, en iyi yapimin alti faktorli (alti alt boyutlu) oldugu
gorilmistiir. Aciklayic1 faktor analizinde alt1 faktorlii yapida faktor 6zdegerlerinin
I’in lizerinde ve 2.26 ile 7.09 arasinda oldugu belirlenmistir. Faktorler tarafindan
aciklanan varyans %5.38 ile %16.87 arasinda olup, alt1 faktoér toplam varyansin

%354.27’sini aciklamaktadir (Tablo 4.5).

Olgek maddelerinin igerigine ve orijinal dlgekte temsil ettikleri alt boyutlara
gore birinci alt boyut“Liderlik”, ikinci alt boyut“Otonomi, iste kalma”, {i¢iincii alt
boyut “Ise segme-alma”, dordiincii alt boyut “Isgdren performansi1”, besinci alt boyut
“Egitim”, altinc1 alt boyut ise “Odemeler” olarak isimlendirilmistir. Aciklayici faktor
analizinde Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgeginin ii¢ maddesi (Madde 27,
47 ve 48) iki faktorde birden birbirine ¢ok yakin ylik degerine sahip oldugu ve
aradaki fark <.10 oldugu i¢in binisik madde kabul edilerek 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Bu
maddelerden madde “27. Kurumumun finansal olarak ne kadar iyi oldugu bilgisi

benimle paylasilir” ise segme-alma alt boyutunda .45, egitim boyutunda .41; madde
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“47. Bu kurum, calisanlarin kendilerini nasil hissettiklerini belirlemeye c¢alisir”
liderlik boyutunda .47, 6demeler boyutunda .44; Madde “48. Kurumum, basart igin
kritik gordiigii faktorleri takip etmeye dikkat eder’liderlik boyutunda .40, 6demeler
boyutunda .41 olarak yiik almistir. Olgekteki iki madde (Madde 2 ve 43) ise faktor
yiikleri < .40 oldugu ve hi¢ bir faktorde yeterli yiike sahip olmadig: icin dlgekten
cikarilmistir. Olgekte kalan diger 37 maddenin faktor yiikleri .42 ile .82 arasinda
bulunmus olup yiik degeri yeterli diizeyde bulunmustur (Tablo 4.5).

4.6. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi (")lgegi Yap1 Gecerlik Analizi:

Dogrulayici Faktor Analizi Sonug¢lar

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgegi'nin AFA’da belirlenen alti
faktorlii yapisinin gegerligini sinamak icin verilerin yarist (n:225) ile de DFA

yapilmistir (Tablo 4.6 ve Sekil 4.1).

Tablo 4.6. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi OlcegiTiirkce Formunun
Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyumluluk Degerleri (n: 225)

. Normal

DFA Uyumluluk Istatistigi Uyum Degerleri (Reisinger, & Mavondo,
2007)

Ki-kare / p degeri 1097.10/ .00 (p<.05) p<.05
Serbestlik Derecesi 611
Ki-kare degeri: serbestlik 1097.10: 611 =1.80 0.05<x%*sd >0.10
derecesi
RMSEA (p) .060 (p<.05) <0.80
SRMR .074 <.10
CFI1 91 >0.90
NNFI 91 >0.90
GFI .79 >0.85
AGFI .76 >0.80

RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation (Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekdkii)
SRMR: Standardized Root-mean-Square Residual (Standardize Ortalama Hatalarin Karekoki)
CFI: Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi)

NFI: Non-normed Fit Index (Non-normed Uyum Indeksi)

GFTI: Goodness of Fit Index (Uyum Tyiligi Indeksi)

AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index (Diizeltilmis Uyum Iyiligi Indeksi)

Bu c¢alismada, Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgeginin DFA

sonuglarina gore Ki-kare degeri: serbestlik derecesi 1.80 olarak bulunmustur ve dlgek
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yapisinin iyi bir model oldugunu gostermistir. RMSEA degerinin anlamli ve 0.60
bulunmasi (<.080) model uyumunun iyi oldugunu gostermistir. Yiiksek Performanslh
Calisma Sistemi Olgegi Tiirk¢e formunun DFA analizinde, SRMR (.074), CFI (.91),
NNFI (.91) degerlerine gore faktdr uyumunun iyi oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.6).
Olgek maddelerinin kendi boyutu ile olan yol katsayilar1 (faktor yiikleri) .31 ile .84

arasinda bulunmustur (Sekil 4.1)
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Chi-3quare= 109710, df= 611, pvalue= 000, RM3EA= 080

Sekil 4.1. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi Olgeginin Dogrulayic1 Faktor Analizi
Sonugclari: Yol Katsayilar1 ve Hata Varyanslar
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4.7. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi (")lg:egi Tiirkce Formunun ikinci

Asamadaki Madde Analizleri

Tablo 4.7. Yiiksek Performansh qulsma Sistemi Olcegi'nin Tiirkce Formunun
Toplam ve Alt Boyutlarnin Ikinci Asamadaki Madde-Toplam Puan
Korelasyonlar: (n: 450)

Madde-
Madde- Alt
No Maddeler (37 madde) Toplam Boyut
Yeni Eski r p r p
Liderlik
1 17 Eger verilecek bir karar var ise herkes bu karara katilir. 45 .000 .47 .000
2 18 Kurumum, ekip gelistirmeye biiyiik 6nem verir. .60 .000 .59 .000
3 21 Isimu }iapar.ken karsilastigim zorluklar yoneticilerin 54000 55 000
anladigina inaniyorum.
4 23 quumumdakl yoneticiler benimle konusmak igin ¢aba sarf 53000 62 000
ediyor.
5 24 Kurumda en tepe yonetimle etkilesime ge¢gme firsatim var. .50 .000 .59 .000
6 30 Disiincelerimi yonetimle konusmak benim igin kolaydir. 45 .000 .56 .000
7 31 Bu }(pmmdakl roliimii anlamam i¢in bana yeterli bilgi 52000 59 000
verilir.
8 37 Yoneticim/siipervizoriim nelerin basarilmasi gerektigi 55 000 61 000
hakkinda sevkle konusur.
9 38 Yéne‘ugnp/ sﬁpgrwzéﬁim fikirlerimi ve goriislerimi ifade 59 000 70 000
etmem i¢in beni tesvik eder.
10 39 Yonetlclm/sllperwzorum sorunlara farkli agilardan 50000 71 000
bakmamu saglar.
11 40 Yoneticim/siipervizoriim endiselerimi dikkatle dinler. .58 .000 .69 .000
12 41 Yoneticim/siipervizoriim, her birimize farkli gereksinimleri,
. . .50 .000 .60 .000
yetenekleri ve arzulari olan bireyler olarak davranir.
13 49 {{urumum, yoOneticilerin nasil performans gosterdigini 46 000 53 000
Olcer.
Otonomi, iste kalma
14 1 Ben istedigim siirece bu kurumda bir isim var .39 .000 .67 .000
15 3 Isimi iyl yaptlglm sﬁrec.e .k'ummurnda calismaya devam 47000 74 000
edecegimden emin olabilirim.
16 4 Bu kurum bana emeklilik giivencesi saglar. 47 .000 .62 .000
17 11 Kurumum,' Isimi yapmamin yeni yollarim 6grenmem i¢in 48 000 61 000
bana yeteri kadar egitim saglar.
18 16 Calistigim ekibin tam anlamiyla bir par¢asi oldugumu 46 000 59 000

hissederim.
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Tablo 4.7. Devami

