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ONSOZ

Bir ¢ok kisinin emegi olan bu calismada, emegi gecen herkese tesekkiirlerimi
borg bilirim. Isimlerini anmadan gegemeyecegim kisiler var ki onlara ayrica tesekkiir
etmek isterim. Basta tez konusunun netlestirilmesinde, ¢calismamin arastirma sathasinda
gerekli izinlerin alinmasinda ve anketin hastanede uygulanmasi sirasinda, yogun is
temposuna ragmen vakit ayirip yardimlarmi esirgemeyen Dicle Universitesi Tip
Fakiiltesi Hastanesi Norosirurji Ana Bilim Dali Baskani Sayin Prof. Dr. Adnan
CEVIZ’e, yogun temposu ve is yiikiine ragmen eksiklerimi gidermeme yardimci olan
Dicle Universitesi iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dekan Yardimcis1 Saym Yrd.
Dog. Dr. Mehmet METE’e, yardimlarim esirgemeyen Dicle Universitesi iktisadi Ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii baskani Saym Yrd. Dog. Dr. Mehmet
KARAHAN’a ve tiim hayatim boyunca beni yonlendiren c¢aligsma bilinciyle her giin
yeni seyler 0grenmem konusunda beni sevklendiren babam Prof. Dr. Muhammed

CELIK e tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Tez gcalismamin baslangicindan bu yana karsilagtigim sikintilart asmamda gerek
yardimlarin1 gerekse sevgi ve destegini hi¢ eksik etmeyen sevgili aileme tesekkiirlerim

sonsuzdur.

Tarik Ziyad CELIK



OZET

Performans yonetimi gilinlimiizde siirdiiriilebilir basariyr yakalamak isteyen
kurumlar i¢in Onemini gittikce arttiran bir siliregtir. Saglik bakanligi tarafindan
gelistirilen performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile devlet hastanelerinde de
performans yonetim siirecine gecilmistir. Calismamizda Diyarbakir ilindeki Dicle
Universitesi hastanesinde uygulanmakta olan mevcut sistemden doktorlarin
memnuniyetleri, sistemi adil bulmalari, is yiikii diizeyleri ve sistemin performans ve
motivasyonlarini etkileme diizeyleri ile performansa dayali ek 6deme sistemi ile ilgili
daha onceki calismalarda olusturulan 6nermelere katilma diizeyleri arasinda anlamli bir
farkliligin olup olmadigi arastirilmistir. Arastirma sonucunda anlamli farkliliklarin
oldugu tespit edilmis ayrica doktorlarin sistemden memnun olmadiklari, sistemi adil
bulmadiklari, sistemin performans ve motivasyonlarin1 olumsuz etkiledigi tespit

edilmistir.
Anahtar Sozciikler

Performans, Performans yonetimi, Performansa dayal ek 6deme sistemi



ABSTRACT

Performance management has recently been increasingly important process for
organizations which want to capture sustainable success. With the application of
performance-based remuneration developed by the Ministry of Health, the process of
performance management has started in public hospitals, too. In our study, in
Diyarbakir Dicle University hospital doctors’ satisfaction with the existing system,
fairness of it, workload levels and the system’s level of affection of their performance
and motivation, and whether there is a significant difference between the performance-
based remuneration system and the level of their participation propositions to the
theorems composed in the previous studies were studied. As a result of the our study
significant differences were determined and besides, it is determined that the doctors are
not satisfied with the system, they think the system is unfair and it affects their

performance and motivation negatively.

Key Words

Performance, performance management, performance based remuneration,
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BIRINCi BOLUM

SAGLIK, SAGLIK HiZMETIi, HASTANE KAVRAMLARI VE
PERFORMANSA DAYALI EK ODEME SiSTEMI

1.1. SAGLIK KAVRAMI

Saglik kavrami ozellikle halk arasinda ya da saglik disinda yer alan kesimde,
hasta ya da sakat olmama durumu ile es anlamli kullanilmakta, oysa saglik kavrama,
hasta olmama durumunu da igeren daha genis bir anlami ifade etmektedir. Birlesmis
Milletler Orgiitii'niin énemli bir kurulusu olan Diinya Saghk Orgiiti (WHO) 1948
yilinda saglik kavramini, “insanlari hastaliklardan korumak, hastalandiklar1 zaman
tedavi etmek ve tedaviden sonra tekrar hastalanmalarimi Onleyebilmek i¢in yapilan
faaliyet” ve “yalmizca hastalik veya sakatlik durumunun olmayis1 degil, bedensel,
ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik hali” dir (Hayran aktaran Tengilimioglu ve dig.,
2011, 67; Hayran aktaran Tezeller, 2009: 4) olarak tanimlanmaktadir.

1.2. SAGLIK HiZMETI KAVRAMI

Literatiirde saglik hizmeti kavramini Tengilimioglu ve arkadaslar1 su sekilde
tanimlamuglardir:  Saglhigr korumak, gelistirmek, hastalananlar1 tedavi etmek ve
sakatlananlar1 rehabilite etmek amaci ile sunulan hizmetlerin tiimii (Tengilimioglu ve
dig., 2011: 67). Bu ve benzeri sekillerde tanimlamalar mevcuttur. Diger bir tanimda ise
saglik hizmeti; “insanlarin hastaliktan korunmasi, hastalandiklar1 zaman tedavi edilmesi
ve tedaviden sonra tekrar hastalanmalarini 6nleyebilmek igin yapilan faaliyetler” olarak
tamimlanmistir (Bektas aktaran Tezeller, 2009: 4). Diger bir tanimda ise Fuchs saglik
hizmetini, insanlarin fiziki ve mental durumlarin korunmasi, onarilmasi ve
iyilestirilmesi amaciyla gergeklestirilen faaliyetler seklinde tanimlandirmistir
(Kurtulmus aktaran Tezeller, 2009, 4). Diger bir tanmima gore saglik hizmeti
“hastaliklarin teshis, tedavi ve rehabilitasyonu yaninda, hastaliklarin 6énlenmesi, toplum
ve bireyin saglik diizeyinin gelistirilmesi ile ilgili faaliyetler biitlinii anlamina

gelmektedir (Kavuncubasi aktaran Tezeller, 2009: 4).



