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OZET

GUNER, Giirkan. Ozel Hastanelerde Performans Yonetiminin Degerlendirilmesi:

Ankara’ya Yonelik Bir Calisma, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2015.

Gliniimiiz kosullarinda isletmelerin verimli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmeleri,
rakipleri ile rekabet edebilmeleri adina oldukca dnemlidir. Verimliligin saglanmasi ve
stirekli hale gelmesi adina, isletmelerin sergiledikleri performanslar1 degerlendirmeleri
gerekmekte ve elde edilen verilere gore diizenleme yapmalar1 gerekmektedir. So6z
konusu gereklilikler performans yonetim sistemlerini beraberinde getirmistir. Bu
calismanin amact 0zel hastanelerde performans yonetimini incelemek ve
degerlendirmektir. Calisma kapsaminda Oncelikle literatiir taramasi yapilmis ve
ardindan Ankara’da iki 6zel ve bir devlet hastanesinde hastane personeline anket
uygulanmistir. Caligmada elde edilen sonuglar hastane personelinin ¢ok sayida faktoriin
etkisinde performans gosterdigini ortaya koymustur. Ayrica hastane c¢alisanlarinin
tarafsiz bir sekilde degerlendirme yapilmadigini ortaya koyan yanitlari, performans
yonetim sisteminde tarafsizlifin gerekliligi sonucunu beraberinde getirmistir.
Calismanin {i¢ hastaneyi kapsayacak sekilde yapilmasi ise smirlilik olarak

nitelendirilmektedir.

Anahtar Sozciikler

Performans, Performans yonetimi, Hastanelerde performans yonetimi, Performans

degerlendirme



ABSTRACT

GUNER, Gurkan. Interpretation Of Performance Management In Private Hospitals: A
Study Towards Ankara. Master’s Thesis, Ankara, 2015.

Effectiveness is one of the most important factors to continue the financial actions in all
of the organizations in every sector today. For the effectiveness the organizations’
managers should always check the performance and make decisions with the
information of the performance. Because of the necessity of the effectiveness the term
performance management systems have been shaped. The goal of this study is to
understand the performance management systems. By this reason a literature review has
done about the subject and then, a private hospital in Ankara has been investigated. As
the result of the study seen that there are many factors which directly affect on the
health care staffs’ performance. Also the study showed that the staff does not think that
the management of the hospital evaluate the employees’ performance objectively. But
the managers should always be objective while they are managing the employees’

performance. The limit of the study is the application in only one hospital.

Keywords

Performance, Performance management, Performance Management in hospitals,

Performance evaluating
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GIRIS

Saglik sektorii diger sektorlerden oldukga farklidir, ¢linkli bu sektérde yapilacak olan
hatalar insanin yasamini tehdit etmektedir. Bu nedenledir ki giliniimiiz kosullarinda
onemi her gegcen giin artan performans yoOnetiminin saglik sektorii —dolayisiyla
hastaneler- i¢in daha fazla 6nem ifade ettigi degerlendirmesinin yapilmasi miimkiindjir.
Yapilacak olan bu calismada 6zel hastanelerde performans yonetiminin sahip oldugu

kapsamin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Calisma ii¢ boliimden olusacak olup birinci boliimde performans ve performans
yonetimi incelenecektir. Buna gore performans kavrami, performansin unsurlari ve
performans etkileyen faktorler hakkinda bilgi verilecektir. Sonrasinda performans
yonetimi kismina gegilecek olup performans yonetiminin amaci, temel unsurlari, 6nemi,
fonksiyonlari, avantaj ve dezavantajlar1 arastirilacaktir. Ayrica performans yonetimini
etkileyen faktorler ve performans yonetim siireci de ¢alismanin ilk boliimii igerisinde
degerlendirilecektir. Performans yonetim sisteminin saglik sisteminde kullaniminin

aciklanmasi ile birlikte ¢alismanin birinci béliimiiniin sonlandirilmasi planlanmaktadir.

Ikinci boliimde ise performans degerlendirme ele almacaktir. Buna gére performans
degerlendirme  stireci, performans degerlendirmenin  amaglari, performans
degerlendirmenin faydalar1 gibi konular arastirilacaktir. Performans degerlendirme
yontemlerinin de incelenecegi ikinci boliim igerisinde daha ¢ok faydalanilan yontemler
hakkinda yiizeysel bilgiler sunulacaktir. Performans degerlendirme siireci igerisinde
yapilan hatalarin ortaya konulmasinin ardindan saglik sektorii igerisinde performans
degerlendirmenin  kullanimina dair bilgi verilmesi planlanmaktadir. Bdylece
hastanelerde performans degerlendirmelerinin nasil yapildigi konusunda bilgi sahibi

olunmasi mimkiin olacaktir.

Ankara ilinde iki 6zel ve bir devlet hastanesinde uygulanacak olan arastirmanin yer
aldig1 {glincli boliimde ise hastane personeline uygulanan ankete dair elde edilen
bulgular ortaya konulacak ve ortaya ¢ikan sonuglar degerlendirilecektir. Bu arastirma ile

birlikte hastane personelinin performans yonetimine dair goriislerinin ve beklentilerinin



anlasilmasi, aynt zamanda kurumun performans yonetiminin etkin olup olmadigi, var
olan etkinlik diizeyinin nasil artirilabilecegi gibi konularda bilgiler verilmesi
planlanmaktadir. Ugiincii béliim icerisinde gergeklesecek olan arastirma ile birlikte ayn
zamanda hastane personelinin sahip oldugu hangi 6zelliklerin  performans
degerlendirmeye dair goriislerini etkilediginin belirlenmesi de amaglanmaktadir.
Calismanin arastirma kisminin sona ermesi ile birlikte hastane personelinin performans
degerlendirmelerine karst yaklasimmin anlasilmasinin  yaninda siire¢ igerisinde
personel, kurum ve degerlendirmeyi yapan taraflarin sorumluluklarinin ortaya
konulmasi hedeflenmektedir. Bu kisimda elde edilen veriler tartisma ve sonug¢ kisminda

yorumlanacaktir.



BIiRINCIi BOLUM

PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIMIi

1.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami, “bir isi yapan bir bireyi, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigini, baska bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatim1” seklinde tanimlanmaktadir (Akcakaya,
2012: 173). Bu tanimdan hareketle performansin belirlenmis olan hedeflere hangi
oranda ulasildiginin bir gostergesi niteligi tasidig1i sdylenebilir. Icinde bulunulan
donemde bu degerlendirmenin ifade ettigi onem goz Oniine alindifinda performans

kavraminin ifade ettigi anlam da daha saglikli bir sekilde anlasilacaktir.

Tirk Dil Kurumu tarafindan “basarim” olarak agiklanmis olan performans kavrami,
yirlitilmekte olan islerde/faaliyetlerde elde edilen basar1 diizeyi olarak da
incelenmektedir (Akin ve Erdost Colak, 2012: 87). Baska bir deyisle performans,
ulasilan sonuglar1 agiklayan bir gosterge niteligi tasimaktadir. O halde performansin

bireysel olabilecegi gibi orgiitsel boyutta da olmas1 miimkiindiir.

Bir bagka tanimda performans, “bir isin, hizmetin ya da malin yerine getirilmesi”
seklinde agiklanmistir (Tengilimoglu ve Toygar, 2013: 51). Bu tanimdan hareketle
performansin yliksek diizeyde olmasinin basar1 olarak degerlendirildigi sdylenebilir.
Farkl1 sekillerde tanimlanabilen bir kavram olsa da performansin yliriitiilen faaliyetlerde

elde sonuglarin gostergesi temeline dayandigi yorumu yapilabilecektir.

Yapilan tanimlardan yola ¢ikilarak performansin giiniimiiz kosullarinda 6neminin
giderek artan bir yapida oldugu soOylenebilir. Kiiresellesme ile birlikte artan rekabet,
bireysel ve oOrgiitsel diizeyde sergilenen performanst daha onemli hale getirmistir.

Bunun nedeni, isletmelerde basariy: belirleyen faktorler arasindan bireylerin gosterecegi



performansa daha c¢ok ihtiyag duyuluyor olmasidir. Ayrica performans diizeyinin
yiiksek olmasi, belirlenen hedeflere ulagsmay1 daha kolay hale getirmekte ve bu sayede

isletmeye kalite getirmektedir (Budak, 2013: 499).

Sonugta performans kavrami, isletmelerin/bireylerin ortaya koyduklar1 ¢abalarin
degerlendirmesi adina bir aragtir. Yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yayginlagmasi ile birlikte performansin ifade ettigi
anlamm boyutlar1 da gelismeye baslamustir. Isletmelerin ya da bireylerin sahip olduklari
yeteneklerin, ortaya koyduklari ¢abalarin yiiriitiilen faaliyetlerde hangi oranda basarinin
elde edildiginin belirlenmesi —Olciilmesi- gelecege yonelik dogru planlamalarin
yapilmasina yardimci olacaktir. Bu nedenle de performansin sadece basar1 6lgme araci
olarak degil ayn1 zamanda gelecege yonelik etkileri barindiran bir kavram oldugu

sOylenebilecektir.

1.2. PERFORMANSIN UNSURLARI

Performansin unsurlarinin degerlendirilmesinde herkes tarafindan kabul gormiis,
tizerinde anlagilan —evrensel- unsurlardan s6z edilememektedir. Dolayisiyla yapilan
caligmalarda performans unsurlarinin incelenmesinde farkli unsurlarin varhig ile
karsilagilmas1 son derece dogal bir sonugtur. Buna gore calismanin bu boliimiinde
performans unsurlari  kapsaminda; verimlilik, etkinlik ve kalite unsurlan
degerlendirilecektir. Bu unsurlarin her birisi farkli bagliklar altinda ele alinacaktir.
Boylelikle s6z konusu performans unsurlarinin  kapsaminin  belirlenmesi

amaglanmaktadir.

1.2.1. Verimlilik

Verimlilik, performans gostergelerinin iyi diizeyde olmasi ile birlikte ortaya

cikmaktadir. Bu siirecte isyerinin sahip oldugu kosullar, bireylerin —dolayisiyla da



orgiitlerin- sergileyecekleri performanslari belirleyen hususlarin basinda gelmektedir. O
halde bireylerin sergiledikleri performansin karsiligini aliyor olmalari verimliligin

olusmasini etkilemektedir denilebilir (Ozmutaf, 2007: 58).

Orgiitlerde verimliligin elde edilmesi bir siire¢ olarak ele almabilir ve bu siiregte birgok

faktoriin etkisinden s6z edilebilir. Bu siirecin bir 6rnegi asagidaki sekilde agiklanabilir.

“Bir oOrgilit, isgorenleri karar alma siireclerine dahil ederek, sorumluluk ve yetki
alanlarii genisletip, kendi kontrol alanlarin1 olusturarak, c¢ift yonlii bilgi akisi ile etkin
bir iletisim saglayarak, isgorenlerde Orgiite kars1 gliven duygusu gelistirebilir. Boylece,
orgiit i¢inde yenilige acik, motivasyonu ve morali yiiksek, gorev ve rol performansi
yiikksek isgorenlerle, oOrgiitsel catisma ve stres diizeyi minimize edilerek oOrgiitsel
verimlilik ve basar siirekli hale getirilebilmektedir” (Yumusak, 2009: 47). Gorildigi
izere verimliligin olmasi ve siirekli hale gelmesi adina 6rgiitiin sahip oldugu kosullarin

direkt etkileri bulunmaktadir.

Performans unsurlarindan verimlilik, sahip olunan kaynaklarin etkin kullanimi ile
ilgilidir (Usta, 2010: 34). Orgiitiin sahip oldugu i¢ ve dis kaynaklarmn tamamim
kapsayan bu husus, hem bireylerin hem de Orgiitlerin belirledikleri amaglara

ulasilmasinin belirleyicisi olarak goériinmektedir.

Verimlilik, sahip oldugu nitelikler sebebiyle baska kavramlarla karistirilabilen bir
kavramdir. Bu nedenle asagidaki tablo bu hususta ortaya ¢ikabilecek olan karigikliklarin

Oniine gecilmesinde yardimcei olacaktir.



Tablo 1. Verimlilik Nedir? Ne Degildir?

Verimlilik Nedir ?

- Cabsanlann performansim ve ¢alisma sartlarini ge-
listiren tekniklerdir. Bu teknikler ¢calisanlan daha
iyi, daha ¢ok calismaya 6zendirir.

- Nitel ve nicel tiretimin kullanilan kaynaklara ora-
nidir. Cikh ve girdi, ikisi de 6nemli faktérlerdir.

- Kar planlamasinda yararli bir faktordiir. Girdi
faktorlerini sabit tutup, verimlilik arttinhrsa so-
nugta gelir artar.

- Niteligi gelistiren araclardan biridir.

Verimlilik Ne Degildir ?

- Calisanlan kosturarak, camindan bezdirerek, on-
lar1 robotlastirmak icin kurnazca hazirlanan tek-
nikler degildir.

- Uretim miktarim 6lgen bir dlgiit degildir. Cikti-
daki artis verimlilik artisina bagh olabilir de, ol-
mayabilir de.

- Karhihifin bir gostergesi degildir. Belli durumlar-
da, diisiik verimlili§i olan projeler de karh ola-
bilir.

- Kaliteyle ayni sey degildir. Verimlilikteki bir ar-
tis, daha ivi kaliteyi garantilemez.

Kaynak: Selim Ozdemir ve Terane Muradova, Orgiitlerde Motivasyon ve Verimlilik iliskisi, Qafqaz
Universitesi Dergisi, Say1: 24, 2008, s: 149.

Tablo 1’de goriildiigii lizere performansin gelisimini saglayan teknikler verimliligi
olusturmaktadir. Buna ek olarak niteligi gelistiriyor olmasi verimliligin bir baska
ozelligidir. Yine tablo 1’de yer alan verilerden yola c¢ikilarak karlilik ve kalitenin
verimlilik ile karistirildig1 sonucuna ulagilmaktadir. Ayrica sik¢a yapilan bir hata olan
fazla tiretimin yapilmasinin verimlilik ile karigtirildig: tablo 1°de goriilmektedir. Oysa
yapilan iretimlerin anlam kazanabilmesi admna satiglarla, kaynaklarin dogru

kullanimiyla desteklenmesi ve verimliligin elde edilmesi gerekmektedir.

Sonugta performans unsurlarindan verimlilik, sadece isletmeler ve isgoérenler ile
sinirlandirilmamalidir. Kaynaklarin etkin ve tiikenecegi bilinci ile kullanilmasinin
gerekiyor olmasi, verimliligi direkt olarak toplumsal bir boyuta tagimaktadir. Bunun
gibi orneklerin sayisinin artirilmasi miimkiin olup verimliliginin bir¢ok alanla iligkisi

oldugu yorumu yapilabilir.



1.2.2. Etkinlik

Performans unsurlarindan ikincisi olan etkinlik, “Onceden belirlenen amaclara ulasma
diizeyi” olarak ifade edilmektedir (Ozer, 2013: 39). Performansin gelisiminin siireklilik
kazanmas1 adina gerekli unsurlardan olan etkinlik, verimlilik ile direkt olarak etkilesim
icerisindedir. Dolayisiyla etkinligin var olmasi verimliligin elde edilmesini

tetikleyecektir. Ayni sonug verimliligin olmasi durumunda da gegerlidir.

“Etkinlik; mal, hizmet veya diger sonuglarin ¢iktilar1 ile bunlarin iiretilmesi i¢in gereken
kaynaklar arasindaki iliskidir. Etkinlik iyi harcama veya dogru isleri yapma ile ilgilidir”
(Celep, 2010: 13). Bu ifadeden hareketle etkinligin; ¢iktilarda saglanan basari, hedefleri
gerceklestirebilme orani, i¢ ve dis ¢evreye uyum saglama diizeyi, ihtiya¢ duyulan

kaynaklara ulagabilme becerisi gibi nitelikleri iceren bir kavram oldugu sdylenebilir.

Verilen bilgilerden hareketle etkinlik kapsaminda sonuclarin 6nemli oldugu ancak
sadece sonuglara odaklanilmadigi sOylenebilir. Sonuglara ulagilirken kaynaklarin nasil
kullanildigi, dolayisiyla elde edilen ¢iktilara ne kadar girdiden faydalanildigi gibi
hususlar etkinlik kavrami kapsaminda oOnemli bir ayrinti olarak goriinmektedir.
Isletmelerde etkinligin saglanmasi ve performans verilerinin yiiksek olmas1 arasindaki
iligki, etkinligin performans unsurlara arasinda degerlendirilmesini beraberinde
getirmektedir. Orgiitsel performansin artirilmasi etkinligin temel amaclar1 arasinda yer
aliyor olmasi sebebiyle etkinligin saglanmasi olduk¢a Onemli bir husus olarak
goriinmektedir (Baltact ve Burgazoglu, 2014: 167). Bu tanimdan yola ¢ikarak orgiitsel
performansi arttirmak i¢in Orgiitiin oncelikle etkinlik derecesini arttirmasi gerektigini

sOyleyebiliriz.

1.2.3. Kalite

Performans ve performans yonetimi agisindan —performans unsuru olarak- kalite
kavrami, “bir mal veya hizmetin miisteri gereksinim ve beklentilerini karsilayabilme

yetenegi” seklinde ifade edilebildigi gibi, “bir liriin veya hizmetin 6zelliklerinin, mevcut



veya ileride gerek duyulabilecek alici ihtiyaglarini karsilayabilme yetenegi” olarak da
tanimlanabilmektedir (Zengin ve Erdal, 2000. 45).

Calismanin verimlilik boliimiinde de ifade edildigi {izere kalite unsuru, verimlilik ile
karnigtirlmamalidir. Miisteri konumundaki bireylerin ihtiyaglarinin  karsilanmasi
stirecinde uygun iiretim faaliyetlerini gerektiren kalite unsuru, verimlilikten farkli olarak

daha ¢ok ihtiyaglara yoneldigi sdylenebilir.

Orgiit igerisinde yer alan bireylerin yetersiz kalmalar1 gibi nedenlerle Kkalite ve
performans diizeyi diisebilir (Ozmutaf, 2007: 54). Bu nedenle calisanlarn kendilerini
gelistirmeye yonelik girisimlerinin olmasi gerekmektedir. Boylelikle dncelikle kisisel
yeterlilik saglanmis olacak, sonrasinda ise orgiitsel yeterlilik —kalite konusunda- elde
edilmis olacaktir. Orgiit igerisindeki caliganlar arasinda uyumun saglanmasi yoluyla
performans ve kalite artirilmast girisimleri bu noktada sikca karsilasilan uygulamalar
arasinda yer almaktadir. Ayrica isgorenlerin baskinin bulunmadigi bir ¢alisma
ortaminda gorevlerini yerine getiriyor olmalari, siire¢ igerisinde kalite diizeyini olumlu

etkileyecektir.

Sonugta performans unsurlarindan kalite, miisterilerin beklentilerini/taleplerini
karsilamaya yonelik faaliyetlerin bir araya gelmesini ifade etmektedir. Kalitenin
saglanmasi adina isletme igerisinde yer alan bireylerin belirli performans diizeyine

ulagmalarinin gerektiginin sdylenmesi yanlis olmayacaktir.

Kalite, verimlilik ve etkinlik disinda performans unsurlar1 arasinda degerlendirilen
unsurlardan séz edilebilir. Buna o©rnek olarak etkililik, yenilik gibi hususlar
gosterilebilir. Performans unsurlar1 hakkinda verilen bilgilerin ardindan s6z konusu
unsurlarin ve bunlara paralel olarak ortaya c¢ikacak sonuglarin sekil iizerinde

gosterilmesi istenirse ortaya asagidaki gibi bir sekil ¢ikacaktir.



Sekil 1. Performans Unsurlar: Piramidi
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Kaynak: Veysel Agca ve Ender Tunger, Cok Boyutlu Performans Degerleme Modelleri ve Bir Balanced
Scorecard Uygulamasi, Afyon Kocatepe Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 8,
Say1: 1, 2006, s: 180.

Sekil 1°de goriildiigii lizere performans unsurlari, igletmelerin vizyon ve misyonlarinin
gerceklestirilmesi adina etkileri yer almaktadir. Performans unsurlarinin her birisinin
farkli diizeyde etkileri ile birlikte isletmelerin belirlenen hedeflerine ulagsmalari miimkiin
olacaktir denilebilir. Bu nedenle performans unsurlarimin sahip oldugu rollerin yiiksek

diizeyde oldugunun sdylenmesi yanlis olmayacaktir.