Madde-
Madde- Alt
No Maddeler (37 madde) Toplam  Boyut
Yeni Eski r p r p
19 20 Calisirken etrafimda olan seylerin kontrol altinda oldugunu
hissedetim. 45 .000 .56 .000
Eger isimle ilgili herhangi bir sorun ¢ikar ise onu
20 44 diizeltmek icin harekete gegebilirim. 41.000 .61 .000
Ise secme-alma
71 ¢ Buradaise girmek kesinlikle kolay degildi. 34 000 .69 .000
22 7 Kurumumda sadece en iyiler ise alinir. .37 .000 .74 .000
23 8 Ise almirken kapsamli bir ise alim siirecinden gegtim. .50 .000 .80 .000
24 9 Yeni ¢alisanlar ise alinirken ¢ok sayida goriismenin
yapildig1 kapsamli bir ige alim siirecinden gecerler. 100074000
Isgoren performansi
Kurumumda yeni ¢alisanlar ise alinirken ¢ok dikkat
o 41 000 .53 .000
26 19 Burada verilen kararlarin alinmasinda pek fazla s6z hakkim
- 34 .000 .54 .000
27 22 Yoneticilerim, isimi iyi yapmak i¢in karsilagtigim
zorluklarn farkinda degil. £ WD s UL
28 45 Isimi yaparken inisiyatif kullanabilmek igin ¢ok az firsatim
var. .30 .000 .51 .000
29 46 Iste cogunlukla sikilmis hissediyorum. 33 .000 .55 .000
30 50 Kurumum, isimi ne kadar iyi yaptigimi 6l¢mede ¢ok az 33000 64 000
girisimde bulunur. ’ ’ ’ ’
31 51 Kurumum, ¢alisanlarin tutumunu 6lgme girisiminde 37000 69 000
bulunmaz ' ' ) '
Egitim
32 13 Nekadar egitim alacagim konusunda s6z hakkim vardir. 35 000 .72 .000
33 14 Eger ek egitim alirsam bunun 6demesi yapilir. 27 000 .78 .000
34 15 Kendime ait zamanda egitim alirsam kurumum bana bunun
geri 0demesini yapar. 35000 .73 000
Odemeler
35 34 Bu kurumda bize yapilan 6deme rakip kurumlarin
Odediginden daha fazladir. 33 .000 .83 .000
36 35 Bana yapilan 6demenin bir boliimii, birlikte ¢alistigim
ekibin ya da boliimiin performansinin ne kadar iyi olduguna 29 000 .74 .000
baglidir.
37 36 Baska bir kurumda ¢alismis olsaydim, bana daha adil bir Gl

o0deme yapilacagina inantyorum.

r: Pearson korelasyon analizi
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Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olceginin AFA sonrasi dlgekte kalan
ve uyumu DFA ile test edilen 37 maddeli Tiirkge Formunun alt1 faktorlii/boyutlu
yapisinin giivenirlik ¢calismasinda madde analizleri tekrar yapilmis ve bulgular Tablo
4.7°de verilmigtir. Tiim maddelerin madde-toplam puan korelasyon analizinde
giivenirlik katsayilar1 r=.27 ile .60 arasinda, pozitif yonde ve istatistiksel olarak ¢ok
ileri diizeyde anlamli bulunmustur. Maddelerin ait oldugu alt boyut puanlari ile
iliskisi de incelendiginde, giivenirlik katsayilar1 liderlik boyutunda r: .47 ile .71,
otonomi, iste kalma boyutunda r: .56 ile .74, ise segcme-alma boyutunda r: .69 ile .80,
isgdren performansi boyutunda r: .51 ile .69, egitim boyutunda r: .72 ile .78,
O6demeler boyutunda r: .61 ile .83 arasinda olmak {izere pozitif yonde ve istatistiksel
olarak c¢ok ileri diizeyde anlamli bulunmustur (p<.001, Tablo 4.7). Madde
analizlerinde tiim maddelerin giivenirlik katsayisinin yeterli diizeyde oldugu

gorilmiistir.

4.8. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi OlgegiTiirkce Formunun Alt Boyut

Puanlarinin Toplam Olcek Puanlari ile Korelasyonu

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgegi Tiirkce Formununalti alt
boyutunun puanlari ile toplam 6l¢ek puanlart arasindaki iliski Pearson korelasyon

analizi ile degerlendirilmis ve sonuglar Tablo 4.8’de verilmistir.

Tablo 4.8. Yiiksek Performgnsh Calisma Sistemi (")lg:egi Tiirk¢ce Formunun Alt
Boyut Puanlarimin Toplam Ol¢ek Puanlari ile Korelasyonu (n: 450)

Toplam F1 F2 F3 F4 F5 F6
r r r r r r
Olcek Toplam 1.00
F1.Liderlik .88" 1.00
F2.0tonomi, iste 71 55" 1.00
kalma
F3. ise secme-alma 58" 40" 26" 1.00
Fd. Isgoren 60 37T 33 24 1.00
performansi
F5. Egitim 44" 33" 26" 16" 07 1.00
F6. Odemeler 417 26" 127 27 12" A7 1.00
*p<.001 #p< 01 w5 < 05 3k > 05
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Yiiksek Performansl Calisma Sistemi Olgegi'ninalt boyutlarinin toplam dlgek
puani ile korelasyonlar1 incelendiginde, giivenirlik katsayilarimin r= .41 ile .88
arasinda, pozitif yondeve istatistiksel olarak ¢ok ileri diizeyde anlamli oldugu

saptanmistir (p<.001, Tablo 4.8).

4.9. Yiiksek Performansh Cahsma Sistemi Ol¢egi Tiirkce Formunun i¢
Tutarhhk Giivenirlik Katsayilari

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi OlgegiTiirkge Formu ve alt
boyutlarinin i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisina yonelik bulgular Tablo 4.9°da

verilmistir.

Tablo 4.9. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi Olgegi Tiirkce Formu ve Alt
Boyutlarimin Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayilari (n: 450)

Olcek ve Alt boyutlari 3% Maddel:cm?ek lein
Yiiksek Performansh Cahsma Sistemi Olcegi
.88
(Toplam)
Liderlik .85
Otonomi, iste kalma 74
I
*i Ise secme-alma 73
(=]
2 Isgoren performansi .66
<
Egitim .59
Odemeler .56

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi OlgegiveTiirkce Formualt boyutlarmin
giivenirlik gostergelerinden biri olan i¢ tutarliligi test etmek i¢in yapilan analizde
Cronbach alfa giivenirlik katsayist tim Olgek icin .88 bulunmustur. Yiiksek
Performansli Calisma Sistemi Olgeginin alt boyutlarinin Cronbach alfa degeri
liderlik boyutunda .85, otonomi iste kalma boyutunda .74, ise segme-almaboyutunda
.73, iggoren performansi boyutunda .66, egitim alt boyutunda .59, ddemeler alt
boyutunda.56 olarak bulunmustur (Tablo 4.9). Toplam olgek i¢ tutarlilii yiiksek

derecede giivenilir olarak bulunmustur.
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4.10. Yiiksek Performansh Calhisma Sistemi (")lg:egi Tiirkce Formunun Test-

Tekrar test Analizleri: Zamana Gore Degismezlik Giivenirlik Analizi

Calisma grubundaki hemsirelere 15 giin ara ile uygulanan Yiksek
Performansli Calisma Sistemi Olgegi'ninilk ve ikinci 6l¢iimden elde edilen puan
ortalamasi arasindaki fark bagimli gruplarda t testi ile karsilastirilmistir. Ayrica
tekrarlayan iki Ol¢iimdeki Olgek puanlari arasindaki uyum simf i¢i korelasyon

katsayis1 (SKK=ICC) ile degerlendirilmistir (Tablo 4.10).

Tablo 4.10. Yiiksek Performansh Calisma Sistemi Olgegi Tiirkce Formu ve Alt
Boyutlarinin Test-Tekrar Test Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmas: ve
Korelasyonlari (n:20)

Tk Ikinci
Olcek ve Alt boyutlar Uygulama | Uygulama | t p |ICC p
x+ SS x+ SS
Yiiksek Performz}_nsll
Calisma Sistemi Olcegi 3 324+.45 3.19+.32 1.752 | .090 | .61 | .007*=*
(Toplam)
1. Liderlik 3.17+.50 3.13+.40 376 | 710 | .60 | .009%*

2. Otonomi. iste kalma 3.70+.73 3 46+.44 1.826 | .078 | .46 .051

.
% 3. ise secme-alma 3.25+.70 3.14+.57 .844 406 | .56 .015*
f 4. isgiiren performansi 3.30+.67 3.08+.53 1.693 | .101 | .44 .060
- 5. Egitim 3.22+.69 3.09+.74 929 | 360 | .57 .014*
6. Odemeler 3.36+.73 3.21+.60 1.352 | .187 | .76 | .000%**

Bagimli gruplarda t testi, serbestlik derecesi: 29 *p<.05; **<.01; ***p<.001

Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olceginin puanlarmin zamana gore
degismezligini degerlendirmek i¢in gilivenirlik analizi olarak test ve tekrar testten
elde edilen puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; 15 giin ara ile yapilan iki dl¢timiin
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark olmadigi
saptanmistir (p>.05, Tablo 4.10). ilk ve ikinci 6l¢iim puanlar1 arasinda fark
olmamasi, iki 6l¢iimden elde edilen sonuglarin benzer oldugunu, diger bir deyisle

Ol¢egin gilivenilir oldugunu gostermektedir.