Saglik hizmetleri; kisilerin sagliginin korunmasi, teshis, tedavi ve bakim igin
kisisl ve kurumsal olarak kamu ya da 6zel sahislarin vermis oldugu hizmetler olarak
daha aciklayici bigimde tanimlanabilir. Bu tanimin 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir

(Odabas1 aktaran Tengilimioglu ve dig., 2011: 70):

- Saglik hizmetleri faaliyetleri “kisilerin sagliginin korunmasi” ve “teshis,

tedavi ve bakim” olmak iizere iki ana grupta toplanmaktadir.

- Saglik hizmetleri kisisel olarak yada kurumsal olarak sunulabilir.
Gelismis iilkelerde iist diizeylerde kurumsallasma s6z konusu oldugundan, saglik
hizmetlerinin &rgiitler tarafindan sunulmasi daha yaygindir. Ozellikle, sunulan son
hizmetin bir ekip ile iiretilmesi ve daha etkin sunulabilmesi kurumsal diistinmeyi ve

uygulamayi zorunlu kilabilmektedir.

- Saglik hizmetleri hizmet kavrami i¢in gelistirilmis tiim 6zelliklere sahip
olmakla beraber, bazi farkli 6zelliklere de sahiptir. Saglik hizmetlerinin tanimi geregi bu

sektordeki kuruluslari belirlemek ve siniflandirmak oldukga zordur.

- Saglik hizmetleri kamu ya da 06zel sahislarin sunmus olduklar
hizmetlerdir. Degisim siirecinin kar amaci tagimasi ya da tasitmamasi 6nemli degildir.
Onemli olan hizmet aracihifiyla ihtiyaglarin doyuma ulastiriimasidir ki, bu da saghk
hizmetlerinin ana amaglarindan biridir. Bu yoniiyle saglik hizmetleri sektoriinde kar

amacli ticari kuruluslar oldugu kadar, kar amaci giitmeyen kuruluslarda yer almaktadir.

1.2.1. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik hizmetleri 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Odabasi; Pala aktaran
Tengilimioglu vd., 71-72):

- Saglik hizmeti tiikketimi rastlantisaldir

- Saglik hizmetinin ikamesi yoktur.

- Saglik hizmeti ertelenemez.

- Saglik hizmetinin boyutunu ve kapsamini hizmetten yararlanan degil,

hekim belirler.



tasimaktadir.

Saglik hizmeti tliketicilerinin davraniglari irrasyoneldir.
Hizmetten saglanan doyum ve kaliteyi dnceden belirlemek ¢ok zordur.

Saglik hizmetlerinin bir béliimii toplumsal nitelik ve kamu mal1 6zelligi

Saglik hizmetinin ¢iktisi paraya gevrilemez.

Saglik hizmetinin garantisi yoktur.

Saglik hizmeti 6nceden test edilemez.

Saglik hizmetinde hata tolere edilemez.

Saglik hizmetlerinin yetersizligi toplumsal sorunlara yol agar.

Saglik hizmetlerinde digsal fayda ya da zarar s6z konusudur.

1.2.2. Saghk Hizmetlerinin Simiflandirilmasi

Saglik hizmetleri genel olarak ii¢ sekilde smniflandirilir. Bu smiflandirma

Tengilimioglu vd., 2011: 76-81);

Koruyucu Saglik Hizmetleri
Tedavi Edici Saglik Hizmetleri

Rehabilitasyon Hizmetleri

1.2.2.1. Koruyucu Saghk Hizmetleri

Koruyucu saglik hizmetleri hastalik ya da sakatlik olusmadan, bu risklere karsi

onlemler alinmasini icerir. Bu nedenle bu hizmetin devlet tarafindan saglanmasi gerekir.

Bu 6zelligin amaci toplumda saglik seviyesini yiikseltmek oldugundan édeme giiciine

bakilmaksizin tiim topluma sunulmasi gerekmektedir. Koruyucu saglik hizmetleri,

kisinin ¢evresini olumlu hale getirmek i¢in gerceklestirilen ¢evreye yonelik koruyucu

saglik hizmetleri ve kisinin sagligin1 korumak ve gelistirmek amaciyla dogrudan kisiye

yonelik olarak yapilan, kisiye yonelik koruyucu saglik hizmetleri olmak iizere iki baslik

altinda incelenebilir.



1.2.2.2. Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Tedavi hizmetleri, hastalik ve sakatlik durumu ortaya c¢iktigt zaman verilen
hizmetlerdir. Hastalanan bireylerin tekrar sagligina kavusmasi i¢in yapilan tim
faaliyetler tedavi edici saglik hizmetleri olarak anilmaktadir. Tedavi hizmetlerinin
koruyucu saglik hizmetlerine gore en temel farki ise tamamen kisiye yonelik olarak
sunulmasidir. Koruyucu saglik hizmetleri bakimindan bakildigr zaman yalnizca kisinin
saglik kurulusuna yatirilarak tedavisinin yapilmasi eger kisi bulasici bir hastalik
tagiyorsa diger toplum fertlerinin bu olumsuzluktan etkilenmesi 6nlenerek ayni zamanda

koruyucu saglik hizmeti de saglanmis olunur.