1.3. PERFORMANSIN ARTAN ONEMIi

Icinde bulunulan dénem kosullarinda isletmelerin birbirlerine karsi rekabet iistiinliigii
elde edebilmeleri adina insan kaynaklarini etkin bir sekilde kullaniyor olmalar
gerekmektedir. Insan kaynaklari yonetiminin etkin kullanilmasinin ¢aliganlarin ve
orgiitlerin performanslariyla iligkisinin olmas1 performansin sahip oldugu o6nem

diizeyine direkt olarak etki etmekte ve yiikseltmektedir (Yavan, 2012: 1). O halde
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giiniimiiz piyasa kosullarinin ortaya ¢ikardigi kosullarin performansin 6neminin artmasi

sonucunu beraberinde getirdiginin sdylenmesi yanlis olmayacaktir.

Ortaya konan performans ile birlikte isletmelerin hedeflerini hangi oranlarda
gergeklestirdiklerini bilmeleri s6z konusu olmaktadir. Daha genis kapsamli bir ifade ile
“calisanlar ile yaptig1 is anlasmasinin kosullarinin ne oranda gerceklestigini, ¢alisanin
ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigini, calisanin is basarisini, gorev
tanimindaki standartlara ulasip ulasmadigini, kariyer planlamasinin ne diizeyde olacag1”
(Pehlivan, 2008: 173) gibi hususlar performans ile direkt iliski icerisinde oldugu icin
isletmenin durum degerlendirmesi yapmas1 siirecinde belirleyicilerin  basinda
performans gelmektedir. Burada agiklanan hususlarin her birisi performansin énemini

artiracak etkilere sahiptir.

Performans, isletmenin gelecekte alacag: kararlarda yol gosterici olacaktir. Isletmenin
gelecek donemde alacagi kararlara etkisinin olmasi sebebiyle performansin dneminin
artan bir yapida oldugu soylenebilir. Burada deginilen kararlar arasinda (Helvaci, 2002:

159);

i.  Ucret artis1,
ii.  Prim ve ikramiyeler,
ii.  Egitim ve gelisim faaliyetleri,
iv. Terfi,
V.  Yonetsel etkinliklere iliskin kararlar,
vi.  Gelistirilecek ve uygulanacak stratejiler,

vii.  Yapilacak olan planlar yer almaktadir.

Deginilen hususlardan hareketle, bireysel ve oOrgiitsel amacglarin gergeklestirilmesi,
isletmenin gelecegine yon verecek kararlarda etkisi olmasi gibi faktorler performansin

artan 6nemi kapsaminda degerlendirilmektedir.

Isgorenlerin ortaya koyduklar1 performansin diizeyi, bireyin motivasyonu ile direkt

olarak ilgilidir. Motive olmus bireylerin motivasyonu diisiik bireylere oranla daha iyi
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performans ortaya koyuyor olmalari, iggbrenin ¢aligma istegini, elde edecegi basarilari,
dolayisiyla da orgiitteki gelecegini belirleyecektir. Bu noktada performansin bireylerin
terfi etmesini, zam almasini beraberinde getirebildigi gibi, yaptirimlarla karsilasma,
isten ayrilma gibi sonuglara neden olabilecegi de sdylenebilir (Tunger, 2013: 91). O
halde motivasyona bagl olarak performansin oOrgiitsel giliveni ortaya ¢ikardig

sOylenebilecektir. Bunun tersi durumunda ise giivenden séz edilmeyecektir.

Sonucta diinya iizerinde yasanan gelismelere paralel olarak degisen is kosullar,
performansin sahip oldugu rolleri de etkilemis ve insan kaynaklari yOnetiminin
yayginlagmasi performansimnin Oneminin artmasini beraberinde getirmistir. Rekabet
kosullarinin bu sekilde devam etmesi ile birlikte performansin sahip oldugu 6nemin de

tipki simdi oldugu gibi artarak devam etmesi beklenmektedir.

1.4. PERFORMANSI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Performans gostergelerinin ortaya g¢ikmasi bir siire¢ olarak ele alinacak olursa, bu
siirecte performansi etkileyen bircok faktdrden soz edilebilir. Nasil ki performans
bireyden bireye farkli seviyelerde ortaya ¢ikiyor ise performansi etkileyen faktorlerin de
ayn1 sekilde bireyden bireye farklilik gosterecek sekilde siirece dahil oldugu

sOylenebilir.

Orgiit icerisinde performans: etkileyen faktorler asagidaki sekildedir (Ibicioglu, 2011:
132-133):

i.  Yoneticilerin tutumu,
ii.  Orgiit kiiltiirii,
iii.  Yasalar,
iv.  Calisanlarin tutumu,
V.  Yapilan isin tiird,

vi.  Degerlendirmeleri yapan kisilerin 6zellikleridir.
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Burada deginilen maddelerden anlagilacagi tlizere performansi etkileyen faktorlerin
orgiitsel ve bireysel faktorlerin etrafinda sekillendigi sdylenebilir ancak bu faktdrler

sadece iki smifa ayrilarak sinirlandirilamazlar.

Orgiitsel faktorlerin performansi etkilemesi, yoneticilerin astlarina kars1 yaklasimlarinin
saglikli olmamasi, Orgiitiin fiziksel kosullarinin yetersiz olmasi, iicret gibi konularda
Orgiitiin gorevlerini yerine getirmemesi gibi faktorlerden s6z edilebilir. Bunlarin

yaninda performansa etkisi olan bireysel faktorlere deginilmesi gerekirse (Yumusak,
2009: 47-48);

i.  Calisanlarin memnuniyeti,
ii.  Calisanlarin diisiince ve tutumlari,
iii.  Orgiite kars1 duyulan giiven diizeyi,
iv.  Kararlara katilma,
v.  Geribildirim alabilme ve
vi. Calisanlar arasinda uyumun olmasi seklinde faktorlerden s6z

edilebilecektir.

Gortldiigii iizere performans: etkileyen faktorlerin kapsami oldukca genistir. Bu da
performansin ifade ettigi 6nemin ve sahip oldugu rollerin 6neminin bir gostergesi olarak
ifade edilebilir. Orgiit icerisinde yer alan en alt kademeden en iist kademeye kadar her
birey performansi etkileyebilecek potansiyeldedir. Yine verilen bilgilerden yola
cikilmak suretiyle bir bireyin orgiit icerisinde iletisim kurdugu kisilerin yaninda i¢inde
bulundugu ortamin tiim 6zelliklerinin performansi etkileyen o6zelliklere sahip oldugu

sOylenebilir.

Genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda performansi etkileyen bircok faktoriin
oldugu, performans: etkileyen faktorlerin orgiitlerin ve bireylerin niteliklerine gore
degiskenlik gosterdigi sdylenebilir. Bu noktada oOrgiitsel yap1 ve orgiitsel kiiltiiriin
performansin belirleyicileri arasinda yer almasi s6z konusudur (Yilmazer, 2011: 119).
Orgiite baglh olarak ortaya ¢ikan diger etkilerin bu iki faktore bagl olarak sekillendigi

sOylenebilir. Bireysel faktorlere goz atildiginda ise bu konuda her zaman gegerliligi olan
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faktorlerden bahsedilmesinin miimkiin olmadigi sonucu ortaya ¢ikacaktir. Bolim
icerisinde de ifade edildigi lizere insanlarin sahip olduklar1 6zellikler farklidir ve bu da
performansi etkileyen bireysel faktorlerin de farkli sekillerde ortaya ¢ikmasi sonucunu

getirmektedir.

1.5. PERFORMANS YONETIMi KAVRAMI

Bireysel ve orgiitsel gelisim adina 6nemli bir kavram olan performansin yonetilmesi de
onem ifade eder. Buna gore performans yonetimi tanimlanacak olursa, “uzlasilan
amaglarla iliskili olarak performansin incelenmesinin, geri bildirim ve hedef
belirlemenin 6nemini ortaya koyan, yonetim biliminin belli bir alan1” bi¢iminde bir
tanim ortaya cikacaktir (Helvaci, 2002: 156). Yapilan bu tanimdan hareketle performans
yonetimi kapsaminda orgiitsel ve bireysel verimlilik, yetenekler, yeterlilik diizeyleri,

calisma planlarinin etkinligi gibi hususlarin yer aldig1 sdylenebilecektir.

“Performans yonetimi, iizerinde anlagsmaya varilmis amaglar ve standartlar ¢ergevesi
icinde performansi anlayip yoneterek orgiitten, takimlardan ve bireylerden daha iyi
sonu¢ olmanin aracit” seklinde tanimlanabilir (Budak, 2013: 497). Bu tanima gore
performans yonetiminin Orgiitiin sahip oldugu vizyon ile iligkisinin oldugu ve bu

nedenle de orgiitiin faaliyetlerinde siirekli bir gelisimin hedeflendigi ifade edilebilir.

Isletmelerin vizyonlarina ulagmasi siirecinde faydalanilan performans gostergeleri

asagida sekil lizerinde gdsterilmistir.
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Sekil 2. Performans Yonetiminde Gostergeler

Gelisim
ve
Yenilik

Kaynak: Erkan Isigicok, Performans Olgiimii, Yonetimi ve Istatistiksel Analizi, Istanbul Universitesi

Iktisat Fakiiltesi Ekonometri ve Istatistik Dergisi, Say1. 7, 2008, s: 4.

Sekil 2°de goriildiigii tizere kalite, karlilik, verimlilik, maliyet, iggéren memnuniyeti,
misteri memnuniyeti, gelisim ve yenilik gibi gostergeler isletmenin vizyonlarina hangi

oranlarda ulasildigini belirlemektedir.

Icinde bulunulan dénemde kosullarin degismesi hizli bir bicimde gerceklesmektedir. Bu
nedenle de performans dair elde edilen gostergelerin ifade ettigi anlamda degisikliklerin
meydana gelmesi s6z konusu olabilir. O halde isletmelerin s6z konusu degisiklikleri g6z
oniinde bulundurarak performans yonetimi siirecini ilerletmeleri gerekmektedir
denilebilir (Coskun, 2006: 29). Boylelikle bireylerin ve isletmelerin elde edecekleri

performans gostergelerinde artis gézlenmesi miimkiin olacaktir.

Sonugta performans yonetimi; bir igletmenin belirlenen hedefleri gerceklestirmesi siireci
icinde nelere gereksiniminin oldugunun belirlendigi, bu siliregte isgorenlerin ortaya
koydugu performanslarin izlendigi ve degerlendirildigi bir kavrami ifade etmektedir. O
halde performans yonetimi ile birlikte elde edilen sonuglar isletme igerisinde kimin
performansindan memnun olundugu, kimin daha yiiksek performans gostermesinin

gerektigi gibi hususlarin bilinmesini beraberinde getirdigi soylenebilir. Baska bir
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deyisle performans yonetiminin dogru bir sekilde uygulanmasi, isletmenin iginde

bulundugu durumun daha net bir bigimde anlasilmasi anlamina gelmektedir denilebilir.

1.6. PERFORMANS YONETIMINiN TEMEL UNSURLARI

Bir isletmenin hedefleri arasinda yiiksek verimlilik oranlart elde etmek, buna paralel
olarak da miisterilerini memnun edebilmek, kar oranlarini artirmak gibi bircok hedeften
s0z edilebilir. Bu hedeflerin gergeklesmesi adina ¢alisanlarin gdsterdikleri performans
tek basina yeterli olmayacaktir. Performans yonetiminin destegi ile birlikte performansa
dair iyilestirmeler yapilabilecegi ve verimlilik artabilecegi i¢in performans yonetiminin
kilit rollerinden s6z edilmektedir. O halde performans yonetiminin igletmenin
amaglarina yonelik destek olan 6zellikleri bulunmaktadir denilebilir (Gavcar, Bulut ve

Engin, 2006: 32).

Yukarida verilen bilgiler de g6z Oniinde bulundurulmak suretiyle performans
yonetiminin temel unsurlari maddeler halinde asagidaki gibi siralanacaktir (Onemli,
2010: 25):

i.  Bireysel performansin planlanmast,
ii.  Performans degerlendirme yontemlerinin segilmesi,
iii.  Belirlenen performans  degerlendirme  yontemleri  araciligiyla
performansin gozden gecirilmesi,
iv.  Performanslara dair ilgili kisilere geri bildirimde bulunulmasi,
V.  Geri bildirimin yapilmasinin ardindan bireylere performans iyilestirmeye
yonelik yol gostermek,

vi.  Bireye dair alinacak kararlarda temel olusturma seklindedir.

Performans yonetiminin temel unsurlarinin 6rgiitiin basarili olmasi i¢in insan kaynaklari

yonetiminin diger sistemleri ile uyuma sahip olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde
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ortaya konan performanslarin belirlenen amaglarin gerceklestirilmesinde etkili olmasi

miimkiin olmayacaktir.

Ideal bir performans ydnetiminin sahip olmas1 beklenen temel unsurlar asagidaki gibidir

(Ozer, 2013: 47):

i. Isletmenin gelecegini kapsayan vizyon belirlenmesi,

ii. Icinde bulunulan durum da goz oniine almarak gelecege yonelik
politikalarin gelistirilmesi,

ili.  Performans gelisimine dair uygulamalarin dogru zamanda harekete
gegirilmesi,

iv.  Yiritilen faaliyetler ile birlikte hedefte sapma olup olmadiginin
incelenmesi,

V. Performans gelisimini siirekli hale getirmek adina 6zendirici
uygulamalarin hayata gegirilmesi,

vi.  Belirlenen performans hedeflerine uygun bir rgiit yapist olusturulmasi

seklindedir.

Deginilen maddelerden yola cikilarak performans yonetiminin temel unsurlarinda
bireysel hedeflerin yani sira kurumsal hedeflerin de yer aldigi sdylenebilir. Gerek
bireysel gerekse de orgiitsel hedeflerin varligi performans ile ilgili konularin neredeyse
tamaminda gecerlidir denilebilir. Sonugta performans bireysel ve orgiitsel amaglar
icermektedir ve performans yonetiminde bu sekilde iki temel unsurun yer almasi dogal

bir sonug olarak goriinmektedir.

1.7. PERFORMANS YONETIMINiN AMACI

Performans ile ilgili verilen bilgiler ve bir dnceki boliimde yapilan performans yonetimi
tanimlarindan hareketle, performans yonetiminin en temel amacinin performans

diizeyini olabildigince yukar1 seviyelere tasimak oldugu soylenebilecektir. Performans
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yonetiminin genis kapsamli bir kavram olmasi nedeniyle sahip oldugu amaglarin sayisi

artirilabilir. Calismanin bu bdliimiinde s6z konusu amaglar incelenecektir.

Ortaya konan performanslar ile birlikte bireysel ve orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesi
s0z konusu olmaktadir ve bu sayede basarinin elde edilecegi ifade edilebilir. Buna gore
performans yonetiminin amaclari arasinda basar1 elde etmek ve bu basariyl
siirdiriilebilir hale getirmek yer almaktadir denilebilir (Kilig ve Erkan, 2006: 83).
Burada ifade edilen basariin siireklilik kazanabilmesi adina isgorenlerin c¢abalarinin
yaninda Orgiit yoneticilerinin dogru ydnlendirmelerine ihtiya¢ duyulacaktir. Ayrica
basariya ulasilmasi adina orgiitiin fiziksel kosullarin yeterli olmasi gerekmektedir. O
halde orgiit kosullarinin bireylerin daha iyi performanslar koymalar1 admna yeterli
olmasini gerceklestirmenin de performans yonetimi amagclart arasinda yer aldig

sOylenebilir.

Performans yonetiminde hedefler oldukg¢a Onemlidir. Ciinkii bireyin ve Orgiitiin
hedeflerinin olmasi, bireyin daha motive olmasini, dolayisiyla da performansinin
artmasini beraberinde getirecektir. Buna gore performans yonetiminin amaglarindan bir
tanesinin bireysel ve Orgiitsel hedefler arasinda uyum saglamak oldugu sonucuna
ulagilacaktir (Elitas ve Agca, 2008: 358). Boylece hem iggoérenlerin hem de oOrgiitiin
hedeflerinin gerceklesmesi daha kolay bir hal alacaktir. Bu amacin gerceklesmesinde
orgilit yoneticilerinin/liderlerinin 6rgiit igerisindeki bireyler ile olan iletisimlerinin
diizeyi belirleyici olacaktir. O halde bu kisilerin iggdrenleri iyi tanimalar1 ve onlarla bu

gerekliligin bilinci ile iletisim kurmalar gerekecektir.

Performans yonetiminin amaclarina dair verilen bilgilere ek olarak var olan amaglar

asagidaki gibidir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 106-107):

i.  Isgdrenlerin motivasyon diizeylerini yiikseltmek,
ii.  Orgiit iginde iletisimi etkin hale getirmek,
iii.  Bireyin moralini yiikseltmek, ona ilgi gostermek suretiyle performansi
yiikseltmek,

iv.  Isletme icerisinde zayif ve giiclii yonleri belirlemek,
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V. Calisanlarda orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik gibi hislerin ortaya
cikmasini saglamak ve bdylece performansi artirmak ve

vi.  Orgiit iiyelerinin egitim ihtiyaglarmi saptamak ve sonrasinda egitim
almalarina miisaade etmek suretiyle gelisim saglamalarina firsat tanimak

seklindedir.

Goriildiigii tizere performans yonetiminin amaclar1 kapsaminda orgiitsel faktorlerin
tyilestirilmesi 6nemli bir yere sahiptir. Bununla birlikte bireyler arasindaki iletisim ve
etkilesimin de performans yonetimi kavrami igeriginde kayda deger rollerinden soz

edilebilecektir.

Sonugta performans yonetiminin sahip oldugu amaglar, performans diizeyinin
artirllmasi hedefinin etrafinda sekillenmektedir. Boliim igerisinde de deginildigi tizere
performans yonetiminin sahip oldugu diger tiim amaglar bu amacin alt kiimesi olarak
ifade edilebilir ancak bu durum diger amaglarin 6nem diizeyinin diisiik oldugu seklinde
yorumlanmamalidir. Cilinkii temel amag¢ olan performans artigin1 saglamak adina
performans yonetiminin diger amaglarinin gerceklestirilmis olmasi gerekecektir. Aksi
takdirde performans artis1 i¢in gerekli kosullar saglanmig olmayacagi i¢in performans
yonetimi kapsaminda degerlendirilen amaglarin her birisinin biiyiik dneme sahip oldugu

sOylenebilir.

1.8. PERFORMANS YONETIMINIiN ONEMi

Performans yonetimi, hedeflenen performans gostergelerinin incelenmesi adina ihtiyag
duyulan bir kavram olarak goriinmektedir. “Performans yonetiminin genel amaci,
orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarini stirekli iyilestirmeleri igin,
bireylerin ve gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir” (Helvaci,
2002: 156). Performans yonetiminin sahip oldugu bu amag, bireylerin ve isletmenin

elde ettikleri sonuglar1 korumalar1 ya da iyilestirmeleri adina énem ifade etmektedir.
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Dolayisiyla bu husus, performans yonetiminin 6nem diizeyini de artiran bir unsur halini

almaktadir.

Bir Orgiitiin basarisi, orgiit icerisindeki bireyler arasinda rol tanimlamalarinin iyi
yapilmasi ile direkt iliskilidir. Boylece hem bireyler kendileri i¢in daha verimli isler
yapacaklar hem de orgiite daha yiiksek oranda fayda saglayacaklardir (Pehlivan, 2008:
173). Sonugta Orgiit igerisindeki bireylerin kendilerinden beklenen rollerin neler
oldugunun bilincinde olmalar1 performanslarina olumlu etki yapacaktir ve bunu
gerceklestirmek performans yonetimi ile birlikte miimkiin olacaktir. Dolayisiyla burada

ifade edilen hususlar, performans yonetiminin 6nemi kapsaminda degerlendirilmektedir.