Yiiksek Performanshi Calisma Sistemi Olgegi ve alt1 alt boyutunun ilk ve

tekrarlayan test puanlari arasindaki uyumu test etmek icin sinif i¢i korelasyon
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katsayist (iki yollu random etki, tutarlilik modeli) incelendiginde, giivenirlik
katsayist toplam Ol¢ek puaninda %61 ve anlamli diizeyde bulunmustur (p<.01).
Olgegin alt boyutlarinda giivenirlik katsayis1 olarak ICC degeri en yiiksekten diisiige
dogru ddemeler boyutunda %76 (p<.001), liderlik boyutunda %60 (p<.01), egitim
boyutunda %57 ve ise se¢me-alma boyutunda %56 (p<.05) ile anlamli diizeyde,
otonomi, iste kalma boyutunda %46 ve isgéren performansi boyutunda %44 ile
anlamli olmayan diizeyde (p>.05) uyum bulunmustur (Tablo 4.10). Bu dlgegin
zamana gore degismezlik giivenirliginin yalniz 6demeler alt boyutunda %76 ile orta
diizeyde uyumun oldugu, toplam puan ve diger bes alt boyutta ise %44 ile %61

arasinda olmak tizere yeterli diizeyde uyumun olmadig: belirlenmistir.

4.11. Yiiksek Performansh Cahsma Sistemi Olcegi Tiirkce Formu Toplam ve
Alt Boyut Maddeleri ve Puan Hesaplamasi

Hemsirelerin ~ Yiiksek Performansli Calisma Sistemi  Olgegi  Tiirkce

Formu’ndan aldig1 puanlara yonelik bulgular Tablo 4.11°de verilmistir.

Olcek Puamimin Heasplanmasi: Otuz yedi maddelik dlgekte ters kodlama
gereken maddeler (Tirk¢e Form: madde 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31 ve 37)
kodlandiktan sonra 37 maddenin puani toplanir, elde edilen ham puan madde
sayisina boliinerek 1-5 arast puan elde edilir. Alt boyutlarin puanlarinin
hesaplanmasi,toplam 6lgek puanlarmin hesaplanmasi gibidir, her alt boyutta madde
puanlarinin toplanmasiyla ham puanlar elde edilir. Her bir alt boyutun ham puani
boyuttaki madde sayisina boliinerek 1-5 arasi puan elde edilir. Olgekten alinan
puanlarin yiiksek olmasi kurumun yiiksek performansh ¢aligma sistemlerini daha ¢ok

benimsedigi algisini gosterir.
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Tablo 4.11.Hemsirelerin Yiiksek Performansh Calisma Sistemi (")lg:egi Tiirkce
Formu Toplamve Alt Boyut Puanlar: (n: 450)

Olcek ve Alt Orijinal Olgek Madde ~ Lurkee Enaz-en
Boyutlari No* Form ¢ok X £SS
Madde No*  (1-5 puan)
1,3,4,6,7,8,9, 10,
Yiiksek Performansh 11,13, 14, 15, 16, 17, 137 1.8-4.8

18, 19, 20, 21, 22, 23,

gi;llgq?;ds;swml Olgegi 24,30, 31, 34, 35. 36, 3.29+.46
37, 38, 39, 40, 41, 44,
45, 46, 49, 50, 51
. . 17, 18, 21, 23, 24, 30,
Liderlik (13 317 37"38" 39, 40, 41, 1-13 10-50  3.29+.64
madde) 4
Otonomi. iste
kalma (7 1,3,4,11, 16, 20, 44 14—20 1.1-5.0 3.64+.66
% madde)
§ Ise secme-alma B
E (4 madde) 6,7,8,9 2124 1.0-5.0 3.20+.80
—  lIsgoren
<  performansi (7 10, 19, 22; ;15, 46,50, 25531 1.3-5.0 3.21+.64
madde)
Egitim (3 13, 14, 15 32534 1.0-50  3.11£76
madde)
puemeloge 34, 35,36 35537 1.0-5.0  2.93+.82
madde)

*Orijinal 6lgekte yer alan 5, 12, 25, 26, 28, 29, 32, 33, 42gecerlilik ve giivenirlirlik analizleri sirasinda
Olgekten ¢ikarilmistir. Tiirkce Formdaki madde 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31 ve 37 ters kodlanmaktadir
(orijinal 6lgekte madde no sirast ile; 10, 19, 22, 45, 46, 50, 51 ve 36).
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5. TARTISMA

Bu arastirmada, Olgek uyarlama calismalarinda Onerilen uluslararasi
standartlara uygun olarak oOncelikle dil gecerliligi saglanan 6l¢egin daha sonra
kapsam gecerliligi yapilmustir. Olgegin psikometrik lgiimleri yapilarak "Yiiksek
Performansli Calisma Sistemleri Olgegi"nin Tiirkge Formunun gegerlilik ve
giivenilirligi calisilmistir. Bu siireg, kiiltiirlerarast 6l¢ek uyarlama igin ulusal ve
uluslararasi literatiirde Onerilen adimlar izlenerek yiiriitiilmiistiir (Giingér, 2016;

Boateng, et al., 2018; Capik, Gozlim, S., Aksayan, 2018).

Bir 6lgegin gecerliligi, 6lgegin Slgiilmek istenen yapiyr 6l¢iip 6lgmediginin
kanitlanmas1 siirecidir. Gegerlilik ¢alismalarini incelerken kapsam, kriter ve yapi

gecerliligi yontemleri kullanilir (Glingér 2016).

5.1. Dil ve Kapsam Gecerliligi

"Yiiksek Performanshi Calisma Sistemleri Olgegi" 6ncelikle dil ve kapsam
gecerliligi acisindan incelenmistir (Giingdr, 2016; Capik, ve ark., 2018). Olgek
uyarlama c¢alismasinda, orijinal 6l¢egi gelistiren yazardan izin alinmasi ile baslayan
stireci ¢eviri takip eder. Ceviri yapilirken orijinal 6lgek dilinden 6lgegin kullanilacag:
dile ceviri sonras1 uzman paneli, orijinal dile geri ¢eviri ve pilot ¢caligma adimlari
izler. Ceviriyi yapacak olan kisiler alaninda uzman, dil bilimci veya ilgili konuya
hakim uzmanlardan olusmalidir (Giing6r 2016). Panelde yer alan uzmanlarin kapsam
gecerliligi icin yaptig1 degerlendirmede maddeler “1=Uygun degil; 2=Biraz uygun,
ifadelerin uygun sekle getirilmesi gerekli; 3=Uygun, ifade i¢in ufak degisiklikler
gerekli; 4=Kesinlikle uygun” seklinde derecelendirmesi yapilmakta ve elde edilen
veri ile KGI (>.80) ve SKK hesaplanmaktadir. Ayrica, uzman paneli ve pilot
caligmadan gelen goriisler ile dlgegin yiiz gecerliligi degerlendirilmektedir (Karakog
ve Donmez, 2014).

Bu calismada, Olgegin Tiirkge’ye cevirisnin ardindan dlgegin kapsam
gecerliliginin sayisal degerlerle kanitlanmasi i¢in 4’1t Likert tipi bir derecelendirme
Olciitii hazirlanmis ve 9 kisilik uzman grubuna e-posta yolu ile gonderilmistir. Bu
degerlendirmedeki "3=Uygun, ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli; 4=Kesinlikle

uygun” segenegini secen uzman sayisinin toplam uzman sayisina orani hesaplanarak

50



elde edilen KGI degerinin kabul edilebilir oldugu (>.80) gériilmiistiir (Karakog ve
Dénmez, 2014). Olgek maddelerinden 15. maddenin KGI degeri .80 degerine ¢ok
yakin oldugu ve diger gegerlik ve giivenirlik analizlerinde uygun bulundugu i¢in
dlgekte birakilmistir. Ancak 25. maddenin KGI .67 olarak diisiik oldugu ve madde
analizlerinde de giivenirlik diizeyi diisiik bulundugu i¢in 6lgekten c¢ikarilmastir.
Sonug olarak hesaplanan tiim dlgegin KGI degeri yeterli diizeydedir (Yurdugiil,
2005). Olgek maddeleri igin uzman goriisleri arasindaki uyumu degerlendirmek
amaciyla dokuz uzmandan elde edilen verilerin SKK degeri .84 olarak bulunmustur
Bu degere (.84) gbre uzmanlar arasinda uyumun oldugu goriilmektedir.