1.2.2.3. Rehabilitasyon Hizmetleri

Hastalik ve kaza sonucunda kisilerin kaybettigi bedensel ve zihinsel becerilerin
tekrar kazandirilmasina yonelik hizmetlerdir. Rehabilitasyon hizmetleri, esgiidimlii ve
biitiinliik gosteren tibbi, sosyal egitsel ve mesleki faaliyetler araciligiyla kaza ve hastalik
sonucu sakatlanan kisilere miimkiin oldugunca yiiksek islevsel beceriler kazandirmay1

amaglamaktadir. Rehabilitasyon hizmetleri ikiye ayrilir. Bunlar;

- Tibb1 Rehabilitasyon
- Sosyal Rehabilitasyon

1.3. HASTANE KAVRAMI

Insanlarin en 6nemli ihtiyaclarindan olan saglik hizmetlerinin karsilanmasi
amactyla kurulmus, saglik hizmeti {reten isletmeler olarak tanimlanan hastaneler,
toplumlarin tiim bireylerinin potansiyel miisterisi konumundaki hizmetleri giiniin 24

saati sunan isletmelerdir.

Diinya Saglik Orgiiti (WHO), hastaneleri, miisahede, teshis, tedavi ve
rehabilitasyon olmak iizere gruplandirilabilecek saglik hizmetlerini sunan, hastalarin

uzun veya kisa siireli tedavi gordiikleri kuruluslar olarak tanimlamaktadir (SB aktaran



Tengilimioglu vd., 2011: 167) yine Diinya Saglik Orgiiti (WHO) hastanelerin

geleneksel islevlerini;

- Bireylerin evlerinde doktor muayenesinde veya Kliniklerde tedavi ve
bakimlari

- Doktorlarin ve yardimei saglik personelinin egitimi

- Tibbi arastirma bigiminde gruplamistir ( Alpagun, aktaran Demir, 2005:
64).

Ulkemizde kamusal agirlik bir sektor icinde yer alan hastanelerimizin ¢agdas
hastane isletmeciligi baglaminda verimli ve etkin hizmet {iretemedikleri siklikla dile
getirilmekte ve tiim calistay, sempozyum ve kongrelerde bu durumun diizeltilmesi
yoniinde cabalar desteklenmektedir. Sozgelimi hastanelerimizin yatak isgal oranlar
diisiik, ortalama kalis siireleri uzundur. Hastanelerden beklenen saglik hizmetleri
genellikle tiim hastanelerde yeterli diizeyde degildir. Hastanelerin temel islevi
miisterilerini yani hastalarin beklentilerinin ana nedeni olan hastaliklarin giderilmesi ve
bu hastaliklarin tedavisidir. insan viicudunda hastaliklar farkli organlarda ve farkl
nedenlere bagl olarak meydana gelebilmekte, hastaligin ortadan kaldirilmasi ile ilgili,
hizmetler ise tedavi plani olup hekimler tarafindan belirlenmektedir. Bu faaliyet hasta
bakimi olarak nitelendirilmektedir. Bu hasta bakim islevi {iretim siirecinde ¢ok sayida
meslek ve kiiltiirel degerlere sahip is goren gruplarindan olusan hastane boliimlerince

asir1 islevsel bagimli olarak yerine getirilmektedir (Demir, 2005: 64).

Hasta bakim islevinin bu 06zelligi, hastanelerin yatak kapasitelerine de bagh
olarak genis fiziksel ortamlar seklinde insa edilmelerine neden olmaktadir. Bu tespite ek
olarak hizmet siirecinin karmasiklig1 ve asir1 islevsel bagimlilikta eklendiginde, pek ¢ok
isletmede miisteriler hizmet alimin1 bir veya birkag¢ isletme boliimii ile iliskilendirerek
gerceklestirebilirken, hastanelerde rutin bir muayene bile en az bes birim ile iliski
kurarak gergeklestirilebilmektedir. Bu baglamda miisterilerin hastane ile ilgili iglerini en
az caba, zaman ve emek tiiketerek sonuclandirabilmeleri biiyiik 6l¢iide danigsma is
gorenlerinin tam ve uygun bilgi aktarimlarina baglhidir. Tiiketicilerin bir hastane
hakkindaki kanilarinin olumsuz olusu son analizde miisteri kaybina neden olmaktadir.
Hastanelerin temel islevi olan hasta bakimi tiim toplumlarin taraf olduklari1 hizmetlerdir.

Bu sebeple hastaneler, toplumun her kesiminden, her yas ve cinsiyetten kisiye hizmet



gotiiren, diger bir deyisle sozii edilen kitlelerin ilgili olumlu olduklar1 kuruluslardir.

(Demir, 2005: 64).

Hastanelerde sunulan hasta bakim hizmetleri teknik ve kisisel bakim olarak iki
grupta toplanabilecegi gibi tiiketicilerinde teknik bakim kalitesini degerlendirmek ig¢in
epeyce az temele sahip olduklart ve bu nedenle tiiketicilerin teknik bakim hakkindaki
yargilarinin daha ziyade bakim alirken karsilastiklart uygulamalara goére sekillendigini

one siirmektedir (Donabedian, aktaran Demir, 2005: 64).

Hastanelerde toplumsal, ekonomik, egitsel ve mesleki ozellikler agisindan
birbirlerinden farkli bireyler yakin bir iletisim ve igbirligi i¢inde ¢alisirlar. Siki igbirligi
ve dayanismay1 gerektiren bu tiir gorevler bagka higbir orgiitte bu kadar yogun bigimde

yer almaz (Velioglu, aktaran Demir, 2005: 64).

1.4. HASTANELERIN OZELLIiKLERI

Saglik hizmeti sunan isletmeler ig¢inde ¢ok Onemli bir yere sahip olan
hastanelerin diger hizmet isletmelerinden ayirt edici 6zellikleri sunlardir (Arslan; Se¢im

aktaran Tezeller, 2009: 4).