Performans yonetiminin dnemi kapsaminda degerlendirilen hususlardan 6ne ¢ikanlari

asagidaki sekilde siralanmistir (Afsar ve Dede, 2009: 3-4):

i.  Kisisel ve orgiitsel performansta yiikselis saglamasi,
ii. Isgorenlerde is tatmini ve motivasyonu artirmast,
iii.  Kariyer planlamada dogru yol gostermesi ve kolaylik sunmasi,
iv.  Uzun vadeli hedefler adina kalic1 gelismeler elde edilmesini saglamasi,
V.  Ortaya konan gostergelerin dogrulugu ile birlikte orgiit icerisinde giiven
ortami1 olusturmasi ve
vi. Isgorenlerin performanslarni degerlendirirken tarafsiz bir yaklasima

sahip olmasi seklindedir.

Yukarida ifade edilen maddelerden de anlasilacag: lizere performans yonetimi Orgiitler
adina siireklilik kazanma sansi sunmaktadir. Performans ydnetiminin bu noktadaki
etkileri ise su sekilde 6zetlenebilir. “Performans yonetimi kesinlikle bir amag¢ degildir
aragtir ve so6z konusu kavram, performans degerlendirmeyi de kapsayan daha uzun
soluklu bir siiregtir. Sadece performansi 6lgmek, performans yonetimi icin yeterli
degildir. Performans yonetimi ile gergeklestirilen; gerek kurumsal hedeflerin
gerceklestirilmesi gerekse de calisanlarin bu konudaki katkilarinin net olarak
belirlenerek hem bireysel hem de sirket performanslarinin artirilarak planli bir gelisim

stirecinin  stirekliliginin  saglanmasidir” (Tural, 2007: 10). O halde performans
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yonetiminin isletmelerin siireklilik hedefleri ile dogrudan iliskili olmasinin performans

yonetiminin 6nemi kapsaminda degerlendirildiginden s6z edilebilir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, performans yonetimi isletmenin gelecegine
yonelik veriler sunmaktadir ve bu niteligi sebebiyle Orgiite yol gdsterici bir kavram
olarak degerlendirilebilir. Dogru planlanmig ve dogru uygulanan bir performans
yonetiminin iggorenlerin ve isletmenin verimlilik oranlarin artirtyor olmasi, kavramin
sahip oldugu 6nem kapsaminda anlami oldukga biiytiktiir. Nitekim bu durumun farkinda
olan isletmeler siibjektif gostergeler —tartismaya agik olmayan- sunuyor olmasi
sebebiyle performans yonetiminden faydalanmaktadirlar. Kullaniminin yayginlasmasina
paralel olarak performans yonetiminin sahip oldugu oOnemin de giderek arttig1

yorumunun yapilmasi yanlis olmayacaktir.

1.9. PERFORMANS YONETIMINiN FONKSIYONLARI

Onceki béliimlerde performans yonetiminin amaglar1 ve temel unsurlarina deginilmisti.
Performans yonetiminin fonksiyonlarinin performans yonetimi amaclarina hizmet ettigi

ve bu kapsamda kavramin temel unsurlarini arag olarak kullanildig1 sylenebilir.

Performans yonetiminin fonksiyonlar1 genel hatlar1 ile asagidaki maddeler ile

ozetlenebilir (Onemli, 2010: 27):

i.  Orgiit degerleri ve amaglarina yonelik iletigim,
ii. Isuyumu saglama,
iii.  Bilgilendirme ve geri bildirim,
iv. Egitim firsatlar1 sunmasi ve buna paralel olarak kariyer gelistirme
olanaklari,
v.  Odillendirme,
vi.  Insan kaynaklar1 uygulamalarmin gegerliligi ve
vii.  Orgiit kadrosunun belirlenmesinde —bugiine ve gelecege yodnelik- karar

verme seklinde siralanmaktadir.
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Yukarida deginilen maddelerden de anlasilacagi iizere performans yonetiminin sahip
oldugu islevler, yiirtitiilen faaliyetlerin siirekliliginin saglanmasi adina 6énem ifade eder.
Dolayisiyla bireysel ve orgiitsel basarinin gerceklesmesi adina performans yonetiminin

fonksiyonlarinin belirleyici rollerinden s6z edilmesi miimkiindiir.

Sonugta performans yonetiminin fonksiyonlari isletmenin daha verimli ve daha etkin
olmast adma etkiye sahiptir. Bu nedenle s6z konusu fonksiyonlar araciligi ile
performansin korunmasi ya da artirilmasina yonelik ¢abalarin varligindan s6z edilmesi
miimkiin olmaktadir. Boylelikle ortaya konan performanslarin isletmenin gelecegine
yonelik ne gibi diizenlemeler yapmasi, hangi stratejileri hayata gecirmesinin gerektigi
gibi sorulara daha kolay yanit verilecektir (Bilgin, 2007: 57). Bu tanimdan yola ¢ikarak
performans yonetim fonksiyonlari, isletmenin olumlu veya olumsuz yonlerini daha
rahat gormesini saglayip, olumlu yonlerini siirdiirebilirligini ve olumsuz yonlerinin de

degistirilebilmesi i¢in gerekli dnlemleri almasini saglayacaktir diyebiliriz.

1.10. PERFORMANS YONETIM SiSTEMIi SURECI

Performans yonetim sistemi siireci birgok faktoriin etkisi ile karsilagilan ve buna gore
sekillenen bir siireci ifade etmektedir. Isletme igerisinde sergilenen performanslarin
nasil Olgiilecegi, hangi kriterler araciligiyla degerlendirmeler yapilacagi, performanslar
gelistirmek adina hangi kaynaklara ihtiyag duyuldugu gibi kararlarin verilmesi bu
stirecte gerceklesmektedir. Bu nedenle performans yonetim sistemi siirecinin biiyiik
oneme sahip oldugu sOylenebilir ve calismanin bu béliimiinde performans yonetim
sistemi siireci ele alinacaktir. Buna gore siirecin agamalarini meydana getiren planlama,
Olclim, degerlendirme, denetim ve gelistirme konular1 farkli basliklar altinda

incelenecek ve siire¢ hakkinda bilgi verilecektir.
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1.10.1. Planlama

Performans yonetim sistemi siirecinin ilk asamasi planlamadir. Yapilacak olan
planlamalarda orgiitiin hedeflerine yonelik gergekei bir yaklasim olmasi gerekmektedir.
Orgiitiin hedeflerinin yaninda drgiitiin sahip oldugu degerler g6z 6niinde bulundurulmals
ve hedefler ile degerler arasinda uyum yakalanmasi gerekmektedir. Orgiitiin hedefleri
ve degerlerine yonelik gercek disi yaklasim olmasi halinde yapilan planlarin hayata
gecirilmesi oldukca giic olacak, dolayisiyla orgiit hedeflerinde sapmalar meydana
gelecektir. Kisacast planlama asamasinda Orgiitiin stratejik hedefleri agikga ortaya

konmalidir (Altintag, 2008: 5).

Planlama, sadece performans yonetimi agisindan degil hemen hemen tiim siirecler igin
ilk asamay:1 ifade eder ve bu asamada yapilacak olan hatalar, siirecin tamamin
etkileyecektir. Bu nedenle planlama asamasinin miikemmele yakin bir sekilde
atlatilmas1 beklenmektedir. O halde planlama asamasinda orgiitiin hedefleri, stratejileri,
oncelikleri ve siire¢ igerisinde izleyecegi yolun belirlenmesine yonelik planlar
yapilmalidir (Gazez, 2010: 11). Aym zamanda siire¢ igerisinde faydalanilmasi
diisiiniilen kaynaklarin belirlenmesi de planlama asamasimin 6nemli bir kismini

olusturmaktadir.

Performans yonetimine dair yapilan planlamalar, elde edilecek olan sonuglart da direkt
olarak etkileyecektir. Baska bir ifade ile yapilan planlarin basar1 diizeyi, ulasilacak olan
basarmin da belirleyicisi olacaktir. Ayn1 zamanda orgiitiin kendisini dogru bir sekilde
tanimlamas1 ve smirlarini ¢izebilmesi konusunda planlamanin etkileri s6z konusu
olacaktir. Bu nedenle planlama siirecinde gergekg¢i yaklasimin ¢ok biiylik 6neme sahip

oldugunun tekrarlanmasinda fayda vardir.

1.10.2. Ol¢iim

Performans yonetim sistemi siirecinde planlarin yapilmasi ve uygulamaya konmasinin

ardindan performans Ol¢iimii asamasi baglamaktadir. Performans Ol¢limii, daha once
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belirlenen hedeflere yonelik hangi oranda ilerleme kaydedildiginin anlagilmas: adina
yardimc1 bir arag olarak nitelendirilebilir ve performansa dair gostergeler sunar (Yenice,
2006: 58). Bu noktada ifade edilmesi gereken bir diger husus da 6l¢iimlerin sadece nicel

veriler sundugu, nitel veri sunmaktan uzak bir yapiya sahip oldugudur.

Orgiitlerin belirledigi hedeflerin gerceklesip gerceklesmediginin belirlenmesi adia
yapilan dlgiimlerde sorulmasi gereken bir takim sorular bulunmaktadir. Ol¢iim asamasi

kapsaminda yanit verilmesi beklenen sorular incelendiginde (Isigigok, 2008: 2);

i.  Istenen hedeflere hangi oranda erisildi,
ii.  Basarilan islerin amaca katk1 oran1 nedir,
iii.  Olgiilen is orgiitsel performans: etkiliyor mu? ,
iv.  Planlara uygun hareket edilmis mi? ,
V. Hedefte sapma var mi ya da gidisat dogru yonde mi seklinde

siralanmaktadir.

Olgiim asamasi ile birlikte sergilenen performanslar hakkinda fikir sahibi olunmaktadir
ve sayisal veriler sunulmasi dl¢timlerin tarafsizligi i¢in 6nemlidir. Sonugta performans
yonetimi siirecine dair gergel verilerin elde edilmeye baslanmasi 6l¢lim asamasi ile
birlikte olmaktadir ve yapilan Ol¢limlerin ardindan degerlendirme asamasina

gecilmektedir.

1.10.3 Degerlendirme

Orgiitlerin farkli araglar kullanmak suretiyle gergeklestirdikleri degerlendirmeler,
performans gostergelerinin iyilestirilmesi adma bir firsattir. Bu asamada 6nemli olan
husus, sonuglarin elde edilmesinden 6nce hangi kritere gore degerlendirme yapilacagini
belirlemektir (Tunger, 2013: 96). Bdylece hem isgorenler ¢abalarini birka¢ noktaya
odaklayacaklar hem de degerlendirme kriteri Onceden belirlenmis oldugu igin

tarafsizligini ortaya koymus olacaktir.
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Performans  yonetimi  siirecinde  degerlendirmeler, tiiketicilerin  isletmeden
beklentilerinin ne oldugu, s6z konusu beklentilerin hangi oranda karsilandiginin
belirlenmesine yardimci olmanin yaninda isletmenin faaliyetlerini dogru bir sekilde
degerlendirmesine katkida bulunmaktadir (Yildiz, 2010: 180). Bu nedenle
degerlendirme asamasinda izlenecek yolun yapilan hatalardan ders ¢ikarilmasi adina

firsat niteligi tasidig1 sdylenebilecektir.

Sonugta performansin degerlendirilmesi asamasi orgiitiin vizyon, misyon ve hedeflerine
ulagabilmesi adina sergilenen performans verilerinden faydalanilmasi anlamina
gelmektedir (Kakirman Yildiz, 2010: 157). Isletmeler faaliyet gosterdikleri ¢evreye gore
degerlendirmeler yaparak Olgiilen performanslari daha iyi noktalara tasima sansi elde

etmektedirler.

1.10.4. Denetim

Performans yonetim sistemi siireci igerisinde denetim asamasi ile birlikte amaglanan iki
temel unsurdan bahsedilebilir. Bu amaglardan ilki, “kaynaklarin kullanim1 ve yonetimi
konusunda tarafsiz ve bagimsiz bilgi vermek, Onerilerde bulunmak ve teminat
saglamak” seklindedir. ikinci temel amag ise, “harcanan paralardan en fazla verim alma
yollar1 ile denetlenen kurumu sistemlerini ve kontrollerini gelistirmek tizere gerekli

onlemleri almaya tegvik etmek” seklindedir (Candan, 2007: 66).

Siire¢ agisindan incelenecek oldugunda denetim asamasinin kilit bir asama oldugu,
orgiitlerdeki geri bildirim mekanizmasiin olumlu sonu¢ vermesinin bu asamaya gore
sekillenecegi sonucuna ulasilacaktir. Denetim asamasinda izlenecek yollar farkl
olabilir. Ancak sartlar ne olursa olsun denet¢ilerin tarafsiz olmalar1 ve gerek isgorenlere
gerekse oOrgiitlere karsi esit mesafede yaklasmalar1 gerekmektedir (Gazez, 2010: 30).
Baska bir deyisle tarafsizlik ve esitlik anlayisi denetim asamasinin olmazsa olmazidir da

denebilir.
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Denetim ile birlikte performans yonetim sistemi siirecine dair tiim veriler elde edilmis
olur. Elde edilen sonuglar orgiitiin hedeflerine ne oranda ulastigini, hedeflerinden hangi
diizeyde saptigini —sapma varsa-, hangi isgorenin beklentileri karsilayip hangilerinin
karsilayamadig1 gibi sorulara cevap verebilecek sekilde olmaktadir. Bunun sonrasinda
ise performans gostergelerinin nasil daha iyilestirilecegine dair performans gelistirme

asamasindan bahsedilecektir.

1.10.5. Gelistirme

Gelistirme siireci, gerek isgorenlerin gerekse de isletmelerin sorumluluklarinin var
oldugu bir agama olarak goriinmektedir. Performansin gelistirilmesine yonelik bir¢ok
uygulamadan bahsedilmesi miimkiin olsa da uzun vadeli gelistirme planlar1 kapsaminda
egitim ile birlikte gelismenin saglanmasi sik¢a karsilagilan bir uygulamadir denilebilir.
Bu duruma paralel olarak gelistirme planlamalar1 yapilmakta olup ihtiyaglar, hedefler ve

hedefe nasil ulasilacagi bu planlarin igerigini olusturmaktadir (Noe, 2009: 340).

Orgiitler, performans yonetimi sistemi siirecinde gelistirme asamasinda bulunduklari
konuma ve sahip olduklar1 iggorenlerin yapisina gore egitim disinda araglardan

faydalanarak gelistirmeyi saglamaya amaglayabilirler. Bu araglar (Giirol ve Capan,
2010: 72);

i.  Motivasyon artirma,
ii.  Ucret artis1 ya da prim,
iii.  Bilgi verme ve enformasyon,
iv.  Calisma kosullarini iyilestirme ve
v. Isgorenlerin kendisini daha iyi hissetmelerine yonelik siireg-yapi

gelistirme seklinde siralanmaktadir.

Sonugta hangi aragtan faydalaniliyor olursa olsun, gelistirme asamasi ile birlikte

performans gdstergelerinin daha iyi olmas1 amaglanmaktadir. icinde bulunulan dénemin



26

kosullart geregi ozellikle isletmelerin gelisimlerine siirekli devam ediyor olmalari s6z
konusu oldugu i¢in performans yonetim sistemi siirecinin gelistirme amacinin 6nemi de
giderek artmaktadir. Tipki isletmeler gibi calisanlarin da daha iyi yerlere gelmek ve
daha iyi kosullara sahip olmak amaglar1 dogrultusunda gelisimlerini siirdiirmelerinin

gerektigi unutulmamalidir.

Calismanin bu boliimiinde agiklanan performans yonetim sistemi siireci sekil tizerinde

asagidaki gibi gosterilerek 6zetlenebilir.

Sekil 3. Performans Yonetim Siireci

Kurulus Amaci

Yonetim Stratejisi

v

1. Planlama > 2. Yonetim
3. Degerleme
v v v
Aragtirma Gelistirme iletigim
v v v
* Ucretlendirme * [s tasarimi
* QOdillendirme * Kadrolama
* Yikseltme * Egitim
* Ozendirme * Disipline etme

Kaynak: Kamil Ufuk Bilgin, Kamuda Olgiilebilir Denetime Hazirlik: Performans Y&netimi, Sayistay
Dergisi, Say1. 65,2007, s.58.

Sekil 3’te goriildiigii lizere performans yonetim sistemi siireci planlama ile baglamakta
ve gelistirme ile sona ermektedir. BOlim icerisinde agiklandigi iizere performans
gostergelerinin daha iyi olmasi adina faydalanilan araglar yine sekil 3’te goriilmektedir.

Son olarak orgiitsel performansin gelistirilmesi adina etkin bir iletisimin gerekli oldugu
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sekil 3’te yer alan ve dikkat edilmesi gereken ayrintilardan bir tanesi olarak

goriinmektedir.

1.11. PERFORMANS YONETIMINi ETKILEYEN FAKTORLER

Performans yoOnetimi, bireysel ve oOrgiitsel faktorlerden etkilenebilecegi gibi orgiitiin
cevresinin dolayistyla ¢evresel faktdrlerin de etkisi altinda olabilir. Gerek orgiitsel gerek
bireysel gerekse de cevresel faktorlerin her birisi performans yonetimine farkl

oranlarda etki edebilmektedir.

Performans yonetimini etkileyen faktorler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Yumusak, 2009:

46-48):

i. Isgdrenlerin diisiinceleri ve memnuniyetleri,
ii.  Orgiitsel giivenin var olup olmadigi,
iii.  Kararlara katilim sansinin hangi diizeyde verildigi,
iv.  Geribildirimin aktiflik ve etkinlik diizeyi,
v. Bireysel ve orgiitsel hedefler arasindaki uyum,
vi.  Orgiitiin fiziki yapis1,
vii.  Orgiit igerisindeki rol tanimlarmnin dogru bir sekilde yapilmis olmast,

viii.  Orgiitiin ¢evresi ve girdiler-giktilar seklinde siralanmaktadir.

Yukarida ifade edilen maddelere ek olarak performans yonetimini etkileyen bir¢ok
faktorden s6z edilmesi miimkiindiir. Ancak yukarida yer alan faktorlerin performans

yonetimini en ¢ok etkileyen faktorler olduklari unutulmamasi gereken bir ayrintidir.

Isletmelerin sahip olduklari nitelikler, performans ydnetimini direkt ya da dolayli olarak
etkileyebilir. Bu nedenle orgiit kiiltiirii, orglitsel giiven, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik
gibi olgularin var olup olmadig1 performans yonetimini etkileyen faktorler arasinda yer
almaktadir (Yerli, 2006: 22). Burada ifade edilen konularin varhigi orgiitler adina
olumlu birer gosterge olduklart i¢in performans yonetimi siirecine etki bakimindan da

olumlu yonde etkilerden s6z edilebilir.
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Sonugta performans yoOnetimi, igerigi farkli olmakla birlikte birgok faktorden
etkilenebilir. Performans yonetimini etkileyen faktdrler kapsaminda Orgiitiin sahip
oldugu yapinin belirleyici oldugu bilinmelidir. Ciinkii 6rgiit yapisi siirecin diger 6nemli
aktorii konumunda olan isgorenleri direkt olarak etkilemektedir. Bu nedenle yonetici
konumundaki kisilerin Orgiitiin  sahip oldugu kosullarin iyilestirilmesi adina

sorumluluklart biiytiktir.

1.12. PERFORMANS YONETIMINIiN AVANTAJLARI VE DEZAVANTAJLARI

Tipki performans yonetimini etkileyen faktorler konusunda gegerli oldugu gibi
performans yonetiminin avantaj ve dezavantajlar1 da kategorilere ayrilabilir. Buna gore
ortaya c¢ikacak olan avantaj ve dezavantajlar isgdren, yonetici ve orgiit seklinde lice

ayrilabilecektir.

Performans yonetiminin sagladigi avantajlar asagidaki gibi siralanmaktadir (Bilgin,
2007: 56):

i.  Kisisel ve orgiitsel performansi artirir,
ii.  Insan kaynagi planlamasi yapar —ileriye déniik-,
iii. Isletmedeki manevi atmosferi olumlu etkiler ve drgiit kurulma amaglarini
gergeklestir,
iv.  Rekabet iistiinliigii saglanmasinda yardimcidir,
v.  Ucret ile performans arasindaki dengeyi olusturur ve

vi.  Miisteri memnuniyeti elde edilmesine katki saglar seklindedir.