Olgek, pilot ¢alisma icin arastirma kriterlerine uyan 20 kisilik hemsire
grubuna uygulanmistir. Olgekte bulunan maddeler iizerine diisiincelerinin yazilmasi
istenmistir. Olgekte anlasilir bulunmayan madde bulunmadigindan yiiz gecerliligi de
saglanan olcege son sekli verilmis ve Tiirkce’den Ingilizce’ye geri cevirisi

yapilmustir.
Madde analizleri

Olgek uayarlama ve gelistirme ¢alismalarinda maddelerin birbiri ile toplam
Olcek ile uyumunu ya da tutarhigimi degerlendirmek ve ilgisi olmayan maddeleri
cikarmak {izere madde analizlerinin yapilmasi Onerilir (Boateng, et al., 2018).
Tutarlilik, bir Olcekteki maddelerin Olgegin geneliyle uyumunu gostermektedir
(Karakog ve Dénmez, 2014). Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgeginin madde
giivenirligi i¢in yapilan madde puanlar1 ile 6lgek toplam puani arasindaki iliskiyi
gosteren Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Yiksek Performansli Calisma
Sistemi Olgeginin giivenirlik calismasi igin dlgekte bulunan 51 maddenin madde-
toplam puan korelasyonlar1 incelendiginde, iki maddenin (madde 5 vel2) giivenirlik
katsayilarinin istatistiksel olarak anlamsiz (p >.05), yedi maddenin (madde 25, 26,
28, 29, 32, 33 ve 42) anlamli (p <.01) olmak iizere toplam dokuz maddenin
korelasyon katsayilarinin r= -.16 ile .23 arasinda bulundugu ve .25 smir degerin
altinda oldugu saptanmustir. Olgekteki diger 42 maddenin madde-toplam puan
giivenirlik katsayilarinin r:.26 ile .57 arasinda ve ¢ok ileri diizeyde anlamli oldugu
belirlenmistir (p <.001). Giivenirlik katsayis1 diisiik olan dokuz madde o6l¢ekten

cikarilarak analizlere 42 madde ile devam edilmistir.
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Yapi Gegerliligi

Gegerlilik, Olcegin istenen degiskenleri Olcilip 6lgmedigi ya da ne kadar
ayirarak olctiigiinii gosterir (Aktiirk ve Acemoglu, 2012). Yapi birbiri ile ilgili olan
unsurlarin ya da bunlar arasindaki iligskilerden olusan oOriintiidiir (Ercan ve Kan,
2004). Yapr gecerliliginde, Olgegin Ol¢iilmeye calisilan olgunun ne kadarmi
dletiigiine bakilir (Aktirk ve Acemoglu, 2012). Olgek gelistirme ve uyarlama
caligmalarinda, DFA 6l¢gme araglarmin faktor yapisini arastirmak i¢in yapilmaktadir.
Dogrulayici1 faktor analizi ise bir modeli test etmede ya da AFA'dan sonra ortaya

¢ikan modelin gecerliligini incelemede kullanilan bir yontemdir (Capik, 2014).

Yapr gegerlligi caligmalar: yapilirken, Yiiksek Performansh Caligma Sistemi
Olgeginin madde analizleri sonrasi dokuz maddesinin ¢ikarilmasi nedeniyle kalan 42
maddelik Olcegin faktor yapisini belirlemek iizere verilerin ilk yarisi ile AFA
yapilmustir. Aciklayicr faktér analizinde temel bilesenler analizi (Principal
Components Analysis) ve varimax rotasyon yontemi kullanilmistir. Yiiksek
Performansli Calisma Sistemi Olgeginin AFA’da faktdr analizinde belirlenen alt1
faktorlii yapisinin gecerligini stnamak i¢in verilerin yarisi ile de DFA yapilmis; farkli
faktor sayisi ile yapilan analizlerde, en iyi yapinin alt1 faktorli oldugu goriilmiistiir.
Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgeginin 42 maddelik AFA analizinde
orneklem biiyiikliigii icin hesaplanan Kaiser-Meyer Olkin (KMO) katsayis1 .88 ve

Barlett testi sonucu ¢ok ileri diizeyde anlamli bulunmustur.

Olgek maddelerinin kendi boyutu ile olan yol katsayilar1 (faktor yiikleri) .31
ile .84 arasinda bulunmustur. Maddelerin alt boyutu ile iligkisini gosteren yol
katsayilar1 faktor yiikiine esdeger yiiklerdir; maddelerin 6lgekte tutulmasi i¢in en az
.30 iizerinde olmasi Onerilmekle birlikte .40’1in {izerinde olmasi tercih edilir
(Boateng, et al., 2018). Bu calismada smir deger .40 alinmis; AFA’da olcek
maddelerinden tigiiniin (madde 27, 47 ve 48) iki faktdrde birden birbirine ¢ok yakin
yiikk degerine sahip olmasi ve aradaki fark diisiik olmasi nedeniyle binisik madde
kabul edilerek dlgekten ¢ikarilmustir. Olgekteki iki madde (madde 2 ve 43) ise faktor
yiikleri < .40 oldugu ve hi¢ bir faktdrde yeterli yiike sahip olmadigi i¢in 6l¢ekten
cikarilmistir. Olgekte kalan diger 37 maddenin faktér yiikleri .42 ile .82 arasinda olup
alt1 faktorlii bu yapinin agikladigl varyans toplam %54.27°dir.
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Agiklayici faktor analizi ile elde edilen alt1 faktorli modelin yapist DFA ile
test edilmis ve uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir.
DFA’da uyum istatistikleri iizerinde tam wuzlasi olmamakla birlikte sik
kullanilanlardan bazilar1 sunlardir: 2, x2/sd, GFI, AGFI, RMSEA, RMR (Capik,
2014). Bu ¢alismada DFA’da elde edilen uyum indeksleri, Tablo 4.6’da 6nerilen degerler

dikate almdiginda model-veri uyumu agisindan kabul edilebilir sinirlar i¢indedir.
Giivenilirlik

Bir o6lcegin giivenirligi, Olclilmek istenen degiskenleri ne tutarlilikla
Olctiigiiniin veya Olgme sonuglarinin hatalardan armmmis olmasinin derecesidir
(Tavsancil, 2005). Bir 6l¢gme aractyla ayni sartlarda yenilenen 6l¢timlerde elde edilen
Ol¢tim degerlerinin kararliliginin bir gostergesidir (Karako¢ ve Donmez, 2014).
Giivenilirlik  ¢alismalarinda  tutarlilik, kararlihlk ve duyarlilik kavramlar
incelenmektedir. Bu calismada, Olgegin giivenilirlik calismalar1 i¢ tutarlilik ve

zamana kars1 degismezlik acisindan degerlendirilmistir.
¢ Tutarliik (Cronbach Alpha) Katsayisi

Olgek uyarlama ¢alismalarinda, giivenilirlik incelemesinde, i¢ tutarlilik igin
Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanir ve siir deger olarak .70 kabul edilir. Diger bir
deyisle Olgek toplami ya da alt boyutlarmin giivenilir kabul edilebilmesi igin
Cronbach alfa katsaysinin .70 ve iizeri olmast beklenir (Karako¢ ve Doénmez, 2014;
Ggngor, 2016; Boateng, et al., 2018). Yiiksek Performansl Calisma Sistemi Olgegi
ve alt boyutlarinin gilivenirlik gostergelerinden biri olan i¢ tutarlilig1 test etmek igin
yapilan analizde Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 tiim 6l¢ek i¢in .88 bulunmustur.
Olgegin alt boyutlarinin Cronbach alfa degerinin liderlik boyutunda (0=.85),
otonomi iste kalma boyutunda (a=.74), ise segme-alma boyutunda (a=.73) yeterli
oldugu, ancak isgdren performansi boyutunda (a=.66), egitim alt boyutunda (a=.59)
ve 6demeler alt boyutunda (a=.56) diisiik oldugu gorilmiistiir. Yiiksek Performansh
Calisma Sistemi Olgeginin Tiirkce Formu i¢ tutarhilik degeri orijinal dlgeginkine
(toplam olgek o=.91) benzer olup yiiksek derecede giivenilirlige sahiptir. Alt

boyutlar acgisindan bakildiginda ise orijinal 6lgekte yer aln on alt boyuttan birisi harig¢

53



(kosullu 6deme), diger dokuz alt boyutun (0>70) daha yiiksek giivenirlige sahip
oldugu goriilmektedir..