- Hastanelerde uzmanlasma seviyesi ¢ok yiiksektir: hastaliklar konusunda
ortaya c¢ikan degisiklikler, tip bilimi ve teknolojisindeki gelismeler uzmanlagma

derecesini arttiran faktorlerin basinda gelmektedir.

- Hastanelerde islevsel bagimlilik ¢cok yiiksektir; bu nedenle farkli meslek
gruplarinin faaliyetleri arasinda yiiksek diizeyde esgiidiim gereklidir: iglevsel bagimlilik,
bir kisi veya birimin ig yapabilmesi icin bir baska kisi ve birimin hizmetine gereksinme
duymast anlamimna gelmektedir. Bir hastanin hastaneye basvurmasindan itibaren
hekimlerin tan1 ve tedavi hizmetlerini, hemsirelerin tedavi hizmetlerini, eczacilarin ilag
hizmetlerini sunmalar1 s6z konusu birimler arasindaki islevsel bagimlilig1 agik bigimde
gostermektedir. Hastane yoneticilerinin, esgiidiimleme islevi aracilifiyla, farkli birim ve

kisilerin faaliyetlerini uyumlastirarak ortak amaca yonlendirmeleri miimkiin olabilir.



- Hastanelerde insan kaynaklar1 profesyonel kisilerden olugsmaktadir ve bu
kisiler isletmenin hedeflerinden daha ¢ok mesleki hedeflere 6nem vermektedir:
Profesyonellesme, isletme calisanlarinin egitim diizeyini ifade etmektedir. Saglik
hizmeti niteligi geregi yiiksek profesyonellesmeyi gerektirmektedir. Profesyonel kisiler
ise, temel olarak mesleki hedefler iizerine odaklagmaktadir; gorevlerini meslegin etik

kurallar1 ¢ergevesinde yerine getirmektedir.

- Hizmet miktar1 ve saglik harcamalarinin 6nemli bir boliimiinii belirleyen
hekimlerin faaliyetleri iizerine etkili olan yonetsel ve kurumsal denetim mekanizmasi
kurulmamistir: Saglik kurumlarinda hizmet miktarini belirleyen en 6nemli ¢alisan grubu
hekimlerdir. Bu kurumlarinda yer alan boliimlerin biiyiik bir kisminda hekimlerin is
taleplerine gore iiretim gerceklestirilmektedir. Dolayistyla, saglik kurumlarinda ussalligi
saglamak yani mevcut kaynaklarin etkili ve verimli kullanimin1 gerceklestirmek icin
hekimlerin karar ve davranislarini denetleyen yonetsel ve kurumsal mekanizmalara

biiyiik gereksinme duyulmaktadir.

- Hastanelerde ikili otorite hatt1 bulunmaktadir ve bu durum esgiidiimleme,
denetim ve catisma sorunlarina yol agmaktadir: profesyonellesme diizeyinin yiiksek
olmast nedeniyle saglik kurumlarinda profesyonellerin O6nemli derecede ozerkligi
bulunmakta ve bu 0Ozerklik profesyonel kisilerin, mesleki bilgi ve deneyimlerinden

kaynaklanmaktadir.

- Hastanelerde gergeklestirilen etkinliklerin biiytlik kismi acil ve ertelenmez
niteliktedir. Hastanelerde 24 saat kesintisiz hizmet tiretilir; saglik durumu bozulan veya

saglik durumundan kuskulanan kisiler her an saglik hizmeti almak i¢in basvurabilir.

- Hastaneler yapilan islere, hata ve belirsizliklere kars1 oldukca duyarlidir
ve tolerans gosteremez: hastanelerde tan1 ve tedavi siirecinde yapilan hatalarin sonradan
diizeltilmesi olas1 degildir. Bu agidan hastanelerde “isi ilk seferde ve dogru bigcimde

gerceklestirme”, kalite ilkesi olarak belirlenmistir.

- Hastanelerde ¢iktinin belirlenmesi ve Olglilmesi giigtiir. Hastanelerde
verilen saglik hizmetinin sonuglarint gérmek ve bunun niteligini 6lgmek oldukca

zordur.



1.4.1. Organizasyon Acisindan Hastanelerin Ozellikleri

Organizasyon agisindan ele alindigi zaman hastanelerin 6zellikleri su sekilde

siralanabilir (Se¢im aktaran Tengilimioglu, 2011: 171):

- Hastaneler birer hizmet organizasyonudur.

- Hastaneler karmasik yapida, agik-dinamik sistemlerdir.

- Hastaneler matriks yapida faaliyet gdsteren organizasyonlardir.

- Hastaneler giinde 24 saat hizmet veren organizasyonlardir.

- Hastaneler personelinin  6nemli bir kismi bayanlardan olusan

organizasyonlardir.

1.5. HASTANELERIN TEMEL FONKSIYONLARI

Hastanelerin dort temel islevi bulunmaktadir (Ak; Akar ve Ozalp; Segim;
aktaran Tengilimioglu, 2011: 175-176):

- Tedavi hizmetleri
- Koruyucu ve gelistirici saglik hizmetleri
- Egitim

- Arastirma

Tedavi hizmetleri hastanelerin en eski ve en temel islevidir. Hastaneler hasta ve
yaralilar1 ayaktan veya yatis yoluyla tan1 ve tedavi hizmetleri sunmak zorunda olan
saglik kurumlaridir. Hasta ve yaralilarin tedavisi yaninda koruyucu saglik hizmetleri de
hastanelerde sunulmaktadir. Ayrica alkol, sigara, uyusturucu gibi sagliga zararh
aligkanliklara kars1 miicadelede etkin rol oynamaktadirlar, anne-cocuk sagligi
hizmetlerinde asilama vb hizmetler ile de toplum sagliginin gelistirilmesine katki
saglamaktadirlar. Hastaneler ayn1 zamanda birer egitim kurumlaridir. Hastanelerde
verilen egitim ya da hastanelerden beklenen egitim hizmetleri hasta ve yaralilarin
egitimi, 6grencilerin egitimi, asistan egitimi, hastane personelinin hizmet i¢i egitimi ve
saglik konularinda kamuoyunun egitimi olarak siralanabilir. Diger bir islev ise
arastirmadir. Hastaneler tip biliminde alaninda arastirmalarin yapildigi merkezler

olmanin yaninda, bu tiir aragtirmalara sponsorluklar da yapmaktadirlar.