Burada ifade edilen faydalarin ortaya ¢ikmasi adina performans yonetimi siirecinin etkin
bir sekilde idare edilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde isletmelerin ve isgorenlerin

yukarida deginilen faydalar ile kargilagmalar1 neredeyse imkansiz bir hal alacaktir.
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Performans yoOnetiminin dezavantajlarinin neler olduguna deginmeden Once,
dezavantajlarin biiyiilk bir kisminin performansa dair degerlendirmelerde yapilan
hatalara bagl olarak ortaya ¢iktiginin bilinmesinde fayda vardir. Bu dezavantajlar ilk
olarak degerlendirilen taraf konumundaki isgorenlerin moralini bozmakta ve
motivasyona olumsuz etki yapmaktadir. Bunun yaninda tarafsizligini yitirmis bir
performans yonetimi, Orgiite karst duyulan giiveni zedeleyecektir. Son olarak
performans gostergelerinin  kotli olmasmma ragmen gergekdist bir sekilde Kkoti
degerlendirme yapilmamasi ile birlikte isletmenin verimliligi ve etkinligi direkt olarak

diismektedir (Akcakanat, 2009: 12).

Son olarak boliimiin en basinda ifade edilen performans yonetiminin birey, yonetici ve

orgiit agisindan avantajlar1 asagidaki tablodaki gosterilmistir.

Tablo 2 . Performans Yonetiminin Faydalar:

Orgiit Icin Yénetici Icin Is giiren Icin

Iyilestirilmis Iyilestirilmis Gelistirilmis
Verim diizeyi Iliskiler Iliskiler
Karlilik Diizey1 Iletisim Iletisim
Egitim 1htiyaglan Karar verme Kendine giiven

Insan giicii planlanmasi Sorunlarn ¢6ziimii Is doyumu

Hizmet nitelig1 Bireysel performans Engellerin kaldirilmasi

Ucret Yonetimi Birim performanst Roliinii algilama

Orgiitsel performans Yonetici performans Is performansi

Kaynak: ismail Arpaci, Performans Yonetimi ve Tiirk Emniyet Teskilat1 Uzerine Bir Degerlendirme,

Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 2008, Istanbul, s.16.

Tablo 2’de goriildiigi iizere performans yonetimi siireci igerisinde bulunan taraflarin her
birisi, performans yonetiminin avantajlari ile karsilagsma sansina sahiptirler. Yine tablo

2’de yer alan verilerden hareketle deginilmesi gereken bir diger husus ise yOnetici ve
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isgbren icin gecerli olan avantajlarin dolayli olarak orglitsel faydayr ortaya
cikardiklaridir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa performans yoOnetiminin avantajlar1 ve
dezavantajlari, s6z konusu isletmenin siireci ne derece etkili idare ettigi ile ilgilidir
denilebilir. Sonugta performans yoOnetimi sistemini meydana getiren bes asamada
saglanacak olan etkinlik ne kadar fazla olursa, ayni oranda performans ydnetiminin

avantajlari ile karsilasilacaktir denilebilir.

1.13. PERFORMANS YONETIMININ SAGLIK SEKTORUNDE KULLANIMI

Diinya {izerinde yasanan gelismeler ile birlikte saglik sektorii de bu gelisimden payimi
almistir. Performans yonetiminin saglik sektoriinde kullaniminin yayginlagsmasi bunun
bir gostergesi olarak nitelendirilmektedir. Saglik sektoriinde performans yonetiminin

kullanim1 hastanelerle sinirlt olmayip tiim saglik hizmetlerini igerecek cinstendir.

Sunulan saglik hizmetleri kapsaminda degerlendirilen performans Olgiitleri dort temel

hususa dayanmaktadir. Bu dort temel husus asagida siralanmistir (Aydin ve Demir,
2006: 31-32):

i.  Hasta memnuniyetinin saglanmasi,
ii.  Daha iyi saglik diizeyine erigilmesi,
iii.  Sunulan hizmetleri kapsayan siireci ddiillendirme girigimleri,
iv.  Saglik hizmetleri altyapisinin  ve girdilerinin  kalitesi seklinde

siralanmaktadir.

Tiirkiye icin saglik sektdriinde performans yonetiminin yer almasinin gittikce daha ¢ok
karsilagilan bir uygulama halini aldig1 goriilmektedir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda
Saglikta Doniisiim Programinin 6nemli rollerinden soz edilebilir. “Saglikta Doniisiim

Programi kapsaminda, saglik politikalarinda koklii degisimler meydana geldi. Saglikta
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reform olarak kabul edilen bu program kapsaminda, saglik sisteminde karar vericiler,
calisanlar ve hizmeti alanlar bir biitiin olarak degerlendirilmektedir. Saglikta Doniigiim
Programinin saglik sisteminin kalitesi iizerine kurgulanan hedefini gergeklestirmek
amaciyla Performans Yonetimi ve Kalite Gelistirme Daire Bagkanlig1 ilk olarak Strateji
Gelistirme Bagkanlig1 biinyesinde kuruldu. Ardindan uzunca bir siire miistakil bir Daire
Baskanlig1 olarak hizmet veren Bagkanlik su an Tedavi Hizmetleri Genel Miidiirliigii
blinyesinde hizmetlerine devam etmektedir” (Erkan, 2011: 425). Goriildigi tizere
performans yonetiminin saglik sektoriinde yer almasi ve saglik politikalarina konu
olmast s6z konusu olmaktadir. Bunun yaninda performans yonetimi ve gelisimine
yonelik bagkanligin kurulmus olmasi performans yonetiminin Oneminin gostergesi

oldugu soylenebilir.

Siire¢ ve yapilmasi gerekenler bakimindan saglikta performans ydnetiminin ¢ok farkli
niteliklerinden s6z edilemiyor olsa da performans gostergelerinin farkliligindan
bahsedilmektedir. Bu noktada hastane enfeksiyon kontrolii, klinik i¢i egitim ve bilimsel
calismalarin saglik sektoriinde performans gostergeleri olduklarina deginilmesi
gerekmektedir. Bu gostergeler oncelikle takim liderlerinin analizlerini igermekte olup
geri bildirimler ile desteklenmektedir ve emege dayali dl¢iimlere dayanmaktadir (Aydin,
2008: 2).

Sonugta en 6nemli sektor olan saglik sektoriinde performans yonetimi kullanimi giderek
daha c¢ok karsilasilan bir hal almistir. Elde edilen sonuclarin iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi saglik sektorii adina daha biiyiik 6neme sahip oldugu i¢in bu durum dogal
bir sonu¢ olarak nitelendirilebilir. Nitekim iilkemizde de bu yonde adimlarin atilmasi
s0z konusu olmustur ve saglik sektdriinde performans yonetimi ve degerlendirmelerine
yonelik bir baskanlik kurulmustur. Gelinen noktada performans ydnetiminin saglik
sektoriinde sahip oldugu 6nemin anlasilmasi adina bu adimin kilit rolleri bulunmaktadir.
Saglik hizmetleri kapsaminda sunulan hizmetlerin iyilestirilmesinin yaninda sektoriiniin
altyapisinin  gelistirilmesi i¢in performans yonetiminin Onemli bir ara¢ oldugu

unutulmamalidir.
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IKINCi BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.1. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans degerlendirme kavraminin tanimi yapilmadan 6nce kurumdan kuruma
farklilik gosteren niteliklere sahip olmasi nedeniyle farkli tanimlarin varligimin sz
konusu olduguna deginmek gerekmektedir. Bu bilgiden hareketle performans
degerlendirmenin tanimi yapilacak olursa, “calisanlarin yeteneklerini, potansiyelini, is
aliskanliklarini, davranislarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan

sistematik bir 6lgme” seklinde bir tanim ortaya ¢ikacaktir (Pehlivan, 2008: 172).

“Gergekte biitiin orgiitler, resmi ya da gayri resmi yollarla ¢alisanlarin performanslarini
degerlendirirler. Performans degerlendirme, insan kaynaklari ydnetiminin Onemli
islevlerinden birisi olup, bireylerin orgiitsel amaglar dogrultusunda ve belirli bir donem
icerisinde Tirettikleri sonuglarin analiz edilmesi ve cesitli alanlarda kullanilmasidir.
Degerlendirme sisteminden beklenen faydanin saglanabilmesi ve etkili sonuclarin
aliabilmesi i¢in; adil, siirekli, kapsamli, gelistirici, motive edici, duruma uygun, gecerli
ve glivenilir olmalidir. Ayn1 zamanda personelin katilimina imkan vermelidir” (Tunger,

2013: 89).

I¢inde bulunulan dénemin sartlar1 geregi, insan kaynaklarindan maksimum verim elde
edilmesi gerekmektedir. Bunu saglayabilmek adina performans degerlendirmenin
onemli bir ara¢ oldugu soylenebilir. Ancak burada ifade edilen faydalarin ortaya
¢ikmasi bir anda gerceklesmemektedir. Performans degerlendirmenin dogru ve tarafsiz
bir sekilde yapilmasi saglikli sonuclar elde edilmesi adina ilk gereklilik olarak
gorinmektedir (Camgodz ve Alperten, 2006: 192). Siire¢ igerisinde etkisi olan diger

faktorler calismanin ilerleyen boliimlerinde ayrintili bigimde ele alinacaktir.
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Yirminci yiizyilin baglarinda ilk Orneklerine rastlanan performans degerlendirme,
yizyilin  ikinci  yarisindan itibaren  gelisimini  hizlandirmigtir.  Performans
degerlendirmenin gelisiminde 1980’li yillardan itibaren bilimsel yaklagimlarin artmasi
ile birlikte uygulamalarin da artmasindan s6z edilmektedir (Bakan, Eyitmis ve Demir,
2011: 4). Performans degerlendirmenin yasamis oldugu bu gelisimde teknolojik

geligsmelerin de pay1 bulunmaktadir.

Sonugta performans degerlendirme, Orgiit igerisinde yer alan bireylerin yerine
getirdikleri islerdeki verimlilik, etkinlik ve basar1 diizeylerini ortaya koymaktadir.
Gliniimiiz kosullarinda basar1 elde etmek adina bu hususlarin gerekli olmasi performans
degerlendirmesinin yapilmasin1 sart haline getirmistir. Son olarak performans
degerlendirme kriterlerinin isletmeden isletmeye farklilik gosteren bir yapiya sahip

oldugu bilinmelidir.

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Calismanin ilk boélimiinde incelenen performans yonetimi sistemi siirecinin ii¢lincii
asamast olusturan performans degerlendirmesi, Ol¢iimler sonrasinda ortaya ¢ikan
verilerin degerlendirilmesi siireci olarak ifade edilmektedir. Performans degerlendirme
siirect i¢in atilmasi gereken ilk adim yine plan noktasinda olacaktir. Buna gore
yapilacak olan performans degerlendirme planlamalarinda vizyon, misyon, amag, hedef,
performans degerlendirme kriterleri, performans gostergeleri gibi hususlarin agik bir
sekilde ortaya konulmus olmasi gerekmektedir (Cakmak ve Ocakli, 2006: 215). ifade
edilen hususlarda eksikleri olan ya da yetersiz kalan planlarin performans degerlendirme

siirecine olumlu katki vermesi oldukga giigtiir.

Performans degerlendirme siirecinde degerlendirme kriterlerinin dnceden belirlenmesi
gerekir (Kalayci, 2009: 632). Boylelikle isgorenlerin sonuglara gore degerlendirme
kriteri belirlendigi gibi bir diislince igerisinde girmesinin Oniine gegilmis olacaktir. O
halde performans degerlendirme siirecinin anlam ifade edebilmesi adina ilgili kisilerin

stirecin tarafsizli§ina inancinin olmasi gerektigi sdylenebilir.



34

Verilen bilgilerden yola ¢ikilarak performans degerlendirme siirecinin igerdigi asamalar

asagidaki sekilde siralanacaktir (Akgakanat, 2009: 15-17):

Vi.

Degerlendirme standartlarinin agiklanmasi,

Degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi ve agik bir sekilde ifade
edilmesi,

Performans degerlendirmesi yonteminin belirlenmesi,

Performans degerlendirmesini yapacak kisilerin tespit edilmesi,
Degerlendirmelerin =~ hangi  zaman  dilimlerinde  —periyotlarda-
gercekleseceginin belirtilmesi,

Performans degerlendirmesine yonelik isgérenlere ve yoneticilere

bilgilendirme yapilmas1 seklindedir.

Performans degerlendirme siireci asagidaki gibi sekil lizerinde de gosterilebilir.

/Tgtetmenin ™\
Amaglari
\ s/

Sekil 4. Performans Degerlendirme Siireci

is Gorene lligkin Geri Besleme

Performans
\ Standartlarl Degerleme Sonuglarmm Kullaniimasi
Is Tanimlari Yelanadonn Insan Gicu Planlama

/' isletme Amagclar Gelistirilmesi Ucret Belirleme

Y

Calisanin Calisana iliskin geri besleme

\\Amaglarl

Performans Performans Degerleme

Gelistirme Proglamlari

Kaynak: Mehmet Tural, Orgiitlerde Performans Yonetimi: Bir Kamu Kurulusundaki Performans

Degerleme Sisteminin Incelenerek Karsilagilan Sorunlarin Tespit ve Coziimiine Yonelik Bir Arastirma,

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Doktora Tezi, Adana, 2007,

s.25.
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Sekil 4’te goriildiigii izere performans degerlendirme siirecinin etkinliginin saglanmasi
adina geri bildirimlerin énemli rolleri bulunmaktadir. Bunun yaninda ¢alismanin ilk
boliimlerinden beri ifade edilen ¢alisanlarin ve isletmenin amaclari arasinda uyum

saglanmasinin gerekliligi hususunun 6nemi yine sekil 4 {izerinde goriilmektedir.

Sonugta performans degerlendirme siireci, isgdrenlerin ve isletmenin c¢abalarinin
karsiliginin anlagilmasi adina 6nemlidir. Bu siiregte yapilacak olan degerlendirmelerde
faydalanilan kriterler ve standartlar farklilik gosterebilir. Dolayisiyla siireg 6ncesinde bu
hususlarin netlestirilmesi siirecin saglikli sonu¢ vermesi adma sarttir. Ayrica
degerlendirmeyi yapacak olan kisilerin dogru belirlenmesi de siirecin sonucunu direkt

olarak etkileyecektir.

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI

Performans degerlendirmesinin bircok amacindan s6z ediliyor olsa da amaglar temelde
ikiye indirgenebilir. Bu amaglardan birincisi, iggdrenlerin performansi hakkinda bilgi
sahibi olmaktir. Boylelikle ddiillendirme, cezalandirma gibi kararlar alinabilecektir.
Ikinci temel amag ise geribildirimlerle birlikte calisanlara kendilerini degerlendirme
sans1 vermek ve kisisel gelisimlerine siirekli kilmalarina olanak saglamaktir (Tunger,
2013: 88). Esasinda performans degerlendirme siirecinin seffaf olmasinin gerekliligi de

bu temele dayanmaktadir denilebilir.

Orgiitlerin uygulamakta olduklar1 performans degerlendirmelerinin amaglar asagidaki

gibidir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006: 33):

i.  Isletme standartlar1 belirlemek,
ii.  Performans gostergelerinde artig varsa 6diil vermek,
iii.  Orgiit icinde yetenekli ve kaliteli elemanlar1 ayirmak, bdylece terfi,

rotasyon gibi igletme i¢i degisimlerde kullanmak,
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Iv.  Yetersiz olan isgorenleri belirlemek ve bu durumun siireklilik ifade
etmesi halinde s6z konusu bireylerin islerine son vermek seklinde

siralanmaktadir.

Yukarida ifade edilen maddelerden de anlasilacag: {lizere performans degerlendirmesi,
isletme i¢in basarili ve basarisiz ¢alisanlarin ayirt edilmesi amaci giitmekte olup ortaya

c¢ikan sonuglara gore isletmenin ¢ikarlarini gézeterek karar verilmesini saglamaktadir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, “performans degerlendirmeleri amacina gore
yonetsel (kisiler arasi) ya da gelisimsel (kisiye 0zel) olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Yonetsel amaglar; ticret artisi, terfi, isten ayirma gibi ¢alisanin ig hayati ile ilgili onemli
kararlar1 icermekte iken gelisimsel amaclar ise calisan geribildirim saglayarak
gelisimine katkida bulunmayr hedeflemektedir. FElbette bu amaclarin yani sira
calisanlarin ve isletmenin performansini artirmak da performans degerlendirmenin en
temel amacidir” (Baltaci ve Burgazoglu, 2014: 167). Goériildiigii lizere performans
degerlendirme igletmenin ortaya koydugu performansi artirma temeline dayanan ve bu

hedefe yonelik amaglarla birlikte sekillenen bir siireci ifade etmektedir.

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN FAYDALARI

Calisanlarin ve buna paralel olarak orgiitiin performansini artirmak amaci giiden,
bdylelikle bireyin ve isletmenin potansiyelini belirleyen performans degerlendirmenin
bir takim faydalar1 s6z konusudur ve degerlendirme siirecinin etkinligi ile birlikte bu
faydalardan s6z edilmesi miimkiin olacaktir. Performans degerlendirmesi ile birlikte
ortaya c¢ikan yararlar ¢alisanlar, yoneticiler ve isletme i¢in yararlar seklinde

siniflandirilmaktadir (Boyacilar, 2013: 6).

Performans degerlendirmenin faydalari maddeler halinde agsagidaki bicimde siralanabilir

(Cakmak ve Ocakli, 2006: 221-223):
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i.  Isletmenin icerisinde bulundugu siireclerin izlenmesine sans tanimast,
ii.  Orgiitle ilgili dogru analizler yapilmasini saglamasi,
ili.  Calisanlarin kendi sinirlarini belirlemesine yardimci olmasi,
iv.  Kariyer gelistirme ve planlamaya firsat sunmasi,

v.  Kaynak kullaniminin etkin olmasina sans vermesi,

vi.  Isletmeye kimin hangi oranda katkismin oldugunu belirlemesi,
vii.  Orgiitiin vizyon ve misyon paylasim diizeyi hakkinda bilgi vermesi,
viii.  Gerek bireysek gerekse oOrgiitsel egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesini
saglamasi,

iIX. Gelecege yonelik yapilmasi gereken diizenlemeler hakkinda sayisal

verilere dayanan gostergeler sunmasi seklinde siralanmaktadir.

Yukarida ifade edilen maddelere ek olarak deginilmesi muhtemel bir¢ok faydadan sz

edilebilir ancak bu faydalara tek tek deginilmesi ¢alismanin kapsamin asacaktir.

Isgorenler icin alman iicretler en 6nemli konular arasinda yer almaktadir. Bireyin
kendisini kanitlama istegi gibi maddi dayanagi olmayan hususlar s6z konusu olsa da
yapilan islere karsilik olarak alinan iicretler 6nemlidir. Performans degerlendirmeleri ile
birlikte orgiit igerisindeki TUcretlendirmelerde adalet saglanmaktadir. Boylelikle
isgorenler yaptiklar1 islere —sergiledikleri performanslara- gore iicret almaktadirlar.
Ayrica bu sekilde uygulamalarin varligi ile bireylere orgiite kars1 giiven duymalarindan
s0z edilmesi yani orgiitsel giivenin olugmasi miimkiin olmaktadir denilebilir (Soydan,

2012: 7).

Genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda performans degerlendirme en yalin ifade
ile kimin ne diizeyde performans gosterdiginin anlagilmasini sagladigi icin yararlidir
seklinde bir degerlendirme yapilabilir. Nitekim performans degerlendirmeleri ile birlikte
isgorenlerin sergiledikleri performansa dair isletme igerisindeki diger isgorenlerle
karsilastirmali olarak inceleme yapilmasi miimkiin olmaktadir (Camgdz ve Alperten,
2006: 193). Bu sayede orgiite uzun vadede fayda saglayacak olan kisilerle ¢alisma sansi

elde edilir.
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2.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans degerlendirmesi yapilirken her isletme icin gegerli olabilecek degerlendirme
yontemlerinden s6z edilmesi miimkiin degildir. Dolayisiyla ortaya birbirinden farkli
ozelliklere sahip performans degerlendirme yontemleri ¢ikmustir. Isletme igerisinde yer
alan bireylerin ve Orgiitin performansinin degerlendirilmesinde farkli 6l¢eklerden
faydalanilmak suretiyle performans degerlendirme siireci sonlandirilabilir. Buna gore
calismanin bu boliimiinde kisileraras1 karsilastirma yontemi, ortak performans kriteri
yontemi, bireysel performans standartlar1 yontemi, kritik olay yontemi ve 360 derece
geri besleme yontemi ele alinacaktir. Her bir yontem farkli bagliklar altinda incelenecek
olup yontemler hakkinda yiizeysel bilgi verilecektir. Ayrica performans degerlendirme
yontemlerinin aciklanmasi ile birlikte performans degerlendirme
Olceklerinin/kriterlerinin neden farklilik gosterdigi sorusuna yanit verilebilmesi

amaclanmaktadir.