Zamana Gore Degismezlik

Zamana gore degismezlik, bir 6l¢me aracinin, bireylere, ayn1 sartlar altinda ve
belli bir zaman diliminde iki kez uygulanmasidir (Karako¢ ve Ddénmez, 2014).
Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgeginin Olgegi puanlarmin zamana gore
degismezligini degerlendirmek i¢in gilivenirlik analizi olarak test ve tekrar testten
elde edilen puan ortalamalar1 karsilastirildiginda, 15 giin ara ile yapilan iki dl¢timiin
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde fark olmadigi
saptanmistir (p>.05). Yiiksek Performansli Calisma Sistemi Olgegi ve alt1 alt
boyutunun ilk ve tekrarlayan test puanlar1 arasindaki uyumu test etmek i¢in sinif ici
korelasyon kat sayis1 (iki yollu random etki, tutarlilik modeli) incelendiginde,
giivenirlik katsayis1 toplam ©6lcek puaninda %61 ve c¢ok anlamli diizeyde
bulunmustur (p<.01). ilk ve ikinci dl¢iim puanlar1 arasinda fark olmamasi, iki
Ol¢iimden elde edilen sonuglarin benzer oldugunu gosterir, benzer olmasi dlgegin
tutarli Oletiigiinii ve gilivenilir oldugunu gosterir. Sonug¢ olarak tekrarlanan iki
Olctimde toplam Olgek ve alt boyutlarindan alinan puanlarin benzer olmasi 6lgegin

giivenilir oldugunu gostermektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi”nin Tiirkge formunun
tilkemiz hemsireleri i¢in gegerli ve gilivenilir bir ara¢ olup olmadiginin incelendigi bu
metodolojik caligmada, literatiirde Onerilen Olgek uyarlama adimlar1 izlenerek
caligsma yiirtitiilmistiir. Ellibir maddeli orijinal 6lgek Tiirk¢eye cevrildikten sonra
dokuz kisilik uzman panelinin goriislerine sunulmus ve KGI degerinin yiiksek
oldugu saptanmistir (KGIi=.97). Dil ve kapsam gecerliligi saglanan dlgegin Tiirkge
formu 450 hemsireye uygulanmis; madde analizleri ve AFA ile 14 madde dlgekten
cikartlmistir. Agimlayicr faktor analizinde alt1 faktdr ve 37 maddeden olusan dlgek
modeli DFA ile test edilmis ve model-veri uyumunun yeterli oldugu gériilmiistiir. ic
tutarlilik ve zamana kars1 degismezlik acisindan incelenen dlgegin giivenilir oldugu
belirlenmistir. Sonu¢ olarak 6l¢egin Tiirkge formunun gegerlilik ve giivenilirlik

kriterlerini karsiladig1 gorilmistiir.

Saglik bakim hizmeti ve hasta memnuniyetinin saglanmasinda hemsireler,
saglik kurumlarmin basarisini etkilemektedir (Bostan ve Kose, 2011). Bu olgek,
saglik kurumlarinda kurum performansi hakkinda hemsirenin algisin1 6lgmeye
yonelik onemli bir aragtir. Yonetici ve arastirmact hemsireler, kurum performansini
degerlendirmek ve kurum hedefleri dogrultusunda insan kaynagi performansini

gelistirmek iizere bu Olgekten yararlanabilir.
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8. EKLER

Ek: 1 Anket Formu

Degerli Meslektagim,

“Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi” nin Tiirkce formunun iilkemiz
hemsireleri i¢in gegerli ve gilivenilir bir ara¢ olup olmadigini incelemek amaciyla
yaptigimiz bu arastirmaya vereceginiz katkilar dlgegin Tiirkce formunun iilkemiz
hemsireleri i¢in gegerli ve giivenilir bir ara¢ olup olmadigini belirlememizi
saglayacaktir. Sosyo-demografik Ozellikler bilgileri igeren bir anket ve Yiiksek
Performansli Caligma Sistemleri Olgegi bulunmaktadir. Olgegin doldurulmasiyla
ilgili bilgi ol¢ek basinda verilmistir. Kimliginizi belirtecek isim ya da isaret
koymayiniz. Verdiginiz bilgiler gizli tutulacaktir.

Katiliminiz ve ayirdiginiz zaman i¢in tesekkiir ederim.

Arastirmaya katilmay1 kabul ediyor musunuz? Evet () Hayir ()

Zeynep EKICI

Kog Universitesi

Saglik Bilimleri Enstitiisii
Hemsirelik Yiiksek Lisans
Programi

Danisman : Yrd.Dog¢.Dr. Emine Tiirkmen
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A-BIREYE OZGU MESLEKI BiLGILER
1) Egitim diizeyiniz

a) Saglik Meslek Lisesi

b) Onlisans

¢) Lisans
d) Yiiksel Lisans
e) Doktora

2) Mesleginizdeki iinvaniniz nedir?

3) Hemsirelik mesleginde toplam ¢alisma siireniz yil olarak yaziniz.

7) Calisma alaniniz
a) Yogun bakim
b) Yatan hasta kati
¢) Poliklinik
d) Ameliyathane

e) Diger (tanimlaymiz) ........



EK 2: Ol¢ek Formu

Yiiksek Performansh Calisma Sistemleri Olcegi

Degerli Meslektasim,

Bu dlgek calistiginiz kurumun performansi ile ilgili ifadeleri iceren 51 maddeden
olusmaktadir. Her bir maddeyi dikkatle okuduktan sonra bu ifadenin sizin
davraniginiza uygun olup olmadigina iliskin goriislerinizi ifadenin karsisindaki

stitunlardan sadece birini isaretleyerek belirtiniz.

Katiliminiz ve katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Zeynep Ekici
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Yiiksek Performansh Calisma Sistemleri (")lg:egi

No FE-|E|Em| 27|52
o = = < = o =

ifadeler M 5 E M ¥ M2

Calisan Giivenligi

l. Ben istedigim siirece bu kurumda bir isim var.

2. Eger su anki pozisyonumu kaybedersem,
kurumum beni bu kurumdaki bagka bir pozisyona
yerlestirmeyi dener.

3. Isimi iyi yapti§im stirece bu kurumda istihdam
edildigimden emin olabilirim.

4, Bu kurum bana emeklilik gtivenligi sagdlar.

5. Orgiit tarafindan ne kadar siire istihdam
edilecegimden emin degilim.

Secici Ise Alim

1. Burada ise girmek kesinlikle kolay dedgil.

2. En iyi ise alim sireci benim kurumumda olur.

3. ise kabul edilebilmem igin kapsamli bir ise alim
surecinden gegmem gerekiyor.

4, Yeni ¢alisanlar ise alindiginda, bir kag kez
kapsamli ise alim gérlisme slrecinden gegerler.

5. Bu kurumda yeni ise alinan galisanlara iyi bir
6deme teklifi yapiimiyor.

Egitim

1. Sirket bana isimi yaparken yeni yollar 6grenmem
igin editimler vermektedir.

2. Ekstra egitim almak istersem (cretini kendim
karsllamam gerekir.

3. Aldigim egitimlerin sayisinda s6z sahibiyim.

4, Eger fazladan egitim alirsam bunu dengelerim.

5. Kendime ait zamanda ekstra egitim alirsam sirket
bunlarin geri 6demesini yapacak.
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Takimlar ve Merkezkag Karar Verme
1. Ben gergekten kendimi galisma grubuma ait
hissediyorum.
2. Alinacak bir karar varsa, herkes katilir.
3. Benim kurumum ekibin gelistirilmesine biylk énem
verir.
4. Ben burada alinan kararlar hakkinda ¢ok fazla sey
soyleyemem.
5. Isteyken gevremde olanlarin kontrollini

hissediyorum.

Ayrismalar: Azaltma

1. isimi yaparken karsilastigim zorluklari yneticilerin
anladiginainaniyorum.

2. Yoneticiler isimi iyi yapmanin zorluklarinin farkinda
degiller.

3. Kurumda ydneticiler benimle konusmak igin caba
sarfeder.

4, Kurumda Ust yonetim ile etkilesimde olmak igin
firsatim var.

5. Benim kurumum bazen farkli bir igerige sahip gibi
gorUnayor.

Bilgi Paylagimi

l. Isimi iyi yapmak igin yeterli bilgiye sahibim.

2. Benim kurumum mali performansinin ne kadar iyi
oldugu bilgisini benimle paylasir.

3. Sirket galisanlarin performansin nasil oldugunu
bilmesine izin vermez.

4. Yonetimle bilgi aligverisinde rahat hissediyorum,
onlarin duymak istediklerini séylemek zorunda
degilim.

5. Dustincelerimi yénetime iletmek benim igin
kolaydir.

6. Bu kurumdaki rolimU anlamam igin yeterli bilgi

bana verildi.

Kosullu Odeme

l. Ne kadar 6deme alacagim kurumda ne kadar
stredir var olduguma dayanmaktadir.