1.6. HASTANELERIN SINIFLANDIRILMASI

Hastaneler islevlerine (hizmet verdikleri alana), finansal kaynaklarin tiirliine
(miilkiyetine), biiyiikliiklerine (yatak sayilarina), hastalarin hastanede kalis siirelerine,
vb. pek cok nitelikleri dikkate alinarak simiflandirilmaktadir. Hastanelerin belli bash
smiflandirma sekilleri su sekilde siralanabilir (Kavuncubasi; Ak; Se¢im aktaran

Tengilimioglu, 2011: 176-181):

1.6.1. Miilkiyet Esasina Gore Hastaneler

Miilkiyet dikkate alindiginda, miilkiyetin hangi kurum ve kuruluslara ait oldugu
veya kurum ve Kuruluglarin niteligine gore siniflandirilmaktadir. Bu esastan hareket
edildiginde Tirkiye’deki hastaneler Saglik Bakanligi’na, {iniversitelere, belediyelere,

yabancilara, azinliklara ve 6zel kesime ait hastaneler olarak siniflandirilabilmektedir.

- Devlete dogrudan bagli hastaneler: saglik bakanligina ve milli savunma
bakanligina bagli hastanelerden olusmaktadir. Milli savunma bakanligina bagh

hastaneler daha ziyade askeri ihtiyaglar goz Oniine alinarak planlanmaktadir.

- Devlete dolayli bagl hastaneler: belediye ve iliniversite hastaneleri bu tiir
hastaneleri olusturmaktadir. Belediye hastanelerin saglik hizmetlerine katkisi sinirhdir.
Universite hastaneleri ise egitim ve arastirma hizmetlerinin yan1 sira iigiincii basamak

saglik hizmeti suna 6nemli saglik kuruluslar1 arasinda yer almaktadir.

- Ozel hastaneler: 6zel hastaneler miitesebbislerin kar amaci ile kurup

islettikleri hastanelerdir. Piyasada varliklarin siirdiirebilmeleri kar etmelerine baglidir.

1.6.2. Biiyiikliiklerine Gore Hastaneler

Hastaneler biiyiidiik¢e bazi yeni hizmet birimlerine ihtiya¢ duyulacag: gibi diger
bazi birimler de yeterli biiyiikliige ulasacagindan organizasyonlarda degisiklikler
olusacak, bdylece hastane igindeki idari kademelerin ve pozisyonlarin sayisinda artiglar
olabilecektir. Biiyiikliiklerine gore hastaneler 25, 50, 100, 200, 400, 800 ve iistii yatak

kapasiteli hastaneler olarak siniflandirilmaktadir.



1.6.3. Hastalarin Kahs Sirasina Gore Hastaneler

Bu smiflandirmada “hastalarin hastanede kalis siireleri” esas alinmaktadir. Buna
gore hastaneler kisa siireli kalinan hastaneler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Kisa
siireli kalinan hastanelerde hastalarin %50’den fazlas1 30 giinden daha az hastanede
kalmaktadir. Tiirkiye’deki tiim genel devlet hastaneleri ve dogumevleri bu gruba 6rnek
olarak gosterilmektedir. Uzun siireli kalinan hastaneler ise hastalarinin yaridan

fazlasinin bir aydan daha fazla hastanede kaldig1 hastanelerdir.

1.7. PERFORMANSA DAYALI EK ODEME SiSTEMi

Performansa dayali ek Odeme sistemine deginmeden Once performans
kavraminin ne oldugu ile ilgili bir tamimlama yapmak gerekirse, kelime anlamiyla;
“bagarim, takat sinir1, bir seyi ya da bir isi yapma ve uygulama hareketi” ve “verilen bir
isi bagariyla sonuglandirmak, uygulamak” anlamlarimi tasimaktadir (Oztiirk, 2006: 12).
Performansin bu ve benzer tanimlari literatiirde mevcuttur. Ikinci béliimde performans
kavrami daha detayli agiklanacaktir. Bu baslik altinda performansa dayali ek 6deme
sistemlerinin neye ulasmayi1 amacladiklar1 ve ne olduklar ile ilgili bilgi verilmeye

calisilacaktir.

Performansa gore Odeme sistemleri, yiiksek performans gosterdiginde
performansinin karsiligini alabilecegini diisiinen kisilerin daha yiiksek bir performans
icin ¢aba gosterecegine dayali, Vroom tarafindan ileri siiriillen beklenti teorisine
dayandirilmaktadir (Perry aktaran Coskun ve Dulkadiroglu, 86). W. Edward Deming’in
de belirtigi gibi “para tek motivasyon araci degildir”. Ucret motivasyon araglarindan
sadece birisidir. Ucret ile diger motivasyon araclarinin kombinasyonunun etkin bir

sekilde igletilmesinin 6nemi agiktir (Kestane, 2003: 136).