2.5.1. Kisileraras1 Karsilastirma Yontemi

Kisileraras1 karsilastirma yontemi, performans degerlendirme yontemleri arasinda
uygulanmasi en kolay1 olarak dikkat cekmektedir. Az zaman almasi ve maliyetinin ¢ok
diisiik olmas1 bu sonucu ortaya ¢ikaran temel faktorler olarak goriinmektedir. Her ne
kadar az zaman almasi ve maliyetinin diisiik olmasi s6z konusu olsa da kullanim
alaninin siirh olmasi kisilerarasi karsilagtirma yontemine basvurulmasini beraberinde
getirmektedir. Ayrica degerlendirilen kisi ile ilgili genel bilgiler sundugu ve ozel
bilgiler icermemesi, kisilerarasi karsilastirma yonteminin bir bagka olumsuz yonii olarak

goriinmektedir (Ferecov, 2003: 135).

Performans degerlendirmesinde kisilerarast karsilastirma yontemi ile birlikte fazla
sayida kisinin degerlendirilmesi oldukg¢a giictiir. “Bu yontemde dnce degerlendirilmesi
yapilacak kisilerin isimleri bir kagida veya kartlara yazilmaktadir. Daha sonra her
isgoren ile tek tek karsilastirilarak performansi yiiksek olan iggdrenin isminin karsisina

veya kartina bir isaret konulmaktadir. Bu karsilastirma islemi, tiim isgorenler igin
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yapildiktan sonra, ismin karsisina veya her karta konulan isaretler sayilmakta ve bu
isaret sayisina gore de siralama yapilmaktadir” (Budak, 2013: 514). I¢inde bulunulan
donemde teknolojik agidan gelinen nokta diistintildiiglinde bu yontemin saglikli
performans degerlendirmesi adma kullanisli olmadigi sonucuna ulasilmasi gii¢

olmayacaktir.

Sonugta bir kisinin bir veya daha fazla is arkadasi ile karsilastirilmast adina kullanilan
kisilerarasi karsilastirma yontemi, geleneksel bir metot olarak ifade edilebilir ve spesifik
inceleme yapilmasina olanak sunmamaktadir. Bu niteligi sebebiyle gliniimiizde 6zellikle
genis Olcekli isletmelerin bu yonteme basvurmadigi ve kisilerarasi karsilastirma

yonteminin giin gectik¢e daha az tercih edildigi s6ylenebilir.

2.5.2. Ortak Performans Kriteri Yontemi

Ortak performans kriteri yontemi, kisilerarasi karsilastirma yonteminden farkli olarak
birden fazla degerlendirme kriterine sahiptir ve sdz konusu kriterler ortak olarak
belirlenmektedir (Helvaci, 2002: 163). Dolayisiyla ortak performans kriteri yonteminde
calisanlarin kendi isleri kapsaminda degerlendirmeye tabii tutulmalart s6z konusu

olacaktir.

Performans degerlendirmesi i¢in ortak olay yontemi kullanilacak oldugunda (Akbal,

2010: 34);

i.  Grafik degerlendirme,
ii.  Davranigsal degerlendirme,
iii.  Kritik olaylara yonelik degerlendirme,
iv.  Agirlikli kontrol listesine dayali degerlendirme ve
V. Amaclara gore degerlendirme olmak {izere Olceklerin varligindan

bahsedilmektedir.
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Yapilacak olan degerlendirmelerde yukaridaki dlgeklerden hangisi uygun ise ortak olay
yontemi i¢in o Ol¢ek kullanilacaktir. Ortak performans kriteri yontemi kapsaminda son
olarak deginilmesi gereken husus, bu yontemin belirli bir ¢calisan grubunu kapsamasinin

yaninda calisanlarin tamama i¢in gegerli olmasinin da miimkiin olabilecegidir.

2.5.3. Bireysel Performans Standartlar1 Yontemi

Isminden de anlasilacag: iizere bireysel performans standartlar1 yonteminde isgorenler
diger isgorenler ile karsilagtirllmamaktadir. Bagka bir ifadeyle bu yontemin segilmesi ile

kiyaslama yapilmaksizin performans degerlendirmesi yapilacagi anlamina gelmektedir.

“Bireysel performans standartlarina dayali yontemler isgoreni baskalariyla
karsilastirmadan belirli Olciitlere gore kendi basima degerlendiren yontemlerdir. Bu
yontemlerde, kisilerin gergeklestirdikleri hedeflere, yarattiklari sonug¢ ve c¢iktilara gore
olusturulan bireysel standartlarla degerlendirilmeleri amaglanmaktadir. Diger bir
deyisle, bu yaklagim, isgorenlerin cesitli 6zellik, ilgi alani, yonelim ve iginde
bulunduklar sartlara gore belirlenmis bireysel standartlar ¢ercevesinde degerlendirildigi
yontemleri icermektedir. Bu yaklagim ii¢ temel yontem igerir ki bunlar; direkt indeks

yontemi, standartlar yontemi ve amaclara gore yonetimdir” (Ferecov, 2003: 145).

Verilen bilgilerden yola cikilmak suretiyle bireysel performans standartlarina dayali
yontem de diger performans degerlendirme yontemleri gibi kendi igerisinde farkli
uygulamalara igermektedir. Bu durum performans degerlendirmesi yapilacak olan
orgiitlerin/bireylerin birbirinden farklilik gdstermesi nedeniyle degisik uygulamalara

bagvurulmasinin bir sonucu olarak ifade edilmektedir.
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2.5.4. Kritik Olay Yontemi

Performans degerlendirme yoOntemleri arasinda yer alan kritik olay yOnteminin
deginilmesi gereken ilk niteligi, performans degerlendirmesini bir siire¢ olarak ele
almasidir. Nitekim kritik olay yoOntemine gore performans degerlendirme siireci
icerisinde isgorenlerin sergilemekte olduklari performanslar, olumlu ya da olumsuz
oldugu 6nemli olmaksizin kritik davraniglar belirlenmektedir. Siirecin sona ermesi ile

birlikte isgorenlerin kritik olaylardaki basarisina gore puanlama yapilmaktadir

(Ibicioglu, 2011: 148).

Kritik olay yonteminde diger performans degerlendirme yontemlerinden farkli olarak
asirt ya da asirtya yakin gelismeler degerlendirme kriteri olarak kullanilmaktadir ve
bunlara kritik olay adi verilmektedir. Bu yontemin kritik olaylar iizerinde durmasinin
temel sebebi ise s6z konusu olaylarin performansin olumlu ya da olumsuz olmasini
direkt olarak etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Kritik olay yonteminin bir diger
niteligi, kritik olaylarin neler olduklarinin kararlastirilmasinin uzun zaman aldig1 ancak
geribildirimlerin etkileri agisindan olumlu 6zelliklere sahip oldugudur (Gavcar, Bulut ve
Engin, 2006: 34). Dolayisiyla kritik olay yontemi ile ¢alisanlarin olumlu ve olumsuz

yonlerinin belirlenmesinin kolayligindan s6z edilebilir.

Sonugta kritik olay yonteminin isletme ig¢indeki standart faaliyetler kapsaminda yer alan
gelismelerden ziyade olaganiistii olaylar ile ilgilendigi degerlendirmesi yapilabilir.
Degerlendirme siireci i¢inde not edilen bu kritik olaylarin performansa ne gibi
etkilerinin oldugu ise siirecin sona ermesinin ardindan kayitlarin incelenmesi ile birlikte

olmaktadir.

2.5.5. 360 Derece Geri Besleme Yontemi

“360 derece degerleme sistemiyle, bir calisanin performans bilgileri, is ortaminda
birlikte oldugu yoneticilerinden, astlarindan, ayni1 diizeydeki ¢alisanlardan, i¢ veya dis

miisterilerden toplanir. Bu yaklasim gittik¢e popiiler hale gelmekte ve genellikle iicret
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artiglarindan ¢ok gelisim amaclh kullanilmaktadir... 360 derece geribildirimle mesai
saatlerinin ~ ¢ogunlugunu  astlariyla  geciren  yoOneticilerin  yetkinliklerinin
degerlendirilmesi miimkiin olabilecektir. Yine bu sistemle ¢alisanin giiclii ve gelisime
acik alanlar1 tespit edilerek hizmet i¢i egitim planlamasi daha saglikli bigimde
yapilabilecektir” (Kaynak ve Biilbiil, 2008: 270). Goriildiigi tizere 360 derece geri

besleme yontemi birey ve orgiit i¢in oldukga faydalidir.

Performans degerlendirmelerinde elde edilen sonuglar ile ilgili c¢alisanlara
geribildirimde bulunulmasi olduk¢a Onemlidir. Hatta gelinen noktada calisanlarin
performanslarinin artmasi adina bu yontem sik¢a basvurulan bir ara¢ halini almigtir. 360
derece geri besleme yontemi ile birlikte ¢alisanlarin katilimlarinin artmasi, yontemin
giivenilirligi agisindan 6nemli bir gostergedir. Nitekim takim calismasini destekleyen
bir yontem olan 360 derece geri besleme yonteminin bireysel ve Orglitsel faydalari

bulunmaktadir (Bayraktaroglu, Balaban ve Ozdemir, 2007: 190).

Geleneksel degerlendirmeler ve 360 derece geribildirim yonteminin degerlendirmesi

noktasinda asagidaki sekil yardimci rol {istlenecektir.
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Sekil 5. Geleneksel Performans Degerlendirme ve 360 Derece Geribildirim Yontemi

Geleneksel Performans 360 Derece Geribildirim Yéntemi

-
== -

D,
<

Kaynak: Derya Kara, Uygulanan Performans Degerlendirme Yontemlerinin Yoneticilerin Ulagmak

Istedikleri Amaca Etkisi, isletme Arastirmalari Dergisi, Cilt: 1, Say1: 1, 2009, s.55.

Sekil 5’te yer alan veriler incelendiginde 360 derece geribildirim yonteminin neden
giderek yayginlasan bir yapiya sahip oldugu anlasilacaktir. Geleneksel performans
degerlendirme yontemlerinden farkli olarak sadece birey ve yonetici endeksli
degerlendirme yapmaktan uzak olan 360 derece geri besleme ydntemi, bu ozelligi

nedeniyle daha ¢ok tercih edilen bir hal almistir.

2.6. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirme stirecinin olumlu sonu¢ vermesi adina siire¢ igerisinde
hatasiz gekilde ilerleme kaydedilmesi gerekmektedir. Ancak bu gereklilik her zaman
saglanamamaktadir. Dolayisiyla performans degerlendirme siirecinde hatalar ortaya

cikmaktadir.
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Calismanin 6nceki boliimlerinde tarafsizligin performans degerlendirmeleri adina hayati
oneme sahip oldugu ifade edilmisti. Dolayisiyla performans degerlendirme siireci
icerisinde yapilan hatalar arasinda en yiiksek diizeyde etkiye sahip olanin tarafsizligin
yitirilmesi oldugu sdylenebilir. Bunun yaninda yapilan diger hatalar (Ibicioglu, 2011:

142-143);

I.  Olumlu ya da olumsuz puan verme —verileri degerlendirmeksizin-,
ii.  Hale etkisinin olmasi,
iii.  Merkezi egilim hatasi ile karsilasilmasi,
iv.  Benzerlik ve yansitma,
V.  Degerlendirmeyi yapan tarafin motivasyon diizeyinde azalma sorunu
olusmasi,
vi.  Son eyleme bagl kalarak yaniltici kararlar alma,
vii.  Kiiltiirel farkliliklar sebebiyle hataya diisme ve

viii.  Sisteme yonelik hatalar yapma seklinde siralanmaktadir.

Ifade edilen hususlardan da anlasilacag iizere performans degerlendirmesini yapan kisi
ya da kisilerin 1iyi secilmis olmast gerekmektedir. Bu nedenle performans
degerlendirmesini yapacak tarafin secilmesi/belirlenmesi hususunun performans

degerlendirme siireci igerisinde kabul edilmesi ile karsilagilabilir.

Performans degerlendirmede yapilan hatalar arasinda yer alan hale etkisi,
“degerlendirici olarak yoneticinin astinin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve
belirgin 6zellikler arasinda bulunan farkliliklart gérememesi ve bu dogrultuda hatali
degerlendirme” olarak ifade edilmektedir (Budak, 2013: 535). Hale etkisinin tanimindan
yola cikilarak degerlendirmeyi yapan kisinin Onemini tekrarlamakta fayda vardir.
Ayrica verilen bilgilerden hareketle performans 6l¢iim kriterlerinin belirlenmis olmasina
ragmen siire¢ igerisinde hatalarin ortaya ¢ikabildigi yorumunun yapilmasi miimkiin

olacaktir.

Degerlendirmelere konu olan kisi ya da kisilerin orgiit icerisindeki pozisyonlar: farkli

olabilir. Nitekim performans degerlendirmede kisilerin isletmedeki konumlar1 degil
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ortaya koyduklar1 performans 6neme sahiptir. Ancak yapilan degerlendirmelerde kisinin
pozisyonundan etkilenilmek suretiyle s6z konusu kisiye yiiksek puan verilmesi,
dolayisiyla performans degerlendirme siirecinde hata yapilmasi sz konusu olmaktadir.
Bu durumun tersi olarak isletmede alt seviyede yer alan bir isgoérene olumlu performans

gostergelerine sahip oldugu halde diisiik puan verilebilir (Tunger, 2013: 100).

Performans degerlendirme siirecinde karsilasilan hatalardan bir tanesi de oOl¢iim
aracindan kaynaklanan hatalardir. Bireylerden kaynakli hatalara oranla daha az
karsilagilan bir hata tiirii olsa da performansin niteligine uygun olmayan 6l¢iim araglari
sebebiyle performans degerlendirmelerinde hatalarin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir

(Helvact, 2002: 160).

Performans degerlendirmesini yapan kisilerin objektif olduklar1 varsayilmaktadir ve
karsilagilan hatalarin birgcogu bu varsayima dayali olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunun
yaninda sistem kaynakli ya da oOl¢lim araci ile ilgili sorunlar olmasi sebebiyle
performans degerlendirme hatalarinin ortaya c¢iktigi soylenebilir. Yine de bolim
icerisinde verilen bilgilerden yol ¢ikilmak suretiyle en 6nemli hususun degerlendirmeyi
yapan tarafin onyargi ya da hatalarinin olmasi oldugu sdylenebilir. Kisisel dnyargilarin
olumsuz etkileri ile karsilagilmamasi adina yonetici konumundaki kisilerin performans
yOnetim sistemini dnemsemelerinin, ciddiye almalarinin yaninda igsgorenlerin de kisisel
performans gostergelerine yonelik agirlik vermeleri gerekmektedir (Isigicok, 2008: 7).
Aksi takdirde yapilan degerlendirmelerin olumlu sonuglar vermesi séz konusu

olmayacaktir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa performans degerlendirme siireci iginde
degerlendiren kisi ya da sisteme yonelik sebepler ile hata yapilmasi miimkiindiir.
Cogunlukla degerlendirmeyi yapan kisinin yetersizligi ya da oOnyargilar1 nedeniyle
ortaya ¢ikan bu hatalar, performans degerlendirme siirecinin tarafsizligini yitirmesine
sebep olmanin yaninda siire¢ sonunda fayda elde edilmesinin de oniinde engeldir. Bu
nedenle performans degerlendirme siirecinin planlamasinin dogru ve eksiksiz yapilmasi

degerlendirmenin sonucunu direkt olarak etkileyecektir denilebilir.
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2.7. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN SAGLIK SEKTORUNDE
KULLANIMI

Saglik  sektoriinde performans degerlendirmeleri, tipki  diger performans
degerlendirmelerinde oldugu gibi hedeflerin ve planlarin agik bir sekilde ortaya konmasi
ile baslamalidir. Sonrasinda performans Ol¢lim kriterlerinden baglayarak sektorel

farkliliklardan s6z edilmesi miimkin olacaktir.

Saglik sektoriinde performans Olgiimleri kapsaminda Ol¢lim alanlarinin  neler
olduklarina deginilmesi gerekmektedir. Buna gore saglik sektoriindeki 6l¢iim alanlari

asagidaki gibi olacaktir (Tengilimoglu ve Toygar, 2013: 53):

I.  Saglik niifusu,
ii.  Bireysel saglik ¢iktilari,
iii.  Klinik kalite ve bakim uygunlugu,
iv.  Saglik sisteminin duyarliligi,
v.  Esitlik,
vi.  Verimlilik seklindedir.

Sektoriin Olglim alanlar1 yukaridaki sekilde olmakla birlikte kurumdan kuruma farkl

Olciim standartlari ile karsilasilabileceginin yinelenmesi faydali olacaktir.

Tiirkiye’de saglik kurumlarinin performanslarinin degerlendirilmesi adina 2006 ve 2007
yillarinda “Saglik Bakanligina Bagli Kurum ve Kuruluslarinda Kaliteyi Gelistirme ve
Performans Degerlendirme Yonergesi” ortaya ¢ikmistir. Buna gore saglik hizmetlerinin
sunumunda gosterilecek performansa dair bir takim kriterler getirilmistir. Bunlar
arasinda; muayene erisim katsayisi, altyap1 ve siire¢ degerlendirme katsayisi, hasta ve

hasta yakinlart memnuniyet anketleri katsayis1 gibi hususlar yer almaktadir (Aydin ve
Demir, 2006: 67).

Performans degerlendirmesinin saglik sektoriinde kullaniminda siiphesiz ki hastalarin

diisiincelerine ve hastalarin tecriibelerine basvurulmasi sarttir. Aksi takdirde dogru
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degerlendirmelerin yapiligt yapilmadiginin bilinmesi miimkiin olmayacaktir. Nitekim
saglik hizmetlerinde sunulan performansin dogru bir sekilde degerlendirilebilmesi adina
hastalarin yaptiklar1 sikayetler ve bu sikayetlerin yonetimi 6nemli bir konudur (Toprak
ve Sahin, 2012: 4). Bdoylelikle hastalar ile saglik kurumlar1 arasinda bir etkilesim
meydana gelecek ve kurulan iletisimle hastalarin memnuniyetsizlikleri anlagilacaktir.
Sonrasinda ise ifade edilen konularda alinacak olan 6nlemlerde ortaya konan basari
diizeyi, saghik kurumu i¢in performans degerlendirmenin basarili olup olmayacagini

belirleyecektir.

Sonugta saglikta performans degerlendirmesi siirecinin  diger sektorlerdeki
degerlendirmelerden oOlgiim standartlart ve degerlendirme taraflar1 gibi aktorler
nedeniyle ayrildigi degerlendirmesi yapilabilir. Saglik sektoriinde performans

degerlendirmesinin 6nemi asagidaki sekilde 6zetlenebilir.

“Saglik sistem performansi 6l¢limii iki agidan dnemlidir: Birincisi, saglik sistemlerinin
eksiklerini tanimlamanin ve finansmanda adalet, insanlarin beklentilerine yanit vermek
ve benzer saglik diizeylerine ulasmak gibi konularda iilkelerin benzer gelir diizeyleri ile
neden basarisizliga diistiigiinii agiklamaya yardimci olur; ikinci, bir saglik sisteminin
yillara gore degerlendirilmesini saglayacak gostergeleri saglar. Bu faydalarin her ikisi
de, eger belirli bir saglik sistemi politikalari, belirli sosyo-ekonomik kosullar altinda
ozellikle farklilagiyorsa, gelecekte bu politikalar1 dogrulamak ya da reddetmek icin bir
temel saglayabilir” (Ugurluoglu ve Celik, 2005: 8). Bu tanimdan yola ¢ikarak saglik
sisteminde performans Olgiimii ve Olglimlerin  kayitlandirilmas:  biliyilk 6nem
tasimaktadir. Gelisen teknoloji ile de8ismesi muhtemel saglik sistemi politikalarina
saglikli veriler elde edilmesini saglayarak degisen politikalarin {lilkeye yarar saglayacag:

seklinde yorum yapabiliriz.
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UCUNCU BOLUM

OZEL HASTANELERDE PERFORMANS YONETIMININ
DEGERLENMESI ARASTIRMASI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirma, Ozel hastanelerdeki performans yonetimi standartlarinin agiklanmasi
amactyla yapilacaktir. Bu sayede 0zel hastanelerle kamu hastanelerinin performans
yonetiminin karsilastirilabilmesi miimkiin olacaktir. Ayrica giiniimiiz kosullarinda
piyasadaki rekabet diizeyinin her gecen giin artmasi ile birlikte ifade ettigi onem
genisleyen performans yonetimine karsi hastane ¢alisanlarinin yaklasiminin anlasilmasi

da arastirmanin amaglari arasinda yer almaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Aragtirmacinin hastane personeline dagitmis oldugu anket sorularinin her bir personel
tarafindan cevaplanmasi istenmistir. Ozel hastaneler ve devlet hastanelerinde &rnegi

cikan SPSS paket programi ile kisilerin cevaplar1 degerlendirilmistir.