2. Maasimin bir kismi kurumun mali durumunun ne
kadar iyi olduguna baglidir.

3. Kurumdaki ddemeler diger rakiplerinden daha
yuksektir.

4. Maasimin bir kismi ¢alisma grubunun ya da
departmanin performansina baghdir.

5. Baska bir kurumda galissaydim, daha adil bir

ddeme yapilacagina inaniyorum.
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Déniisiimcii Liderlik
1. Benim sorumlum basarili olmam igin gerekenler
hakkinda cogkuyla konusur.
2. Sorumlum fikir ve gorslerimi ifade etmem igin beni
tesvik eder.
3. Sorumlum sorunlara birgok farkli agidan bakmam
icin ele alir.
4. Sorumlum benim endiselerimi dikkatle dinler.
5. Sorumlum her birimizi farkl ihtiyaglari, yetenek ve
arzulari olan bireyler olarak ele alir.
Isin Niteligi
1. Benim isim basit ve oldukca tekrarlayan bir istir.
2. Isimi nasil yapacagima karar verebilmem igin bircok
firsatim var.
3. isle ilgili bir sorun ortaya gikarsa, bunu diizeltmek
icin harekete gegebilirim.
4. isimi yaparken kendi yargilamami kullanmam igin
cok az firsatim var.
5. Is yerinde sik sik sikilmis hissediyorum.
Kritik Degiskenlerin Olgiimii
1. Bu kurum ¢aliganlarin nasil hissettigini bulmaya
galigir.
2. Kurum basari igin kritik gordigu faktorlerin
izlenmesi igin bir noktaya getirir.
3. Benim kurumum yoneticilerin performansinin nasil
oldugunu dlger.
4, Kurum benim isimi nasil iyi yaptigimi dlgmek icin
¢ok az girisimde bulunur.
5. Kurum ¢alisanlarin tutumlarini 6lgek igin girisimde
bulunmaz.
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Ek : 3 High Performance Works System Scale

Appendix G
Final Ttems from Pilot Study
Strongly Disagree Neither agree Apgree Strongly Agree
Disagree nor disagree
1 2 3 - 5
Emplovment Security
1.  Ihave work in the mv organization for as long as T want it. F 223 455

2. Ilwere to lose mv current position, my organization would try
very hard to place me in another position elsewhere in the

organization. 123 45
3. Icanbe sure of being emploved in my organization as long as Ldo

good work F 23 475
4. This organization provides me with retirement security. 123 43535
5. Iam not really sure how long I will be employved by my

organization. (R} T 23 45
Selective Hiring
1.  Getting a job here was certainly not easy. 1 2.3 435
2. Only the best are hired fo work in my organization. 12345
3. Toget myjob, I had to go through an extensive hinng process. | s . ST
4 When new emplovees are hired. they must go through an

extensive hiring process in which they are interviewed a number

of times. 12345
5. My organization does not pay a great deal of attention to the hiring

of new emplovees. (R) 1 2.3 435
Training
1.  The company provides enongh training for me to learn new ways

to do my job. 1 23435
2. It sometimes seems that the only way I can gef any extra training

15 to pay for it myself (R) 12345
3. Ihavea say in how much training I receive, I 205 4% 5
4 If getextra training, I am compensated for if. 12345
5. If]getexira training on my own fime, the company will pay me

back. 1 2345



Teams and Decentralized Decision-making

I feel I am really part of my work group.

If there is a decision to be made. everyone is involved in it.

My organization places a great deal of importance on team

development.

4. Ido not have much say in the decisions that are made around
here.(R)

5.  Ifeel in control of things that occur around me while at work.

W o -

Reduced Status Distinctions

1.  Ibelieve that management understands the challenges I face in

doing my job.

[ 9]

my job well.(R)

3. Managers in my organization make an effort to talk to me.

4. TIhave the opportunity to interact with top management in my
organization.

5. It sometimes seems as if everyone my organization has a different

title. (R)

Information Sharing

1.  Ihave enough information to do my job well.

[ )

is shared with me.
3.  The company does not let its employees know how it is

performing (R)

4. Ifeel comfortable communicating information to management that

1s not necessarily what they want to hear.

It is easy for me to communicate my thoughts to management.

6. Iam given enough information to understand my role in this
organization.

N

Management is not aware of the difficulties that I have in doing

Information about how well my organization is doing financially

(9]

[

[ (S 5]

to

[ 39

[ 5% (] (9]

| IS0 5]

(]
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Contingent Compensation

How much I get paid is based totally on how long I have been with
the company. (R)

Part of my compensation is based on how well the organization is
doing financially.

Our pay in this company is higher than what competitors offer.
Part of my compensation is based on how well my workgroup or
department performs.

I believe that I would be paid more fairly if I worked at another
organization. (R)

Transformational Leadership

1. My supervisor talks enthusiastically about what needs to be
accomplished.

2. My supervisor encourages me to express my ideas and opinions.

3. My supervisor gets me to look at problems from many different
angles.

4. My supervisor listens attentively to my concerns.

5. My supervisor treats each of us as individuals with different needs.
abilities and aspirations.

Job Quality

1. My job is simple and quite repetitive. (R)

2. Thave lots of opportunity to decide how to do my work.

3. Ifaproblem emerges with my work, I can take action to remedy it.

4. Thave little opportunity to use my own judgement when doing my
work. (R)

5. Toften feel bored at work. (R)

o o o

o

o

o
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Measurement

1. This organization tries to find out how its employees are feeling.

2. My organization makes a point of keeping track of factors that it
considers critical for success.

3. My organization measures how its managers are performing.

4. My organization makes little attempt to measure how well I do my
work.(R)

5. My organization does not attempt to measure employee
attitudes.(R)

(R) denotes a reverse-keyed item

[ SO0 S5 B9 o

o
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Ek 4 : Yazardan Alinmis Onay

Your Scale - HPWS GelenKutosu x 68
ZEYNEP EKICI <zeekici@ku.edu > 13082015 & -
Alct: jbarling, Emine +
Dear Barling and Zacharatos,

Im a master student at Kog University Health Science Institute. My advisoris Emine Tirkmen who is working at Ko University School of Nursing. We would ke to use your scale about high-performance work systems in my master
thesis. We would fike to translate from English to Turkish f you give permission.

Best regards,

Zeynep EKICI
Critical Care Nurse
American Hospital
Istanbul / Turkey
905533903930

Julian Barling <jbaring@business queensu ca> @ 13082015 & v
Alici: bana, Emine v

ingiizcev  Tarkgev  letyigevir Ingiizce icin kapat
Zeynap hithere
Please feel free to use and translate the scale; the original thesis s attached

In addition, | have attached other research | have completed on this topic in case it is of help to you, and please note that you can download any of the research | have completed from:
Julianbarling.com

Good luck with your research
Take care

Julian
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EK 5 : Etik Kurul Onay1

Rumelifeneri Yolu Sarryer 34450 fstanbul T: 0212 33810 00 F: 02123381205 www.ku.edu.tr

U
. KOG
ETiK KURUL KARARI
Toplanti Tarihi: 27.01.2016
Karar No: 2016.012.IRB3.009
Sorumlu Arastirici: Zeynep Ekici
Arastirma Bagligi: “Yiksek Performansli Caligma Sistemleri Olgegi”nin Turkge'ye
Uyarlanmas:: Gegerlilik ve Guvenilirlik Galismast"
Baslangig tarihi: 07.03.2016
Etik Kurul izninin stresi: 1 yil (Uzatma hakki mevcut olarak )

Kog Universitesi Etik Kurulu'na degerlendirilmek zere bagvuruda bulundugunuz yukarida kunyesi yazil
projenizin bagvuru dosyas! ve ilgili belgeleri, Universitemiz “Sosyal Bilimler Arastirmalari Etik Kurulu®
tarafindan aragtirmanin gerekge, amag, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmistir.

Yapilan inceleme sonucunda galismanin gerceklestirimesinde etik ve bilimsel sakinca bulunmadigina karar
verilmisgtir.

Notlar:
s Arastirma baglangig tarihinin gecikmesi durumunda Etik Kurul'a bagvurularak tarihlerin
degistirimesi gereklidir.
« Etik Kurul incelemesi ve onayl olmadan bu arastirmada kullanilan prosedirler, formlar ya da
protokollerde herhangi bir degisiklik yapilamaz.
o Aragtirmanin gergeklestirilecedi birimlerin yoneticilerinden de ayrica izin alinmasi gerekli olabilir.
o Arastirmaya katilan kurum digi merkezlerden ayrica idari izin alinmasi gerekmektedir.