Performansa gore 0deme sistemi, performans ile gelir arasinda iliski kuran
normal calisma performanslarinin iizerindeki ¢alismalar1 parasal olarak 6diillendiren
isletme verimliliginin daha fazla artmasini saglayan sistemlerdir (Akpinar ve Tasg, 2012:
1).
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Kamu hizmetlerinden yararlanan vatandaslarin sayisi arttikga bu hizmetlerden
yararlananlarin beklentileri de yilikselmektedir. Ayrica kamuda calisanlarin verimsiz
oldugu, yeterince motive edilmedigi diisiiniilmektedir. Var olan kamu ¢alisanlarindan
daha fazla verim alabilmek ve motivasyonlarini artirabilmek i¢in gerekli ¢abalar
gosterilirken, kamu ¢alisanlarinin verimliligini ve motivasyonunu etkileyen onemli
unsurlardan birisinin de calisanlara 6denen iicretin oldugu goriilmiistiir (Coskun ve

Dulkadiroglu, 74).

Kamu kurumlarinda performansa gore ilicretleme kavrami uzun yillar tartigilan
bir konu olmasina ragmen 2005 yilinda yapilan g¢aligmalarla yasal diizenlemeye
kavusmus, ancak simdiye kadar ¢ok da dikkate alinmayan bir diizenleme olarak dikkati
¢cekmistir (Bakan ve digerleri, 2008: 73). Bu husus kamu hizmetleri ydnetimin
performansini1 tespit edebilmenin olduk¢a zor olmasi ve birimlerin kazanglarini
personele iicret olarak yansitmasinin zor ve adil olamamasi ile ilgilidir (Oztiirk aktaran

Kestane, 136).

Kamuda ve tiim isletmelerde oldugu gibi hizmet iireten saglik isletmelerinde de
performans degerlendirme O6nemlidir. Fakat saglik isletmeleri, diger isletmelere gore
cok degiskenli ve karmasik bir yapiya sahiptir (Aydin ve Demir aktaran Akpinar ve Tas,
2012: 1).

Hastane performansinin degerlendirilmesi ¢ok boyutlu bir yapiyr igerdigi i¢in
hastanelerin performansini ayrintili gosteren tek bir 6l¢iit heniiz bulunmamaktadir.
Bireysel ve kurumsal degerlendirmede c¢ok cesitli dlgiitler kullanilmaktadir. Amerikan
Saglik Kurumlar1 Akreditasyon Komitesi hastanelerde verilen saglik hizmetlerinin
degerlendirilmesinde, hasta haklari, hastanin bakimi, teshisi, tedavisi, saglik hizmetinin
devamliliginin saglanmasi, enfeksiyonlarin 6nlenmesi, performans iyilestirme, liderlik
gibi gostergelerin kullanilabilecegini belirtmektedir. (Kavuncubasi aktaran Akpinar ve
Tas, 2012: 1). Literatiire bakildiginda yapilan calismalarda hastane performansini
degerlendirmek i¢in maliyet gostergeleri, ¢ikti oranlar1 ve ¢ok sayida finansal oSlgiit

kullanilmistir (Gruca ve Nath, aktaran Akpinar ve Tasg, 2012: 1).

Tiirkiye’de hastanelerin  performanslarint  degerlendirmede gerek kendi

yontemleri, gerekse Saglik Bakanligi’na bagh tiim hastaneler i¢in kurumsal gostergeler
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belirlenmektedir. Saglik Bakanligi’nda etkinligi ve kaliteyi arttirmak ve daha iyi saglik
ciktist elde etmek i¢in gittik¢ce artan oranda performans degerlendirmesi ve yonetimine
agirlik verilmektedir (Aydin aktaran Akpinar ve Tas, 2012: 1). Performans baglantili
ticretin kendisini finanse edebildigi Tiirkiye’de ki kamu hastanelerinde déner sermaye
ve benzeri uygulamalara gidilerek personele ek Odemeler yapilmaktadir. Bu
uygulamalarin performansi arttirdigina dair bir delil olmadig1 gibi {icretlerin yetersiz
oldugu kamu kesiminde bu tiirden parca parga uygulamalar adaletsizliklere de yol
acabilmektedir (Oztiirk aktaran Kestane, 136). Saglik hizmetlerinin finansmaninda
hizmet basina, vizite bagina, giin basina, vaka basina 6deme ile kaleme dayali biitgceleme
ve global biitgeleme gibi farkli 6deme yontemleri kullanilmaktadir. Genellikle bu
yontemlerin bir arada degerlendirildigi farkl1 yapilar olusturulmaktadir. Ister tek basina,
isterse hepsini bir arada barindiran karmasik bir yap1 icinde olsun, hangi performans
Ol¢iim yontemini kullanirsak kullanalim uygulama esnasinda cevaplanmasi gereken
bir¢cok soru karsimiza ¢ikmaktadir (Aydin ve Demir aktaran Ersahan ve dig., 2011:
105).

Saglik Bakanligi’nin performansa dayali iicretlendirme sistemine gecis
yoniindeki ilk uygulamast; 15/11/2002 tarihli ve 12311 say1li Bakan onayi ile yiirtirlige
giren, 01/08/2002 tarihli, “Saglik Bakanligi’'na Bagli Doner Sermayeli Kurum Ve
Kuruluslarda Gorevli Personele Doner Sermayeden Yapilacak Ek Odeme Hakkinda
Yonerge” ile gerceklestirilmistir (Ersahan ve dig., 2011: 104). Saghik Bakanligi’na bagh
hastanelerin ve calisanlarin performansini degerlendirmek igin performansa dayali ek
ddeme sistemi (PDEOS) 2003 yilindan itibaren secilen baz illerde pilot uygulamasina
baslanmis ve Saglik Bakanligi’na bagli devlet hastanelerinde 2004 yilindan itibaren
bireysel olarak, 2005 yilindan itibaren kurumsal performans olgiitleri uygulanmaya
baslanmigtir. Saglik Bakanligi 2006 yilindan itibaren finansal gostergeler ve yonetim
gostergeleri de ekleyerek performansa dayali ek 6deme sistemini (PDEOS) daha
kapsamli hale getirmistir (Akpinar ve Tas, 2012: 1).