3.3. YIGIN VE ORNEK

Yigimimizi, Ankara da faaliyet gosteren Ozel ve Devlet Hastaneleri olusturmustur.
Bunlarda 6rnegimizi iki 6zel ve bir devlet hastanelerinde calisanlarindan toplam 213
kisi olusturmaktadir. S6z konusu hastaneler, isimlerinin agiklanmamasii talep

etmislerdir.



49

3.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmamiz Ankara ili ve iki 6zel, bir devlet hastanesi ile sinirlidir. Verilen cevaplarin

dogrulugu bire bir goriisme ile arttirilmaya c¢aligiimastir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

4.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE AiT BULGULAR

Aragtirmaya katilan bireylerin 0Ozelliklerinin frekanslar yardimi ile gosterilmesine

yardimci olur.

Arastirmaya katilan hastane personelinin demografik 6zelliklerine iligkin dagilimlar
tablo 3’te gosterilmistir. Bu bilgilere gore aragtirmaya katilan personelin %70’inin

bayan ve %30’unun da bay oldugu goriilmektedir.

Personelin yaglar1 incelendiginde %52,1’inin 20-30 yaglar1 arasinda, %30,5’inin 31-40
yaslar1 arasinda, %14,1’inin 41-50 yaslar1 arasinda ve %3,3’linlin de 51 yas ve tlizerinde

oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmaya katilan personelin medeni durumlart g6z Oniine alindiginda personelin

%350,7’sinin evli ve %49,3 liniin de bekar oldugu anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilan personelin hastanedeki gorevleri incelendiginde %37,1’inin
hemsire, %13,6’sinin tibbi sekreter, %12,2’sinin doktor, %12,7’sinin saglik personeli ve

%12,2’sinin bagka gorevlerde calistiklar1 anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilan hastane personelinin su an ¢alistig1 hastanedeki toplam siireleri goz
oniine alindiginda bireylerin %50,7’sinin 1-5 yi1l arasinda, %24,9’unun 1 yildan az
siredir calistigl, %13,6’smin 6-10 yil arasinda calistigit ve 10 yil ve iizeri siiredir
hastanede c¢alisan personel sayisinin bu oranlara gore daha diisiik oldugu

gbzlemlenmistir.



Tablo 3. Arastirmaya Katilan Personelin Demografik Ozelliklerine iliskin

Dagilimlar
Demografik Ozellikler Degiskenler Frekans Yiizde %
Cinsiyet Bay 64 30,0
Bayan 149 70,0
Yas 20-30 Arasi 11 52,1
31-40 Arasi 65 30,5
41-50 Arast 30 14,1
51 ve tizeri 7 33
Medeni Durum Bekar 105 49,3
Evli 108 50,7
Gorev Doktor 26 12,2
Hemsire 79 37,1
Tibbi Sekreter 29 13,6
Saglik Personeli 27 12,7
Memur 11 5,2
Acil Tip Teknisyeni 15 7,0
Diger 26 12,2
Hastanede Toplam Calisma Siiresi 1 yildan az 53 24,9
1-5 y1l 108 50,7
6-10 y1l 29 13,6
11-15 yil 9 4,2
16-20 y1l 7 3,3
21 y1l ve tistii 7 3,3
Toplam 213 100
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Tablo 4. Hastane Performans Degerlendirmesine iliskin Sorulara Verilen

Yamtlarin Dagilimlar:

Performans Degiskenler Frekans Yiizde
Degerlendirme %
Performans Yilda 1 kere 120 57,1
Degerlendirme Siklig1

Yilda 2 kere 29 13,8

Yilda 3 kere 12 5,7

Yilda 3 kereden fazla 8 3,8

Hi¢ uygulanmiyor 41 19,5

Performans Hastane Yonetimi 168 88,4

Degerlendirmesini Yapan

Bagimsiz Kuruluslar 4 2,1

Hastanenizde Calisan Herhangi bir kisi 18 9,5

Calisanlar1 Odiillendirme Evet 28 13,9

Mekanizmasi

Kismen 89 441

Hayir 85 42,1

Calisan Performansi Tesekkiir Yazilari 75 38,1

Artirilma Yollari

Parasal Odiiller 27 13,7

Terfi 3 1,5

Diger 92 46,7

Hizmet ici Egitim Evet 166 77,9
Diizenleme

Hayir 47 22,1

Mesai Siuiresinden Fazla Evet 121 56,8

Calisma
Hayir 92 43,2
Toplam 213 100
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Hastanede yapilan performans degerlendirmesi ile ilgili personele yoneltilen sorulara
verilen cevaplar tablo 4’te gosterilmistir. Bu bilgilere gore personele gore hastane
degerlendirmesinin yilda 1 kere yapildigini diisiinen bireylerin orant %57,1, performans
degerlendirmesinin hi¢ uygulanmadigin1 belirtenlerin oram1 %19,5, yilda 2 kere
performans degerlendirmesi yapiliyor diye belirtenlerin oran1i %13,8 iken yilda 2
kereden fazla performans degerlendirilmesi yapildiginit belirten kisilerin orani ise
oldukca diisiik olarak goriilmektedir. Bu bilgilere gore genel olarak hastanelerde yilda 1

kere performans degerlendirilmesinin yapildigi anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilan hastane personelinin verdigi cevaplara gore hastanenin performans
degerlendirmesinin  %88,4 oraninda hastane yoOnetimi tarafindan, %9,4 oraninda
hastanede ¢alisan herhangi bir kisi tarafindan ve %2,1 oraninda ise bagimsiz kuruluslar

tarafindan yapildig: belirtilmistir.

“Hastane yonetimi tarafindan g¢alisanlara 6diillendirme mekanizmasi isletilmekte midir
?” sorusuna arastirmaya katilan personelin %44,1°1 kismen, %42,1’i hayir ve %13,9’u

evet cevabini vermislerdir.

“Calistiginiz kurumda performansinizi artirmak igin hangi yola bagvuruluyor ?”
sorusuna ise calisanlarin %46,7’si diger(hi¢bir yola bagvurulmuyor), %38,1°1 tesekkiir
yazilar1 yoluna basvuruluyor ve 9%13,7’si ise parasal Odiiller yoluna basvuruluyor

seklinde belirtmislerdir.

Arastirmaya katilan bireylere yoneltilen “Son 6 ay icinde size yonelik bir hizmet igi
egitim diizenlendi mi?” sorusuna iligkin bireylerin %77,9’u evet ve %21,1’1 hayir

cevabini vermislerdir.

Benzer sekilde arastirmaya katilan bireylere yoneltilen “Haftalik mesai siiresinden daha
fazla calistyor musunuz?” sorusuna iliskin bireylerin %56,8’1 evet ve %43,2’si hayir

cevabini vermislerdir.
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Tablo 5. Hastane Performans Degerlendirmesine Iliskin Sorulara Verilen

Yamtlarin Dagilimlar:

Demografik Ozellikler Degiskenler Frekans Yiizde %
Mesai Siiresinden Fazla
Calisma Nedeni Calisan Sayis1 Yetersiz 93 72,1
Nobet Ucreti Almak Igin 7 5,4
Hastalara daha fggla zaman 12 9.3
ayirmak i¢in
Ek 6demeden daha fazla 1 8
yararlanmak igin ,
Mesai saatlgri i.yi. 16 12,4
diizenlenmedigi igin
Toplam 121 100

Haftalik mesai saati siliresinden daha fazla ¢alisan 121 bireyin daha fazla calisma

nedenlerine iliskin bilgiler tablo 5’te Ozetlenmistir. Bu bilgilere gore bireylerin

%72,1’inin hastanedeki ¢alisan sayisinin yetersiz oldugundan dolayr mesai siiresinden

fazla ¢alistigi, %12,4’liniin mesai saatleri iyi diizenlenmedigi i¢in daha fazla galistigi,

%9,3’linlin hastalara daha fazla zaman ayirmak i¢in daha fazla ¢alistigi, %5,4 iiniin

nobet licreti almak i¢in ve %0,8’inin de ek 6demeden daha fazla yararlanmak icin daha

fazla calistig1 anlasilmaktadir. Bu bilgilere gore personelin mesai saati stiresinden daha

fazla calismasinin genel nedeni olarak hastanedeki diizenlemeler ve c¢alisan sayisi ile

ilgili oldugunu séylemek miimkiin olacaktir.
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Tablo 6. Performans Yonetimde Temel Sorunlar Sorularina iliskin

Cevaplarin Dagilimlar

Performans Yonetiminde Temel Sorunlar n |Ortalama(X)
Performans degerlendirmesinin objektif olmamasi 213 2,5399
Kisilerin is yapma stillerinin farkli olmasi 213 2,2770
Motivasyon eksikligi 213 2,5070
Kisisel cekememezlikler 213 2,1690

Hedef gosteril i(Perft tandart
edef gosteri meme_51( erformans standa lariin 213 23803
belirlenmemesi)
Gegerli Gozlemlerin Sayisi 213

Tablo 6’da goriildiigii lizere arastirmaya katilan hastane personeline yoneltilen “Size

gore performans yonetimindeki temel sorunlar nedir?” sorularina iliskin cevaplarin

ortalamalar1 elde edilmis ve degerlendirme her bir madde i¢in o sekilde yapilacaktir.

Eger madde ortalamasi 3’e dogru yaklasirsa personelin o madde i¢in cevabinin “Cok

onemli” seviyesinde oldugu anlasilacak ve eger ortalama degeri 1’e dogru yaklasirsa

personelin her bir madde icin verdikleri cevaplarm “Onemsiz” dir seviyesinde oldugu

anlasilacaktir. Bu sonuglar hastane personeline gore performans yonetiminde en dnemli

temel sorunun sirasiyla “Performans degerlendirmesinin objektif olmamasi” (X =

2,5399) ve “Motivasyon eksikligi” (X=2,5070) oldugunu gdstermektedir.




Tablo 7. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalara iliskin Cevaplarin

Dagihimlan

Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar n Ortalama(X)
Halo(Hale) etkisi 213 2,2723
Kisisel tercihler ve 6nyargilardan dogan hatalar 213 2,2864
Yakin ge¢misteki olaylardan etkilenme 213 2,3192
Kayirmacilik 213 2,6009
Gegerli Gozlemlerin Sayisi 213

Tablo 7’de hastane personeline yoneltilen “Size gore performans degerlendirmede
yapilan hatalar nelerdir?” ile ilgili sorulara katilma dereceleri arastirilmis ve tablo
4’deki gibi her bir madde i¢in ortalama degerler elde edilmistir. Bu bilgiler sonucunda
hastane personeli performans degerlendirmede en sik yapilan hatalarin sirasiyla

“Kayrrmacilik” (X = 2,6009) ve “Yakin gegmisteki olaylardan etkilenme” (X =

2,3192) oldugunu belirtmislerdir.

4.2. DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKiLERIN iNCELENMESI

Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi amaci ile ki kare analizi, varyans analizi, t

testi ve parametrik olmayan testler kullanilacaktir.
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Hastane Personelinin Gorevi ile Haftalik Mesai Siiresinden Daha Fazla Calismast

Arasindaki Iliski
Hipotezler;

Ho: Hastane personelinin gorevinin farkli olmasi ile haftalik mesai siiresinden daha fazla

calismasi arasinda iliski yoktur.

Hi: Hastane personelinin gorevinin farkli olmasi ile haftalik mesai siiresinden daha fazla

calismasi arasinda iliski vardir.

Tablo 8. Hastane Personelinin Gorevi ile Haftalik Mesai Siiresinden Daha Fazla
Calismas1 Arasindaki iliskiye Ait Ki Kare Analizi Sonuclar:

Ki Kare od Anlamlilik Diizeyi
Degeri (2- yanh)
Pearson y? 42 447° 6 ,000
Olabilirlik Orani 45,352 6 ,000
Linear-by-Linear Association 1,688 1 ,194
Gegerli Gozlemlerin Sayisi 213

Tablo 8’de goriildiigii tizere personelin gorevi ile fazla mesai yapmasi arasinda iliski
olup olmadig: ki kare analizi ile incelenmistir. Ki kare analizi sonucuna gore p-degeri
0,000 olarak elde edilmistir ve bu deger 0=0,05 anlamlilik diizeyinden kiiclik bir
degerdir bu nedenle Hy hipotezi reddedilmistir. Bu bilgilere gore hastane personelinin
gorevi ile haftalik mesai siliresinden daha fazla calismasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir. Bu sonucun nedeni hemsirelerin daha fazla mesai

yapmast ve doktorlarin neredeyse hi¢ fazla mesai yapmamasindan kaynaklanabilir.
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Hastanenin Ozel veya Devlet Hastane Olmast ile Calisanlarnt Odiillendirme

Mekanizmasmin Olmast Durumu Arasindaki Iliski

Hipotezler;

Ho: Hastanenin 06zel veya devlet hastane olmasi ile c¢alisanlar1 Odiillendirme

mekanizmasinin olmasi durumu arasinda iligki yoktur.

Hi: Hastanenin 6zel veya devlet hastane olmasi ile calisanlart 6diillendirme

mekanizmasinin olmasi durumu arasinda iliski vardir.

Tablo 9. Hastanenin Ozel veya Devlet Hastane Olmasi ile Calisanlar
Odiillendirme Mekanizmasmin Olmasi Durumu Arasindaki Iliskiye Ait Ki Kare

Analizi
Ki Kare od Anlamlilik Diizeyi
Degeri (2- yanh)
Pearson y? 3,664% 2 ,160
Olabilirlik Orani 3,708 2 , 157
Linear-by-Linear Association ,569 1 451
Gegerli Gozlemlerin Sayisi 202

Tablo 9’da goriildigii lizere hastane performans degerlendirmesinde hastanenin 6zel ya
da devlet hastanesi olmasi ile ¢alisanlar1 ddiillendirme mekanizmasinin olmasi arasinda
iliski olup olmadig: ki kare analizi ile arastirilmistir. Bu analiz sonucuna gore p-degeri
0,160 olarak elde edilmistir ve bu deger a=0,05 anlamlilik diizeyi degerinden biiyiik bir

deger oldugundan dolay1 Hy hipotezi reddedilememistir. Bu sonuglara gére hastanenin
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0zel veya devlet hastane olmasi ile calisanlar1 6diillendirme mekanizmasinin olmasi

durumu arasinda iliski oldugunu destekleyen bilgi elde edilemedigi anlagilmistir.

Hastanenin Ozel veya Deviet Hastane Olmast ile Calisanlarin Haftalik Mesai

Siiresinden Fazla Calismasi Arasindaki Iliski
Hipotezler;

Ho: Hastanenin 6zel veya devlet hastane olmasi ile c¢alisanlarin haftalik mesai

stiresinden daha fazla ¢caligmasi arasinda iliski yoktur.

Hi: Hastanenin 6zel veya devlet hastane olmasi ile calisanlarin haftalik mesai

stiresinden daha fazla ¢aligmasi arasinda iligki vardir.

Tablo 10. Hastanenin Ozel veya Devlet Hastane Olmasi ile Cahsanlarin Haftalik
Mesai Siiresinden Fazla Calismasi Arasindaki Iliskiye Ait Ki Kare Testi Sonuclari

. Kesin Kesin
Ki Anl‘e.lmhl'lk Anlamlilik | Anlamlilik
Kare sd Diizeyi . .
Degeri (2-yanli) Duzeyi Duzeyi
& (2-yanli) (1-yanli)
Pearson Ki Kare 15,550*| 1 ,000
Continuity Correction® | 14,422 | 1 ,000
Olabilirlik Orani 16,149 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Llnear-b;_/-lflnear 15,477 1 000
Association
Gegerli Gozlemlerin 213
Sayisi
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Tablo 10’da goriildiigii lizere hastane performans degerlendirmesinde hastanenin 6zel
ya da devlet hastanesi olmasi ile ¢alisanlarin haftalik mesai siiresinden fazla ¢alismasi
arasinda iliski olup olmadig ki kare analizi ile arastirilmistir. Bu analiz sonucuna gore
p-degeri 0,000 olarak elde edilmistir ve bu deger a=0,05 anlamlilik diizeyi degerinden
kiiciik bir deger oldugundan dolayr Ho hipotezi reddedilmistir. Bu sonuglara gore
hastanenin 0zel veya devlet hastane olmasi ile c¢alisanlarin haftalik mesai siiresinden

fazla caligmasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu anlasilmaktadir.

Hastanenin Ozel veya Devlet Hastane Olmasi ile Hastane Performans Degerlendirme

Siklig1 Arasindaki Tliski
Hipotezler;

Ho: Hastanenin 6zel veya devlet hastane olmasi ile hastanenin performans

degerlendirme siklig1 arasinda iliski yoktur.

Hi: Hastanenin 6zel veya devlet hastane olmasi ile hastanenin performans

degerlendirme siklig1 arasinda iliski vardir.

Tablo 11. Hastanenin Ozel veya Devlet Hastane Olmasi ile Hastane Performans
Degerlendirme Sikhg1 Arasindaki Iliskiye Ait Ki Kare Testi Sonug¢lar:

Value df Anlal(;l_l}l;kn E)ijzeyi
Pearson Ki Kare 28,767° 4 ,000
Olabilirlik Orani 31,584 4 ,000
Linear-by-Linear Association 5,814 1 ,016
Gegerli Gozlemlerin Sayisi 210
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Tablo 11’de goriildiigii lizere hastane performans degerlendirmesinde hastanenin 6zel
ya da devlet hastanesi olmasi ile hastanenin performans degerlendirme siklig1 arasinda
iliski olup olmadig1 ki kare analizi ile arastirilmistir. Bu analiz sonucuna gore p-degeri
0,000 olarak elde edilmistir ve bu deger 0=0,05 anlamlilik diizeyi degerinden kiiciik bir
deger oldugundan dolay1 Hy hipotezi reddedilmistir. Bu sonuglara gére hastanenin 6zel
veya devlet hastane olmasi ile hastanenin performans degerlendirme siklig1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu anlasilmaktadir.

Hastane Personelinin Cinsiyeti ile Haftalik Mesai Siiresinden Daha Fazla Calismast
Arasindaki Iliski

Hipotezler;

Ho: Hastane personelinin cinsiyeti ile haftalik mesai siiresinden daha fazla ¢alismasi

arasindaki iliski yoktur.

Hi: Hastane personelinin cinsiyeti ile haftalik mesai siiresinden daha fazla c¢alismasi

arasindaki iliski vardir.

Tablo 12. Hastane Personelinin Cinsiyeti ile Haftalik Mesai Siiresinden Daha Fazla
Calismasi Arasindaki Iliskiye Ait Ki Kare Analizi Sonuclar:

Ki Kare od Anlamlilik Diizeyi
Degeri (2- yanl)
Pearson Chi-Square ,168° 1 682
Continuity Correction® ,067 1 796
Olabilirlik Orani ,167 1 ,683
Fisher's Exact Test
Linear-by-Linear Association ,167 1 ,683
Gegerli Gozlemlerin Sayisi 213
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Tablo 12’de goriildiigii tizere personelin cinsiyeti ile fazla mesai yapmasi arasinda iligki
olup olmadig: ki kare analizi ile incelenmistir. Ki kare analizi sonucuna gore p-degeri
0,682 olarak elde edilmistir ve bu deger a=0,05 anlamlilik diizeyinden biiyiik bir
degerdir bu nedenle Hy hipotezi reddedilememistir. Bu bilgilere gore hastane
personelinin cinsiyeti ile haftalik mesai siiresinden daha fazla ¢aligmasi arasinda iligki

oldugunu destekleyen bir sonug elde edilememistir.