Saygilarimia,

Fa&aunrek

Hakan S. Orer
Bagskan

Kog Universitesi Etik Kurullan Sekreteryast T:0212 33811 54 chr@ku.edu.tr
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Ek6: Kurum izinleri

B T2 Aoy i vl 30 ey 34550 satbe] T 0212 2221000 FLCZZ2 338 200 wansowaca.l
e
KOC
UNIVERSITESE
Konu: Arastma Tzm

Sa}n: 81917885-302.14-605.99-47
ACIBADEM SAGLIK GRUBU HEMSIRELIK HIZMETLERI DIREKTORLUGU'NE,

Ko Oniversitesi Saglk Bilimleri Enstitiisii Hemgirelik Yiiksek Lisans Programi'nda égrenim
goren Zeynep Ekici'min HS3GN 599 Yiiksek Lisans Tez Dersi kapsamunda “yiiksek
Performansh Calhisma Sistemleri cheg;l nin Tirkee'yve Uyarlanmasi: Gegerlilik ve
Giivenilirlik Calismast’ baghkh aragtomay gerceklegtirmesi planlanmaktadir. A.rasllrma
pmjesn]e:]glhetikhn‘nlmﬂlsiktedu ¥rd. Dog. Dr. Emine Tirkmen'in damymanhginda
verlmesini gorils Ve ONAYIZA SINAT.

Saygilarimla,
|

o
e =
= =) e

5
Prof. Dr. IHSAN SOLAROGLO

Saghk Bilimleri Enstitiisi

Midar
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KOC
UNIVERSITESE

Komu: Arastirma Fmi
Sa}n: B81517885-302.14-605.95-46

Sigli Memorial Hastanesi Tibbi Direktorligi'ne

Kog Oniversitesi Saghk Bilimleri Enstitiisi Hemgirelik Yiksek Lisans Programi nda érenim
goren Zeynep Ekici'nin HSGN 399 Yiksek Lizans Tez Dersi kapsamunda “Yiiksek
Performansh Calisma Sistemleri Olcegi'nin Tiirkce'ye Uyarlanmas:: Gegerlilik ve
Giivenilirlik Cahsmast” baghkh aragtrmay: gerceklestirmesi planlanmaktadir. Anslmm

pm;iﬂ:]&ﬂgtheﬁkkmnlmﬂlsiktedn ¥rd. Dog. Dr. Emine Tirkmen'in danismanhiginda
yiritilecek siz konusu araghrma projesimn kurunwmuzda yapilabilmesi i¢in gerekli iznin
venlmesini giri; ve 0NayIZa SUNATH.

Saygilarimla,
1

T L —
5\- b e}
Prof. Dr. IHSAN SOLAROGLU
Saphk Bilimleri Enstinisi
Miidiir
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EOC
UNIVERSITESE

Komu: Arastuma [
Sa}u: 81917885-302.14-605.95-48

INTERNATIONAL MEDICANA HASTANESI TIBBI DIREKTORLUGI'NE,

Ko Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemgirelik Yiiksek Lisans Programi'nda égrenim
goren Zeynep Ekici'nin HSGN 500 Yilksek Iisans Tez Dersi kapsaminda “Yiiksek
Performansh Cahsma Sistemleri Olcegi'nin Tiirkce'ye Uyarlanmasy: Gegerlilik ve
Giivenilirlik Calismast’ baghkh aragtumay: gerpeklestirmesi planlanmaktadir. Aragtrma
projesi ile ilzh etik kol izmi ihgiktedir. ¥rd. Dog. Dr. Emine Tirkmen'in damgmanhfnda
yiiriitiilecek 6z konusu araghrma projesimn kurnumuomuzda yapilabilmes: igin gerekli iznin
verlmesini gériis ve 0nayImiza Sunanm.

Saygilarmnla,
\

—f
- P — —
"'\-\.\ "\1“ — = __-":,

Prof. Dr. (HSAN SOLAROGLU
Saghk Bilimleri Enstitiisii
Miidiir
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EK 7: Uzman Goriisleri

23.04.2016

Kog¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsgirelikte Yiiksek Lisans
Programi 6grencisiyim. Yrd. Dog¢. Dr. Emine Tiirkmen’in danigmanliginda “Yiiksek
Performansli Calisma Sistemleri Olcegi’ nin Tiirk¢e’ye Uyarlanmasi: Gegerlilik ve
Giivenilirlik Calismasi.” konulu yiliksek lisans tez c¢alismamin ilk asamasinda
“Yiiksek Performansli Calisma Sistemleri Olgegi’ nin dil ve kapsam gegerlik
caligmasi yapilmasi planlanmistir.

Yiiksek Performansh Calisma Sistemleri Olcegi’nin dil esdegerlilik calismasi
tamamlanmistir. Kapsam gecerliligi i¢in sizin uzman goriisiiniize gereksinim
duymaktayiz. Goriisleriniz, 6l¢egin kapsaminin dogru sekilde belirlenmesi agisindan
calismamiza ¢ok onemli katkilar saglayacaktir.

Orijinal ad1 ‘High Performance Work System’ olan ve Tiirk¢e Yiiksek
Performansli Calisma Sistemleri Olgegi® olarak adlandirilan 6lgiim araci, 2001
yilinda Kanada’da Anthea Zacharatos tarafindan 51 madde olarak gelistirilmistir.
Hemsirelerin ¢alistiklari kurumda “yiliksek performanslt bir c¢alisma sistemi”
bulunma algisinin 6lgiildiigii bu dlgek 51 maddeden ve 10 alt boyuttan olugmaktadir.
Olgekte kullanilan yanit segenekleri 5°1i Likert dlcegi formundadir. Segeneklerde 5
puan, “kesinlikle katiliyorum”, 4 puan “katiliyorum”, 3 puan “kararsizzm”, 2 puan
“katilmiyorum” ve 1 puan “kesinlikle katilmiyorum” seklindedir. Olgegin ve alt
boyutlarinin puanlamasi, toplam puanin madde sayisina boliinmesi ile elde edilen
ortalama puan {izerinden degerlendirilmektedir. Alinan toplam ortalama puan
yiikseldikg¢e orgiitiin yiiksek performansl ¢alisma sistemlerini daha ¢ok benimsedigi
algisini ortaya koymaktadir.

Olgek alt boyutlarmin i¢ tutarlilik Cronbach alfa katsayilar1 su sekildedir.
Calisan Giivenligi (5 madde) .70, secici ise alim (5 madde ) .78, Egitim(5 madde)
.86, Takimlar ve merkezka¢ karar verme(5 madde) .78, Ayrisimlar azaltma(5
madde) .79, Bilgi paylasimi (6 madde) .75, Kosullu Odeme (5 madde) .68,
Déniisiimcii Liderlik (5 madde) .89, Isin Niteligi (5 madde) .76, Kritik degerlerin
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Ol¢iimii (5 madde) .82 bulunmustur. Alt boyutlardan elde edilen puanlar ayr1 ayri
kullanilabilecegi gibi, dlgekten toplam puani da elde edilmektedir. Toplam olgek 51
madde ve Cronbach Alfa katsayisi1 .91 olarak bulunmustur.

Sizden, Ek’te yer alan 0Ol¢egin maddelerinde yer alan 10altboyuttan her
birini(Calisan glivenligi, secici ise alim, Egitim, takimlar ve merkezkag karar verme,
ayrisimlart azaltma, bilgi paylagimi, kosullu 6deme, doniistimcii liderlik, isin niteligi,
Kritik degerlerin Olgiimii) hemsirelerin yiiksek performanshi calisma sistemlerini
algilar1 yoniinden ifadelerin anlasilirhgin1 degerlendirmenizi,

Her bir boyutta yer alan kriterlerinin her birini (10 boyut) kapsami ve
birbirinden ayirt edebilirlik (bu ifadeler “hemsirelerin yiiksek performash ¢alisma
sistemleri algilarim olgecek nitelikte midir ya da ol¢gmede yeterli midir? ) ve orijinal
sekli ile de karsilagtirarak anlasilirlik yoniinden degerlendirmenizi,

Tiim degerlendirme sonuglarinizt “Uygun Degil”, “Maddenin Uygun Sekle
Getirilmesi Gerek”, “Uygun Ancak Ufak Degisiklik Gerekiyor”, “Cok Uygun”
segeneklerinden birini isaretleyerek goriisiiniizii bildirmenizi; eger bu seceneklerden
“Cok uygun” secenegi disinda isaretleme yapti iseniz Onerilerinizi agiklama

stitununda belirtmenizi bekliyoruz.