Yeni mevzuat “Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumuna Bagli Saglik Tesislerinde
Gorevli Personele Ek Odeme Yapilmasma Dair Yonetmelik” (2013) olarak
gegmektedir. Yonetmeligin amaci; Tirkiye kamu hastaneleri kurumunca belirlenen

hizmet sunum sartlar1 ve kriterleri dikkate alinarak personelin unvani, gorevi, calisma
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sartlar1 ve siiresi, hizmete katkisi, performansi, tetkik egitim, 6gretim ve arastirma
faaliyetleri, yapilan muayene, ameliyat, anestezi ve girisimsel islemler ve 0zel
birimlerde ¢alismalar esas alinarak doner sermayeden yapilacak ek 6demenin oran, usul
ve esaslarim1 belirlemek, saglik hizmetlerini iyilestirmek, kaliteli ve verimli hizmet
sunumunu tesvik etmektedir. Ayni zamanda personelin yaptigr ise iliskin bilgi ve
yetenegi, isini diizenli ve kaliteli yapabilme, bagimsiz is yapabilme ve inisiyatif
kullanabilme, verilen isi organize edebilme becerisi, kendini gelistirme gayreti, amir ve
caligma arkadaslarina kars1 tutum ve davraniglari, hizmet sundugu kesime karsi tutum
ve davraniglari, birim tarafindan yapilan islerin gelistirilmesine katkisi, isin giigliigii ve
riski gibi faktorler dikkate alinarak, ¢alisan personelin %5’ini gegcmemek kaydiyla
hastane yoneticisinin teklifi iizerine doner sermaye komisyonunun 2/3 oy coklugu ile
belirlenen personele, o donem ig¢in saglik tesisi puan ortalamasinin %20’sine kadar ek
puan verilebilir. Universite hastanelerinde ise déner sermaye isletmeleri aracilig ile ek
odeme sisteminin uygulanmasi 1981 tarihinden itibaren siire gelmektedir. Universite
hastanelerinde akademik ve idari personelin doner sermayeden alacagi ek ddeme iist
limitleri kanunla belirlenmistir. Belirlenen iist limitleri asmamak kosulu ile iiniversite
hastanesinin elde ettigi gelir ve finansal durumuna gore doner sermaye ek Odeme
dagitim oranlarini belirleme yetkisi kanunla iiniversite yonetim kuruluna verilmistir.
Universite hastanelerinde doner sermaye ek ddeme sistemi 01.02.2011 tarihine kadar bu
sekilde uygulanmigs ve 01.02.2011 tarihinden itibaren Saglik Bakanligi’na bagh
hastanelerde uygulanan performansa dayali ek ddeme sistemine (PDEOS) ¢ok benzer
bir ek Odeme sistemi tniversite hastanelerinde de uygulanmaya baslanmistir.
18.02.2011 tarihinde yaymlanan doner sermaye ek Odeme yonetmeligine gore,
tiniversite hastanelerinde akademik ve idari personele performansa dayali ek ddeme
sistemi (PDEOS) uygulanmaktadir. Performansa dayali ek 6deme sisteminde (PDEOS)
Ogretim lyelerinin hasta teshis ve tedavi faaliyetleri disinda egitim ve arastirma
faaliyetleri i¢in de bir ek 6deme yapilabilmektedir. Bu sistemde her bir 6gretim {iiyesi,
hastalartyla ilgili her tiirlii teshis ve tedavilerdeki aylik performanslarina gore degisen
bir ek 6deme almaktadirlar. Bu nedenle, 6gretim iiyeleri hastalariyla ilgili yaptiklar: her
islemin kayda gecirilmesinde ve faturalandirilmasinda azami 6zen gostermektedirler

(Akpinar ve Tas, 2012: 2).

13



Universite hastanelerinde uygulanan eski ek ddeme sisteminde tiim &gretim
tiyeleri sabit doner sermaye almaktaydi. Bu sistemde 6zel islem yapanlara bireysel
performanslarina ve katkilarina gore ayrica ek ddeme yapilmaktaydi. Ogretim iiyesinin
0zel hasta muayenesinden elde ettigi bireysel ek ©6deme geliri, normal hasta
muayenesinin yaklasik tic kati ve 6zel ameliyatlardan elde ettigi bireysel ek 6deme
geliri, normal ameliyat gelirinin yaklasik olarak on katiydi. Bu nedenle 6gretim
tiyelerinin 6zel islem yapip yapmamalarina gore gelir diizeyleri arasinda onemli bir
farklilik mevcuttu. Performansa dayali ek ddeme sisteminin (PDEOS) uygulanmasi 6zel
islem yapanlar1 6zellikle cerrahlari ¢ok olumsuz etkilemistir. Performansa dayali ek
odeme sistemi (PDEOS) 6zel islem yapmayan dgretim iiyelerini ise olumlu etkilemistir

(Akpnar ve Tas, 2012: 4).

1.7.1. Sistemin Kapsam

Saglik kurum ve kuruluslarinda saglik hizmetlerinin iyilestirilmesi, kaliteli ve
verimli hizmet sunumunun tesvik edilmesini saglamak amaciyla “gdrevli personele
doner sermaye gelirlerinden ek 6deme yapilmasina dair 6nerge”, saglik bakanliginin

09/02/2004 tarih ve 417 sayili makam oluru ile yiiriirliige girmistir (Arslan, 2011: 427).