Hastane Personelinin Cinsiyeti ile Hastanedeki Gorevi Arasindaki iliski
Hipotezler;

Ho: Hastane personelinin cinsiyeti ile hastanedeki gorevi arasindaki iliski yoktur.

H;: Hastane personelinin cinsiyeti ile hastanedeki gorevi arasindaki iliski vardir.

Tablo 13. Hastane Personelinin Cinsiyeti ile Gorevi Arasindaki iliskiye Ait Ki
Kare Analizi Sonug¢lari

Ki Kare Anlamlilik Diizeyi
.. sd
Degeri (2- yanh)
Pearson Chi-Square 25,616° 6 ,000
Olabilirlik Oran 24,438 6 ,000
Linear-by-Linear Association ,059 1 ,808
Gegerli Gozlemlerin Sayisi 213
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Tablo 13’te goriildiigii iizere personelin cinsiyeti ile hastanedeki gorevi arasinda iliski
olup olmadig: ki kare analizi ile incelenmistir. Ki kare analizi sonucuna gore p-degeri
0,000 olarak elde edilmistir ve bu deger 0=0,05 anlamlilik diizeyinden kii¢iik bir
degerdir bu nedenle Hp hipotezi reddedilmistir. Bu bilgilere gére hastane personelinin
cinsiyeti ile hastanedeki gorevi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu

sOylenebilir.

Hastanenin Yapist (Ozel/Devlet) ile Calisanlarin Performans Degerlendirmesi

Arasindaki Iligki
Hipotezler;

Ho: Hastanenin yapisi (6zel/devlet) ile ¢alisanlarin performans degerlendirmesi arasinda
farklilik yoktur.

Hi: Hastanenin yapisi (6zel/devlet) ile ¢alisanlarin performans degerlendirmesi arasinda

farklilik vardir.

Tablo 14. Hastanenin Yapisi (Ozel/Devlet) ile Cahsanlarin Performans
Degerlendirmesi Arasindaki Iliski

Performans
Mann-Whitney U 3566,000
Wilcoxon W 6267,000
Z -3,619
Anlamlilik Diizeyi(2-tailed) ,000
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Hastanenin 6zel veya devlet hastanesi olmasinin ¢aliganlarin performans degerlendirme
tutumlar1 lizerinde etkisi olup olmadigi parametrik olmayan Mann Whitney U testi ile
incelenmistir. Bu analiz sonucunda tablo 14°de goriildiigii tizere p-degeri 0,000 olarak
elde edilmistir. Bu deger a=0,05 degerinden kiiciik bir deger oldugundan dolay1r Hy
hipotezi reddedilmistir. Bu nedenle 6zel veya devlet hastanesinde ¢alisan personelin
performans degerlendirme tutumlari arasinda %95 giiven diizeyinde anlamli bir farklilik

oldugu soylenebilir.

Tablo 15. Farklihgin incelenmesi

Standart Standart Hata
Hastane n Ortalama
Sapma Ortalamasi
Devlet Hastanesi 73 71,9863 11,49576 1,34548
Performans
Ozel Hastane 140 77,1071 10,70984 90515

Tablo 15’te hastane yapisinin c¢alisanlar {izerinde performans degerlendirmesi
konusunda farkliliga neden oldugu belirtilmisti bu nedenle tablo 13’deki gibi
ortalamalar ile farklilik incelenmistir. Bu sonuglara gore 6zel hastanede calisan
personelin devlet hastanesinde ¢alisan personele gore dlgekten daha yiiksek puan aldigi

gozlemlenmistir.
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Personelin Hastanedeki Toplam Calisma Siiresi ile Performans Degerlendirmeleri

Arasindaki Iliski

Hipotezler;

Ho: Personelin hastanedeki toplam calisma siiresi ile performans degerlendirmeleri

arasinda farklilik yoktur.

Hi: Personelin hastanedeki toplam c¢alisma siiresi ile performans degerlendirmeleri

arasinda farklilik vardir.

Tablo 16. Personelin Hastanedeki Toplam Calisma Siiresi ile Performans
Degerlendirmeleri Arasindaki Iliski

Performans
x2 21,062
sd 5
Anlamlilik Diizeyi ,001

Hastane personelinin hastanede ¢alisma siiresinin performans degerlendirme tutumlari
tizerinde etkisi olup olmadigi parametrik olmayan Kruskall Wallis H testi ile
incelenmistir. Tablo 16’da goriilen bu analiz sonucuna gére p-degeri 0,0010larak elde
edilmistir. Bu deger 0=0,05 degerinden kiiciik bir deger oldugundan dolay1 Hy hipotezi
reddedilmistir. Bu nedenle personelin hastanedeki toplam ¢aligsma siiresi ile performans
degerlendirmeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu sdylenebilir.
Bu farkliligin hangi gruptan kaynaklandiginin tespiti amaci ile de LSD testi yapilmis, 1
yildan az ve 1-5 yil arasinda hastanede c¢alisan personelin diger personele gore daha
fazla tutum puam elde ettikleri anlagilmistir. Bu sonuglara gore farkliligin sebebinin 5

yildan az siiredir hastanede calisan personelden kaynaklandig: seklinde yorumlanabilir.
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Personelin Hastanedeki Odiillendirme Mekanizmast Ile Tlgili Goriisleri ile

Performans Degerlendirmeleri Arasindaki Tliski
Hipotezler;

Ho: Personelin hastanedeki ddiillendirme mekanizmasi ile ilgili gorisleri ile performans

degerlendirmeleri arasinda farklilik yoktur.

Hj: Personelin hastanedeki odiillendirme mekanizmasi ile ilgili goriisleri ile performans

degerlendirmeleri arasinda farklilik vardir.

Tablo 17. Personelin Hastanedeki Odiillendirme Mekanizmas1 ile Tlgili
Gériisleri ile Performans Degerlendirmeleri Arasindaki iliski

Performans
x> 4,789
sd 2
Anlamlilik Diizeyi ,091

Tablo 17°de goriildiigii lizere arastirmaya katilan personelin ddiillendirme mekanizmasi
ile 1ilgili goriislerinin performans degerlendirme ile ilgili tutumlar {izerinde farklilik
meydana getirip getirmedigi Kruskall Wallis H testi ile arastirilmistir. Bu analiz
sonucuna gore p-degeri 0,091 olarak elde edilmistir ve p-degeri>0=0,05 oldugundan
dolay1 Hyp hipotezi reddedilememistir. Diger bir ifade ile hastanede galisan personelin
odiil mekanizmast ile ilgili goriislerinin farkli olmasi performans degerlendirme

tutumlarin etkiledigini destekleyen bir sonug elde edilemedigi goriilmiistiir.
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Personelin Yast ile Performans Degerlendirmeleri Arasindaki Tliski

Hipotezler;

Ho: Personelin yasi ile performans degerlendirmeleri arasinda farklilik yoktur.

Hi: Personelin yasi ile performans degerlendirmeleri arasinda farklilik vardir.

Tablo 18. Personelin Yasi ile Performans Degerlendirmeleri Arasindaki Iliski

Performans
X’ 8,110
sd 3
Anlamlilik Diizeyi ,044

Tablo 18’da goriildiigii tizere arastirmaya katillan personelin yaglari ile performans
degerlendirmeleri arasinda farklilik olup olmadigi parametrik olmayan Kruskall Wallis
H testi ile arastirilmistir. Bu analiz sonucuna gore p-degeri 0,044|<a=0,05 oldugundan
dolay1 Hp hipotezi reddedilmistir. Bu nedenle personelin yaslarimin farkli olmasinin

performans degerlendirmeleri tizerinde farkliliga neden oldugu sdylenebilir.
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Tablo 19. Personelin Yasi ile Performans Degerlendirmeleri Arasindaki Farklihgin

Arastirllmasi
Ortalama %95 Giliven Araligi
@) Farki Standart | Anlaml
(I) Yasinmiz Yasiniz (1-J) Hata lik Alt Siur Ust Sinir
20-30 31-40
arasi arasi -2,35634( 1,73253 175 -5,7718 1,0591
41-
>0 3,95135( 2,28260 ,085 -,5485 8,4512
arast
51 ve
. 4,92278| 4,32288 ,256 -3,5993 13,4448
iizeri
31-40 20-30
arasi arasi 2,35634 | 1,73253 175 -1,0591 57718
41' *
50 6,30769 | 2,44843 ,011 1,4809 11,1345
arasi
51 ve
. 7,27912( 4,41269 ,101 -1,4200 15,9782
iizeri
41-50 20-30
arasi arasi -3,95135( 2,28260 ,085 -8,4512 ,5485
31-40 -6,30769" | 2,44843 ,011 -11,1345 -1,4809
arasi
51 ve
. ,97143 | 4,65622 ,835 -8,2078 10,1506
iizeri
51 ve 20-30
lizeri arast -4,92278 | 4,32288 256|  -13,4448 3,5993
1-4
31-40 -7,27912( 4,41269 ,101 -15,9782 1,4200
arasi
41-50
-,97143| 4,65622 ,835 -10,1506 8,2078
arasi
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Tablo 18’de personelin yas1 ile performans degerlendirmeleri arasinda farklilik oldugu

belirlenmisti ve bu farkliligin arastirilmasi amaci ile de tablo 19°daki gibi Fisher’in en

kiiciik anlamlilik testi(LSD) uygulanmistir. Bu test sonucuna gore yalmizca 31-40

yaglar1 arasi ile 41-50 yaslar1 arasindaki personelin goriisleri arasinda farklilik oldugu

tespit edilmistir.

4.3. GUVENILIRLIK ANALIZI

Giivenilirlik analizi aragtirmada kullanilan 0Olgegin ne derecede dogru sonuglar

verecegini ve arastirmayr ne derecede iyi temsil ettiinin arastirilmasina yardimci

olmaktadir.

Tablo 20. Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Cronbach's Alpha

Maddelerin Sayis1

,876

17

Tablo 20’de goriildiigii lizere arastirmada kullanilan 6lgegin giivenilirligi Cronbach’s

Alpha yontemi ile test edilmistir. Bu test sonucuna gore Cronbach’s Alpha yani

giivenilirlik katsayis1 0,876 olarak elde edilmistir. Bu deger arastirmada kullanilan

Ol¢egin giivenilirliginin olduk¢a yiliksek oldugunu gostermekte veya arastirmanin

giivenilirliginin yaklasik olarak %88 civarinda oldugunu gostermektedir.




Tablo 21. Madde Toplam Istatistikleri

70

Madde Madde Dogrulanmis Karesi Madde
Silindiginde | Silindiginde |  Toplam Al | Silindiginde
Olgek Olgek Madde Korelasyon Guvenilirlik
Ortalamasi Varyanst [ Korelasyonlari Katsaysi

Sorull 61,3192 91,681 598 495 866
Sorul2 61,2441 96,289 454 330 872
Sorul3 61,2207 95,229 493 419 870
Sorul4 61,2019 94,558 513 476 869
Soruls 61,0657 95,345 524 385 869
Sorulb 62,0845 96,578 349 271 877
Sorul7 61,2629 94,902 613 521 867
Soruls 60,8357 92,081 678 649 863
Soruls 60,7465 94,218 546 476 868
Soru20 60,8779 91,268 649 636 864
Soruzl 60,8685 93,190 574 546 867
Soru22 60,8451 93,773 568 558 867
Soru23 60,6995 95,419 591 567 867
Soruz4 60,8075 92,732 661 599 864
Soruz5 60,8357 93,553 635 599 865
Soru26 62,3615 97,921 229 466 885
Soruz7 62,3991 97,288 254 469 883
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Tablo 21°de madde toplam istatistikleri tablosu verilmistir ve bu tablo arastirmada
kullanilan Olgekten herhangi bir soru c¢ikartildiginda oSlgegin giivenilirliginin nasil
degisecegini gostermektedir. Bu bilgiler géz oniine alindiginda arastirmada kullanilan
sadece 27. soru Olgekten c¢ikartildiginda oOlgegin gilivenilirliginin  yiikselecegi
anlasilmakta ve yaklasik olarak 0,883 olacagi goriilmektedir. Fakat soru 27 6l¢ekten
¢ikarilmadan once elde edilen giivenilirlik katsayis1 da yaklasik olarak 0,833 degerine
yakin bir deger oldugundan dolayr Olgekten bu sorunun ¢ikarilmasi uygun

gorilmemektedir.

4.4. MADDE ORTALAMALARININ ESIiTLiGi TESTI

Bireylerin Performans Yénetimindeki Temel Sorunlar Tutumlar:i ile Bireylerin

Performans Degerlendirmeleri Arasindaki Iligki
Hipotezler;

Ho: Bireylerin performans yonetimindeki temel sorunlar ile ilgili tutumlarn ve

performans degerlendirme tutumlar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Bireylerin performans yonetimindeki temel sorunlar ile ilgili tutumlar ve

performans degerlendirme tutumlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 22. Bireylerin Performans Yonetimindeki Temel Sorunlar Tutumlari ile
Bireylerin Performans Degerlendirmeleri Arasindaki Iliski

Kareler Ortalama
Toplamlari sd Kareler F Degeri | Anlamlilik
Gruplar Arasi 3827,184 10 382,718 3,378 ,000
Gruplar Igi 22889,407 202 113,314

Toplam 26716592 212
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Tablo 22°de goriildiigii lizere arastirmaya katilan personelin performans yonetimindeki
temel sorunlar ile performans degerlendirme tutumlari arasinda ortalamalar bakimindan
farklilik olup olmadig1 varyans analizi ile incelenmistir. Bu analiz sonucuna gore p-
degeri=0,000<0=0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi reddedilmistir. Yani bireylerin
performans yonetimindeki temel sorunlar tutumlari ile performans degerlendirme

tutumlar1 arasinda ortalamalar bakimindan farklilik oldugu sdylenebilir.

Bireylerin Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar ile Ilgili Tutumlari ile

Bireylerin Performans Degerlendirmeleri Arasindaki Iligki
Hipotezler;

Ho: Bireylerin performans degerlendirmede yapilan hatalar ile ilgili tutumlar1 ive

performans degerlendirme tutumlar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi: Bireylerin performans degerlendirmede yapilan hatalar ile ilgili tutumlart ive

performans degerlendirme tutumlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 23. Bireylerin Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar ile Tlgili
Tutumlari ile Bireylerin Performans Degerlendirmeleri Arasindaki Iliski

Kareler Ortalama
Toplamlari sd Kareler F Degeri | Anlamlilik
Gruplar Arast
3386,304 8 423,288 3,701 ,000
Gruplar I¢i
23330,288 204 114,364
Toplam
26716,592 212
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Tablo 23’te goriilldiigli lizere arastirmaya katilan personelin  performans
degerlendirmede yapilan hatalar ile performans degerlendirme tutumlari arasinda
ortalamalar bakimindan farklilik olup olmadig1 varyans analizi ile incelenmistir. Bu
analiz sonucuna gore p-degeri=0,000<a=0,05 oldugundan dolay1 Hp hipotezi
reddedilmistir. Yani bireylerin performans degerlendirmede yapilan hatalar ile ilgili
tutumlart ve performans degerlendirme tutumlari arasinda ortalamalar bakimindan

farklilik oldugu soylenebilir.
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BESINCI BOLUM

TARTISMA

Kara 2014, hastanelerde performans yonetimini inceledigi caligmasinda performans
sistemlerinin her birisinin 6ncelikli hedefinin gereksiz kullanimi 6nlemek oldugunu
ortaya koymustur. Boylece hastanelerin karsilastiklar1 maliyetlerin  azalmasinin
mimkiin oldugu calismada elde edilen sonuglar arasinda yer almaktadir. Aym
calismada hastanelerdeki performans olgilimlerinde tarafsizligin biiyilkk 6dneme sahip
oldugu ifade edilmistir. Tarafsizlik hususu, bu ¢alismada da bircok noktada {izerinde
durulan ve 6nemi agiklanan bir husus olarak goriinmektedir. Dolayisiyla iki ¢aligma
karsilastirildiginda tarafsizligin ortak bir sonu¢ olarak nitelendirilmesi miimkiin
olacaktir. Kara 2014, hastanelerde performans yonetiminin etkinliginden bahsedilmesi
adina sahip olunan kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasinin gerekliligini
belirtmistir. Kaynaklarin etkinlik ve verimliliginin saglik sektoriinde performans
yonetiminin yaninda tiilke ekonomisinin gelecegini dahi etkileyecegi c¢aligmanin
sonuglar1 arasinda yer almaktadir. Elde edilen bu sonug, performans yonetiminin sahip
oldugu rollerin oldukga genis bir kapsama sahip oldugunu ortaya koymustur. Saglik
sektoriiniin  diger sektorlere gore daha fazla Oneme sahip olmasi nedeniyle,
hastanelerdeki performans yonetiminin daha genis etkilere sahip oldugu sonucuna
ulasildig1 ¢alismada, performans yonetimi degerlendirmeleri kapsaminda hasta odaklilik

anlayisinin belirleyici oldugu ifade edilmistir.

Hastanelerdeki performans yonetiminde hasta odakli yaklasimin var olmasi ile birlikte
yiiksek kalite hedefinin gergeklestirilmesinin daha kolay bir hal aldigi calismada
ulasilan sonuglardandir. Hasta odaklilik anlayisina dair ulasilan sonuglarin bu c¢alisma
ile paralel sonuglara sahip oldugu degerlendirmesi yapilabilecektir. Hastanelerde
performans yonetimi isimli ¢alismada performans sistemi kapsaminda 6nemli unsurlarin
verimlilik, maliyet, etkililik, yiiksek kaliteli hizmet, miisteri odaklilik ve ¢alisanlarin
memnuniyet diizeyleri oldugu ifade edilmistir. Bunun yaninda saglik sektoriinde ve tiim
sektorler icerisinde tarafsiz performans degerlendirmelerine ihtiyag duyuldugu

ifadesinin yinelenmesinde fayda vardir. Sonugta Kara 2014’{in elde ettigi sonuglar ile bu
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calismada elde edilen sonuglarin biiyiilk oranda benzerlik gosterdigi, aradaki farklarin
sebebinin bu ¢alismada hastanelerin 6zel hastanelerle sinirlandirilmasi s6z konusu iken
diger ¢alismanin tiim hastaneleri igeriyor olmasindan dolay1 oldugu sdylenebilecektir.
Kamu hastanelerinde performans yonetiminin istenilen seviyelerde olmasi adina

devletin etkinliginin belirleyici oldugu goriilmektedir.

Erkan 2011, Saglik Bakanligi’nin performansa dayali 6deme uygulamasini inceledigi
calismada performans yonetimi kapsamindaki degerlendirmeleri calisanlara 6denecek
O0demeleri goz onilinde bulundurarak incelemistir. Bu ¢alismada da yine performansa
dayali unsurlarin tarafsizlik ilkesi goz Oniinde bulundurularak yapilmasi gerektigi
ozellikle vurgulanmistir. Ayrica performans yonetimi geregince yapilacak olan
ticretlendirmelerde hata yapilmamasi adia yoneticilerin énemli rolleri oldugu ifade
edilmistir. Calismada performansin dogru bir sekilde Olgiilmesi adma Saglik
Bakanligi’nin girisimlerinin oldugu belirtilmistir. Buna gore Saglik Bakanliginin
performans degerlendirmeye yonelik adimlari ile birlikte hastalarin  saglik
hizmetlerinden daha etkin yararlandigi, saglik sektoriindeki performans gostergelerinin

diizelmesini sagladig1 sonucu elde edilmistir.