Degerli katkilariiz i¢in simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,
Yard. Dog. Dr. Emine Tiirkmen Zeynep EKICI
Koc Universitesi Koc Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Bilimleri
Enstitiisii
Hemsirelikte Yonetim A.D. Hemsirelikte
Ogretim Uyesi Yiiksek Lisans
Ogrencisi
e-Posta: emturkmen@ku.edu.tr e-Posta: zeekici@ku.edu.tr
Telefon: 0533 719 93 70 Telefon: 05533903930
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Ek:8. Yiiksek Performansh Calisma Sistemleri (")lg:egi Kapsam Gecerliligi icin

Uzman Goriisii Versiyonu

Degerlendirme:

( ) Kesinlikle Uygun *

( ) Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli) *

( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli) *
( ) Uygun Degil

‘YILDIZ iSARETLI iLK 3 IFADEYi SECMENiZ DURUMUNDA’ LUTFEN ONERINiZi
ILGILI ALANA YAZINIZ.

1. Ben istedigim siirece bu kurumda bir isim var.

() Kesinlikle Uygun

Degerlendirme| ( ) Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)

z () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz

2. Su anki pozisyonumu kaybedecek olsaydim, kurumum beni baska bir pozisyona
yerlestirmek icin ¢ok ugrasirdi.

() Kesinlikle Uygun

Degerlendirn] ( ) Uygun (ifade i¢cin ufak degisiklikler gerekli)

niz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz

3.Isimi iyi yaptigim siirece kurumumda ¢ahsmaya devam edecegimden emin olabilirim.

() Kesinlikle Uygun

Degerlendirn] ( ) Uygun (ifade igin ufak degisiklikler gerekli)

niz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz

4.Bu kurum bana emeklilik giivencesi saglar.

() Kesinlikle Uygun

Degerlendiry ( ) Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)

niz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz
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5. Kurumumda ne kadar siire ile istihdam edilecegimden tam anlamiyla emin degilim.

() Kesinlikle Uygun
- . . () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

6. Burada ise girmek kesinlikle kolay degildi.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

7. Kurumumda sadece en iyiler ise alinir.

() Kesinlikle Uygun
o . . | () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendizggggz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

8. ise ahmirken kapsamh bir ise ahm siirecinden gectim.

() Kesinlikle Uygun
< . . | () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

siirecinden gecerler.

9. Yeni cahsanlar ise alimirken c¢ok sayida goriismenin yapildigi kapsamh bir ise alim

Degerlendirmeniz

() Kesinlikle Uygun

() Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)

( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz
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10. Kurumumda yeni ¢calisanlar ise alinirken ¢ok dikkat gosterilmez.

() Kesinlikle Uygun
- . . | () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

11. Kurumum, isimi yapmamin yeni yollarim1 6grenmem icin bana yeteri kadar egitim saglar.

Kesinlikle Uygun
Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)

()
Degerlendirme E%
() Uygun Degil

Oneriniz

12. Bazen goriiniiyor ki, ilave egitim alabilmemin tek yolu iicretini kendimin karsilamasidir.

Kesinlikle Uygun
Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)

()
Degerlendirmen E%
() Uygun Degil

Oneriniz

13. Ne kadar egitim alacagim konusunda s6z hakkim vardir.

Kesinlikle Uygun
Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)

)
Degerlendirme E%
() Uygun Degil

Oneriniz

14. Eger ek egitim alirsam bunun 6demesi yapilir.

() Kesinlikle Uygun
< . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmen () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz
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15. Kendime ait zamanda egitim alirsam kurumum bana bunun geri 6demesini yapar.

() Kesinlikle Uygun

o . () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirme () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
Q)

Uygun Degil

Oneriniz

16. Cahistigim ekibin tam anlamiyla bir parcasi oldugumu hissederim.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

17. Eger verilecek bir karar var ise herkes bu karara katilir.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

18. Kurumum, ekip gelistirmeye biiyiik 6nem verir.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

19. Burada verilen kararlarin alinmasinda pek fazla soz hakkim yok.

() Kesinlikle Uygun

() Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)

( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Degerlendirme

Oneriniz




20. Cahisirken etrafimda olan seylerin kontrol altinda oldugunu hissederim.

() Kesinlikle Uygun
- . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

21. Isimi yaparken karsilastigim zorluklar1 yoneticilerin anladigina inaniyorum/diisiiniiyorum?

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

22. Yoneticilerim, isimi iyi yapmak icin karsilastiim zorluklarin farkinda degil.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

23. Kurumumdaki yoneticiler benimle konusmak i¢in ¢caba sarf ediyor.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

24. Kurumda en tepe yonetimle etkilesime gecme firsatim var.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz
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25. Bazen kurumumda herkesin farkh bir iinvam varmis gibi goriiniiyor.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

26. Isimi iyi yapmak icin yeterli bilgim var.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

27. Kurumumun finansal olarak ne kadar iyi oldugu bilgisi benimle paylasilir.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

28. Kurumum, nasil performans gosterdigini calisanlari ile paylasmaz.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

29. Yonetimin tam olarak duymak istemedigi bilgileri iletmekte kendimi rahat hissederim.

Degerlendirmeniz

() Kesinlikle Uygun

() Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)

() Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz
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30. Diisiincelerimi yonetimle konusmak benim icin kolaydir.

) Kesinlikle Uygun
) Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)

(
Degerlendirmeniz E
() Uygun Degil

Oneriniz

31. Bu kurumdaki roliimii anlamam i¢in bana yeterli bilgi verilir.

Kesinlikle Uygun
Uygun (ifade igin ufak degisiklikler gerekli)
Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)

()
Degerlendirmeniz E ;
() Uygun Degil

Oneriniz

32. Bana ne kadar licret 6denecegi tamamiyla bu kurumda ne kadar uzun siiredir ¢alistiZima

baghdir.
() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

33. Bana yapilan 6demenin bir béliimii, kurumun finansal olarak ne kadar iyi durumda

olduguna baghdir.
() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

34. Bu kurumda bize yapilan 6deme rakip kurumlarin édediginden daha fazladir.

) Kesinlikle Uygun
) Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)

(
Degerlendirmeniz E
() Uygun Degil

Oneriniz

89




35. Bana yapillan o6demenin bir béliimii, birlikte c¢alistigfim ekibin ya da béliimiin

performansinin ne kadar iyi olduguna baghdir.

Degerlendirmeniz

() Kesinlikle Uygun

() Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)

() Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz

36. Bagka bir kurumda calismis olsaydim, bana daha adil bir 6deme yapilacagina inaniyorum.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

37. Yoneticim/siipervizoriim nelerin basarilmasi gerektigi hakkinda sevkle konusur.

( ) Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

38. Yoneticim/siipervizoriim fikirlerimi ve goriislerimi ifade etmem icin beni tesvik eder.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

39. Yoneticim/siipervizoriim sorunlara farkh acilardan bakmam saglar.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz
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40. Yoneticim/siipervizoriim endiselerimi dikkatle dinler.

Kesinlikle Uygun
Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)

()
Degerlendirmeniz E %
() Uygun Degil

Oneriniz

41. Yoneticim/siipervizoriim, her birimize farkh gereksinimleri, yetenekleri ve arzular1 olan

bireyler olarak davranir.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

42. Isim basit ve oldukca tekrarlanan bir istir.

() Kesinlikle Uygun
< . ’ () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendigeiz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

43. Isimi nasil yapacagima karar verirken cok firsatim var.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

44. Eger isimle ilgili herhangi bir sorun ¢ikar ise onu diizeltmek icin harekete gecebilirim.

Kesinlikle Uygun
Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)

()
Degerlendirmeniz E ;
() Uygun Degil

Oneriniz
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45. Isimi yaparken inisiyatif kullanabilmek icin ¢ok az firsatim var.

Degerlendirmeniz

() Kesinlikle Uygun

() Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)

( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz

46. iste cogunlukla sikilms hissediyorum.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

47. Bu kurum, calisanlarin kendilerini nasil hissettiklerini belirlemeye calisir.

Degerlendirmeniz

( ) Kesinlikle Uygun

() Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)

( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil

Oneriniz

48. Kurumum, basar1 i¢in kritik gordiigii faktorleri takip etmeye dikkat eder.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

49. Kurumum, yoneticilerin nasil performans gosterdigini olcer.

() Kesinlikle Uygun
- . . () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz
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50. Kurumum, isimi ne kadar iyi yaptigim 6l¢cmede ¢ok az girisimde bulunur.

() Kesinlikle Uygun
< . . () Uygun (ifade i¢in ufak degisiklikler gerekli)
Degerlendirmeniz ( ) Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz

51. Kurumum, ¢alisanlarin tutumunu él¢me girisiminde bulunmaz.

() Kesinlikle Uygun
o . . () Uygun (ifade icin ufak degisiklikler gerekli)
QeE e lendigmeniz () Biraz Uygun (ifadenin uygun sekle getirilmesi gerekli)
() Uygun Degil
Oneriniz
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