Ayrica performans yoOnetim sistemlerine dair Saglik Bakanli§i’nin uygulamalarinin
kamu hastanelerinin 6zel hastanelerle rekabet edebilmelerine olanak tanidigi1 ¢alismada
elde edilen Onemli sonuglar arasinda yer almaktadir. Yazar, bu noktada kamu
hastanelerinde 6demelere yonelik inceleme yapmasina ragmen Saghik Bakanligi’nin
uygulamalarinin 6demelerdeki dengenin yaninda kurumsal performans kriterleri elde
etmeyi hedefledigini ortaya koymustur. Erkan’in 2011 ¢alismasinda elde ettigi
sonucglarin bu ¢alisma ve Kara 2014 calismasindaki sonuglar ile verimlilik ve etkinlik
noktasinda bulustugu sonucundan s6z edilebilir. Sonucta ¢alismada performans
degerlendirmesi ve performansa gore O6deme uygulamalari degerlendirilmis olup
hastanelerin amaglarina ulasabilmesi admna performans yonetim sistemlerinin
etkinliginin gerekli oldugunu ortaya koymustur. Saglik Bakanligi’nin yaptigi
uygulamalarin degerlendirildigi ¢aligmada kamu hastanelerinin ve 6zel hastanelerin
rekabet edebilmeleri adina performans yoOnetiminin rolleri oldugunun anlasilmasi,
caligma kapsaminda elde edilen sonuglar arasinda en ¢ok dikkat ¢cekenleri arasinda yer

almaktadir. Erkan’in 2011 calismast ile bu c¢alisma karsilastirilacak oldugunda elde
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edilen sonuglarin ¢ok biiyiikk oranda paralellik gdsterdigi anlagilmistir. Calismalarda
farkli olarak elde edilen sonuglarin temel nedeni ise Erkan’in 2011, daha ¢ok Saglik

Bakanligi’nin yapmis oldugu uygulamalara yer vermis olmasindan dolayidir denilebilir.

Cinaroglu ve Sahin 2012, yonetici degerlendirmelerine gore hastanelerde performans
Olciimiinli inceledikleri calismada hastanelerin sergilemis olduklar1 performanslarin
yonetici fikirlerine gore karsilastirmayr amaglamiglardir. Calisma kapsaminda
degerlendirmeye alinan hastaneler 6zel ve kamu olarak ayirt edilmemis, elde edilen
sonuglar 6zel hastanelerin performans gostergeleri agisindan daha yiiksek ortalamalara
sahip olduklar1 saptanmistir. Calismada hastane yoneticilerinin degerlendirmelerinin
kalite, maliyet ve finansal performans gostergelerini icerdigi ifade edilmistir. Ozel
hastanelerin kamu hastanelerine gore daha fazla harcama yaptiklarinin ifade edildigi
calismada, katlanilan maliyetlerin fazla olmasina paralel olarak 06zel hastanelerin
performans gostergelerinin olumlu yonde seyretmesinin kamu hastanelerine gére daha
oncelikli oldugu yorumunun yapilmasi miimkiindiir. Cinaroglu ve Sahin 2012, hastane
yoneticileri ile yaptiklar1 goriismelerde hastanelerin performans gostergelerinin,
dolayisiyla da performans yonetim sistemlerinin bilgi teknolojilerine yatirimlar ile
direkt olarak iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Buna gore bilgi teknolojilerine
yapilan yatirimlarin yiiksek olmasi halinde performans gostergelerinin ylikselmesi
thtimalinin daha yiiksek oldugu anlagilmistir. O halde performans yOnetimi siireci
igerisinde yapilacak olan yatirimlarin dogru bir sekilde secilmesinin biiyiik 6nem ifade

ettigi degerlendirmesinin yapilmasi yanlis olmayacaktir.

Hastane yoneticilerinin performans 6l¢limiine dair goriislerinin arastirildigi calisma ile
bu calismanin sonuglarmin karsilastirilmast  sonrasinda, yOneticilerin  bilisim
teknolojilerine yatirnm yapilmasin1 ifade etmelerinin en temel farki olusturdugu
sOylenebilecektir. Bunun yaninda Ciaroglu ve Sahin’in 2012, 6zel hastanelerin yaninda
kamu hastanelerini de incelemis olmalariin bir baska farklilik oldugu ifade edilebilir.
Sonugta diger iki ¢alismada oldugu gibi bu ¢alismada da biiyiik oranda benzer sonuglar

elde edildigi yorumunun yapilmas: miimkiindiir.

Genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda bu ¢alismada elde edilen sonuglarla diger

iic calismada elde edilen sonuglarin birgok ortak sonug elde ettikleri anlagilmis olup
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caligmalarin sonuglarinin bazi noktalarda ayrildigi sonucuna ulasilmigtir. Hastanelerdeki
performans yoOnetim sistemlerinin degerlendirilmesinde 6zel hastanelerle kamu
hastanelerinin  6zellikle yapilan yatirirmlar noktasinda birbirlerinden ayrildiklari
anlasilmistir.  Yine bu c¢alismada 06zel hastane c¢alisanlariin  performans
degerlendirmesine kars1 yaklasimlarinda farkliliklar oldugu anlasilmistir. Elde edilen bu
sonug, hastanelerdeki yonetici konumundaki bireylerin rollerinin 6nem diizeyini ortaya
koymaktadir. Buna gore yoneticiler, calisanlarin gdsterdikleri performansi kontrol
etmelerinin yaninda bireylerin performans degerlendirmelerine kars1 yaklagimlarii da
dogru analiz etmelidir. Bdylece bireyin performans yonetimine olumlu yaklagmasi
miimkiin olacak ve bu da performans gostergelerine olumlu bir sekilde yansiyacaktir

denilebilir.
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SONUC ve ONERILER

Ankara ilinde yapilan bir arastirma araciligiyla 6zel hastanelerdeki performans
yonetimini degerlendirildigi bu calismada elde edilen sonuglar giiniimiiz kosullarinda
performans yonetim sistemlerinin ve performans degerlendirmelerinin basarinin stirekli
olmasi adina Onemli rollere sahip oldugunu ortaya koymustur. Gelinen noktada
performans degerlendirmeye yonelik bir¢ok yontemin oldugunun belirtildigi ¢alismada,
isletmelerin performans degerlendirmeleri aracilifiyla c¢ok sayida fayda ettikleri
belirlenmistir. Elde edilen faydalarin bireysel ve orgiitsel boyutunun oldugu, 6zellikle
kariyer gelistirme, vizyon ve misyona katki, planlama gibi hususlarda faydadan soz
edilmesi performans degerlendirmenin gelecege yonelik 6nemli yararlart oldugu

sonucunu beraberinde getirmektedir.

Gelisen ve degisen kosullara paralel olarak farkli performans degerlendirme
yontemlerinin ortaya ¢iktiginin saptandigi ¢alismada, 6zellikle 360 derece geri besleme
yonteminin giderek daha c¢ok bilinen ve daha ¢ok kullanilan bir hale geldigi sonucuna
ulagilmistir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda yontemin bireysel ve orgiitsel faydalari
igeriyor olmasinin direkt etkilerinin s6z konusu oldugu calismada elde edilen sonuglar

arasinda yer almaktadir.

Performans degerlendirmelerinin ¢ok genis ve ¢ok sayida faktoriin etkisinde olan bir
siire¢ oldugu, dolayistyla bu siire¢ igerisinde hatalarin da yapildigi anlasilmistir. Bu
hatalarin biliyiik ¢ogunlugunun telafi edilebilir nitelikte oldugu, ancak tarafsizli§in
yitirilmesi hatasinin yapilmasiin telafisi olmadigi sonucu elde edilmistir. O halde
performans degerlendirmelerini yapan kisi veya kisilerin tarafsizligimi korumalarinin
birey ve kurum agisindan biiyiik 6neme sahip oldugu degerlendirmesi yapilabilecektir.
Nitekim elde edilen bu sonug, performans yonetim sistemlerinin incelendigi
calismalarin biiyiik c¢ogunlugunda {iizerinde Onemle durulan bir husus olarak

goriinmektedir.
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Calisma kapsaminda Ankara ilinde faaliyet gosteren iki 6zel ve bir devlet hastanesinde
213 kisiyi kapsayacak sekilde bir anket uygulanmistir. Bu arastirma katilan bireylerin
performans yonetiminde temel sorunlarin neler olduguna verdikleri yanitlar sirasiyla
(coktan aza dogru); performans degerlendirmesinin objektif olmamasi, motivasyon
eksikligi, performans standartlarinin belirlenmemesi (hedef gosterilmemesi), kisilerin is
yapma stillerinin farkli olmasi ve kisisel ¢ekememezlikler olarak ortaya g¢ikmuistir.
Tarafsiz performans degerlendirmelerinin en ¢ok karsilagilan sorun oldugunun ifade
edilmesi hastane i¢in olduk¢a olumsuz bir gostergedir ve diger sorunlarin ortaya
cikmasinin objektif olmayan degerlendirmelere bagli oldugu s6z konusu olabilmektedir.
Buna paralel olarak performans degerlendirmelerinde en ¢ok hataya verilen yanitlarda
kayirmacilik yaniti 6n plana ¢ikmistir. Diger yanitlar ise sirasiyla; hale etkisi, kisisel
tercihe dayali hatalar ve yakin gecmisteki olaylardan etkilenme seklinde ortaya

cikmustir.

Arastirmaya  katilan  hastane  personelinin  verdigi  yanitlar, performans
degerlendirmesinin ¢ok biiylikk oranda hastane yoOnetimi tarafindan yapildiginm
gostermektedir. Diislik oranda karsilasilsa da hastane calisanlarinin ya da bagimsiz
kuruluglarin performans degerlendirmesini gerceklestirdigi de yine ankete katilan

personelin verdigi yanitlar sonrasinda anlagilmstir.

Ozel hastanelerde performans yonetim sistemlerinin anlasilmas1 adma yapilan
aragtirmada hastane personelinin performansinin kurumdaki ¢alisma siiresinin de
etkiledigi anlasilmistir. Ayrica personelin yasina gore performansa dair fikirlerde de
farklilik oldugu sonucu elde edilmistir. Bunlara karsin cinsiyet faktoriiniin hastane
personelinin performans gostergelerini etkilemedigi sonucu elde edilmistir. Yapilan
arastirmada Ozellikle kurum igerisinde bir yildan az siiredir calisan bireylerin
performans degerlendirme konusunda daha fazla sorun yasadigi sonucunun elde
edilmesi, kurum icerisinde ¢alisma siiresinin performansi etkileyen unsurlar arasinda yer

aldig1 ifadesine desteklemektedir.

Calismada elde edilen sonuclar ve arastirmanin hipotezleri karsilastirilacak oldugunda
hastane personelinin cinsiyeti ve hastanedeki gorevler arasinda iligski vardir hipotezinin

reddedilemedigi goriilmektedir. Ortaya ¢ikan bu sonug¢ hastane personelinin gorev
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dagiliminin yapilmasinda cinsiyetin rollerinin oldugu yorumunun yapilmast miimkiin

olacaktir.

Ozel hastaneler ve devlet hastanelerinin yapis1 ve calisanlarin performanslarina dair
yapilan incelemeler sonrasinda hastanenin yapist (0zel/devlet) ile calisanlarin
performans degerlendirmesi arasinda fark oldugu hipotezi reddedilememistir. Buna gore
hastanenin 6zel veya devlet hastanesi olmasimin ¢alisanlarin performansini etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. O halde 6zel hastanelerin personele sundugu olanaklarin devlet
hastanelerine oranla daha iyi oldugu yorumu yapilabilir. Devlet hastanelerinin daha
yiiksek performans elde etmesi i¢in sahip oldugu imkanlari gézden gecirmesi faydali

olacaktir.

Personelin yasi ve performansa dair gelistirilen hipotezlerden personelin yasi ile
performans degerlendirmeleri arsinda fark vardir hipotezi, uygulanan arastirma
sonrasinda reddedilememistir. Yas araliklart 20-50 arasinda degisen personele
uygulanan arastirmada elde edilen veriler bu sonucun ortaya ¢ikmasini beraberinde
getirmistir. Bu noktada hastanelerde gorev alma siiresine gore olusan tecriibe diizeyinin,

ifade edilen farkliliklarin olusmasinda 6nemli rolleri oldugu yorumu yapailabilir.

Ozel hastanelerde performans ydnetimine dair literatiir taramas1 ve anket uygulamasi
kapsaminda elde edilen sonuglar, saglik sektoriinde performans yonetim sisteminin
diger sektorlere oranla daha 6nemli oldugunu ortaya koymustur. Hastane personelinin
performans degerlendirmelerine yonelik verdikleri yanitlar 6zel hastanelerde
performans yOnetiminin motivasyon eksikliginin yaninda tarafli degerlendirmelerin
etkisinde kaldigini ortaya koymustur. Bunun yaninda hastane personeli, hasta odakli bir
yaklagima sahip olmasi gerektiginin bilincinde goriinmektedir. Sonugta hastanelerde
performans yonetimine dair Ozellikle hastane yoneticilerinin 6nemli rolleri oldugu
anlagilmistir. Hastanelerde performans degerlendirmeleri kapsaminda personelin
yaninda kurumun da sorumluluklarinin oldugu, 6zellikle degerlendirmeleri yapacak
kisilerin se¢iminin siirecin sonucuna dair belirleyici oldugu sonucuna ulasilmistir. Aksi
takdirde yapilan olan degerlendirmelerin basarinin saglanmasina ve siirdiiriilebilir
olmasma katki saglayamayacagi unutulmamasi gereken hususlar arasinda

goriinmektedir.
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ANKET

1. Boliim - Demografik Bilgiler
1. Cinsiyetiniz:
() Bay () Bayan
2. Yasiz:
() 20-30 aras1 () 31-40 arasi () 41-50 aras1 () 51 ve tizeri
3. Medeni durumunuz:
() Bekar () Evli
4. Goreviniz:

() Doktor () Hemsire () Tibbi Sekreter () Saglik Personeli () Memur () Acil Tip
Teknisyeni

() Diger (agiklayiniz)...............
5. Su an cahstigimz hastanedeki toplam ¢alisma siireniz:
()1 wyildanaz () 1-5y1l () 6-10 yil () 11-15 y1l () 16-20 y1l
()21 y1l ve iistii
2. Boliim - Performans Degerlendirmesi ile Ilgili Sorular
1. Hastanenizde performans degerlendirmeleri hangi siklikta yapiliyor?
() Yilda 1 kere () Yilda 2 kere () Yilda 3 kere () Yilda 3 kereden fazla
() Hic uygulanmiyor (4. soruya geginiz.)

2. Hastanenizde performans degerlendirmesi kim/kimler tarafindan yapilmakta ve

yorumlanmaktadir?

() Hastane Yonetimi ( ) Bagimsiz Kuruluslar () Hastanenizde ¢alisan herhangi bir kisi
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3. Hastane yonetimi tarafindan cahsanlar: édiillendirme mekanizmalar:

isletilmekte midir?
() Evet () Kismen () Hayir
4. Calistig@imiz kurumda performansimz arttirmak icin hangi yola basvuruluyor?

() Tesekkiir yazilar () Parasal édiiller () Terfi () Diger, belirtiniz ..................

5. Son 6 ay icinde size yonelik bir hizmet i¢i egitim diizenlendi mi?

() Evet () Hayr

6. Haftalik mesai siiresinden daha fazla calistyor musunuz?

() Evet () Hayrr

7. “Evet”’ ise neden? (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.)
() Calisan sayis1 yetersiz

() Nobet iicreti almak icin

() Hastalara daha fazla zaman ayirmak ig¢in

() Ek 6demeden daha fazla yararlanmak i¢in

() Mesai saatleri iyi diizenlenmedigi i¢in
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Asagidaki sorular; 1 =Onemsiz’’,  “2=Onemli”’, “3=Cok Onemli” seklinde
derecelendirilmistir. 1lgili siituna ’X’* isareti koyarak cevaplarmizi énem sirasina

gore belirtiniz.

N ~ ot
w) p— o
g S |x E
= = e =
Q ) o O
9. Size gore performans yonetiminde
temel sorun nedir?
-Performans degerlendirmesinin objektif 1 2 3
olmamast
-Kisilerin is yapma stillerinin farkli olmast | 1 2 3
-Motivasyon eksikligi 1 2 3
-Kisisel ¢cekememezlikler 1 2 3
-Hedef gosterilmemesi (Performans 1 2 3
standartlarinin belirlenmemesi)
10. Size gore performans 1 2 3
degerlendirmede yapilan hatalar
nelerdir?
-Halo (Hale) etkisi 1 2 3
-Kisisel tercihler ve dnyargilardan dogan 1 2 3
hatalar
-Yakin ge¢misteki olaylardan etkilenme 1 2 3
-Kayirmacilik 1 2 3
i Halo (Hale) etkisi — bir insanin sahip oldugu bir olumlu ya da olumsuz 6zelliginin, onunla ilgili genel bir

yarginin olusmasi ve diger 6zelliklerinin bu gergevede degerlendirilmesine yol agmasidir.
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Asagidaki sorular;  “’1=Kesinlikle katilmiyorum’, “’2=Katilmiyorum”’,
“3=Kararsizim’’, “’4=Katiliyorum’’, ‘’5=Kesinlikle Katiliyorum’” seklinde
derecelendirilmistir. Anketi yanitlama agamasinda sizin diisiincenize en uygun olan

ifadenin siitununa “’X’’ isareti koyarak cevaplarinizi belirtiniz.

Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katihyorum

" Kesinlikle
“Kararsizim
= Katillyorum
9TKesinlikle

N

11. Performans degerlendirme

uygulamalari, performansi artirir.

12. Performans degerlendirme 1 2 3 4 5)
sisteminin tasarimindan kaynaklanan
eksiklikler, performansi olumsuz

etkiler ve performans degerlendirme

hatalarina yol agar.

13. Performans degerlendirme 1 2 3 4 5)
sonuglarinin kariyer gelisiminde

kullanilmas1 yararhdir.

14. Performans degerlendirme 1 2 3 4 5
sonuglarmin ticretlerin belirlenmesinde

kullanilmasi yararhdir.

15. Performans degerlendirme 1 2 3 4 5)
sonuclarinin egitim ihtiyacinin ve
acigmin belirlenmesinde

kullanilmalidir.




Katilmiyorum

Katillyorum

16.Performans degerlendirme
sonuglari, isten ¢ikarma ve sozlesme

kararlarinda kullaniimalidir.

= lKesinlikle

™ Katilmiyorum

w
Kararsizim

- Katiliyorum

9TKesinlikle

17.Calisanlara performans degerleme
hakkinda bilgi verilmesi, performansi

arttirir.

18. Calisanlarin performansi objektif

degerlendirilmeli.

19. Performans degerlendirilmesi
yapilirken c¢alisanlar arasinda herhangi

bir ayirim yapilmamalidir.

20. Birden fazla degerlendiricinin
olmasi, tek degerlendiriciye gore daha
adil bir degerlendirme yapilmasini

saglar.

21. Calisanlarin performansi dogrudan

hastanenin hizmet bagarisini1 gosterir.

22. Alinan egitimler, ¢alisanlarin
kisisel ve mesleki gelisimine ve

performansina katkida bulunur.

23. Yanlis ayarlanan ¢aligsma saatleri (
dinlenme araliklari, nobet sayilari, vb.
) calisanlarin performansini olumsuz

yonde etkiler.
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24. Cok calisarak iyi is yapan

calisanlarin 6diillendirilmesi gerekir.

25. Performans degerlendirilmesi

yapan yoneticilerin degerlendirme

egitimi almalar sart ve yararlur.

26. Calistigim hastanede c¢alisanlarin, 1

yoneticilerini is ve gorevle ilgili

konularda rahatga elestirebilirler.

27. Calistigim hastanede ¢alisanlarin is | 1

ve gorevle ilgili fikirlerine ¢ok 6nem

verirler ve fikirlerini her zaman

sorarlar.
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Asagidaki sorular; 1= Cok Kétii””, 2=Koétii””, “°3=Neiyi Ne kotii”, “4=lyi>’,

©’5=Cok 1y1”’ seklinde derecelendirilmistir. Anket yanitlama asamasinda, hastanenizin

daha onceki ve simdiki durumunu g6z 6niinde tutup, sizin diisiincenize en uygun olan

ifadenin kutucuguna iki tarafli olmak tizere ’X’’ isareti koyarak belirtiniz.

performansi...

Daha Onceki Yillar Simdi
2 2 2| |2
:o - :o -
x 3 E‘ = = X 3 E‘ i3 =
% 0 @ g = % -g 0 g = -g
o | X 2 ¥ .= (w3 o | X 2 ¥ .= o
1 2 3 4 5 28. | Calisma ortami 1 2 3 4 5
ve ¢alisma
kosullari...
1 2 3 4 5 29. | Hizmet igi 1 2 3 4 5
egitimler...
1 2 3 4 5 30. | Genel olarak 1 2 3 4 5
hastanenin
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