Yukaridaki fikrada yer alan hiikme gore; personelin katkisiyla elde edilen doner
sermaye gelirlerinden personele bir ayda yapilacak ek 6demenin tutari, ilgili personelin
bir ayda alacagi aylik, yan O6deme ve her tirlii tazminat toplaminin; pratisyen
tabiplerden serbest calisanlara %?250’sini serbest calismayanlara %500’{inii uzman
tabip, Tipta Uzmanlik Tiziigii'nde belirtilen dallarda bu Tiiziik hiikiimlerine gore
uzman olanlar %350’sini, serbest ¢alismayanlara %700’(inii, serbest ¢aligmayan klinik
sef ve sef yardimcilarma %800’{inii, diger personele ise %150’sini gecemez. Isin ve
hizmetin 6zelligi dikkate alinarak yogun bakim, dogumhane, yeni dogan, siit gocugu,
yanik, diyaliz, ameliyathane, kemik iligi nakil {initesi ve acil servis gibi ozellikli
hizmetlerde ¢alisan personel i¢in %150 orani, %200 olarak uygulanir (Arslan, 2011:
427). Uygulanan modeller sunlardir (Arslan, 2011: 428):

1. Birinci basamak saglik kuruluslarina yonelik uygulama

2. Devlet hastaneleri ile egitim ve aragtirma hastanelerine yonelik uygulama
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1.7.2. Sistemin Ana Unsuru

- Sistemin ana unsuru saglik kurumlarinda yapilmakta olan 5120 tibbi islemin
bagil degerlerinin belirlenerek, puanlandirilmasidir.

- Hekimler tarafindan bire bir yapilan be bizzat sonuglandirilan islemler
puanlandirilmaktadir.

- Hekim kontroliinde olsa da cihaz ve yardimci saglik personeli tarafindan

yapilan islemler puanlandirilmamaktadir.

1.7.3. Sistemin Isleyisi

Saglik kurum ve kuruluslarinda saglik hizmetlerinin iyilestirilmesi, kaliteli ve
verimli hizmet sunumunun tesvik edilmesini saglamak amaciyla “gdrevli personele
doner sermaye gelirlerinden ek 6deme yapilmasina dair 6nerge” isleyisi su sekildedir

(Arslan, 2011: 428-431):

1.7.3.1. Bireysel Performans Puam

Hekimlerin yapmis olduklart biitiin islemlerin puanlar1 toplanarak elde edilen

puandir.

1.7.3.2. Kurumsal Performans Puan Ortalamasi

Hastanede ¢alisan tiim hekimlerin bireysel performans puanlarinin aritmetik

ortalamasindan elde edilen puandir.

1.7.3.3. Net Performans Puani

Bireysel performans puaninin (dolayli ve dolaysiz) belirlenmis olan katsayilarla

carpilmasindan elde edilen puandir.

- NPP: BPP*KUK*ACGK*SMK + Ek Puan
- NPP: Net Performans Puani
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- BPP: Bireysel Performans Puani

- KUK: Kadro Unvan Katsayis1

- ACGK: Aktif Calisma Giin Katsayisi
- SMK: Serbest Meslek Katsayisi

1.7.3.4. Ek Odeme Hesaplanmasi

Personel puanlar1 her ay hesaplanacak olan ek 6deme katsayisi ile carpilarak,

personele ddenir.

Ek 6deme katsayisi, doner sermaye komisyonu tarafindan o ay 6denmesine karar
verilen tutarin biitlin personelin net performans puanlarinin toplamina bdliinerek

bulunur.

1.7.3.5. Doner Sermaye Komisyonunun Dagitilacak Toplam Miktar:

Hesaplamasi

Dagitilabilecek iist sinir = hastane gelirleri* 0,4

Dagitilacak miktar = dagitilabilecek iist sinir*kurumsal performans puani (0-1

arasinda)

1.7.3.6. Kurumsal Performans Puam

Kurumsal performans 5 o6l¢iim yontemiyle oOlclilmektedir ve her yontemin
sonucunda kurum 0O ile 1 arasinda puan almaktadir bu puanlama sonucunda 5 6l¢iim

sonucunun aritmetik ortalamasi o kurumun kurumsal performans puanin1 vermektedir.

1.7.3.7. Kurumsal Performans Ol¢iim Yontemleri

Muayeneye erisim: Toplam hekim sayisinin toplam poliklinik sayisina orani ile

degerlendirilmektedir.
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Altyap ve siire¢ degerlendirme: il performans ve kalite koordinatorliigii 150
soruluk kurum altyapt degerlendirme formunun her kurum i¢in doldurur ve

degerlendirir.

Hasta ve hasta yakim memnuniyet anketleri: Yatan ve ayaktan hastalara

uygulanan memnuniyet anketlerinin sonuglarina gore degerlendirilir.

Kurum verimlilik katsayisi: Personel gideri orani, yatak doluluk orani, yatan
hasta orani, ortalama kalis giinii vb. kriterlerle kurumun finansal verimliligi 6lgtilerek

degerlendirilir.

Kurum hedef katsayisi: Bakanlik hedefleri dogrultusunda belirlenmis kriterler

g0z oniinde bulundurularak degerlendirilir.

1.8. UYGULANAN PERFORMANSA DAYALI UCRETLENDIRME
YONTEMLERI

Literatiirde performansa dayali iicretlendirme yontemleri ikiye ayrilmaktadir:
Bireysel performansa dayali {icretlendirme ve takim performansina dayali
icretlendirme. Bireysel performansa dayali iicretlendirme, bireysel performans ile iicret
arasinda kurulan dogru orantiyla, iicretlerin belirlenmesi ve arttirilmasidir. Boylece,
kurulustaki insan kaynaklarina, aldiklar1 performans degerlendirme sonuglarina
bakilarak, iicret verilmekte ve performans artis1 hedeflenmektedir. Ancak, bireysel
performansa gore belirlenen iicretin, insan kaynaklar1 i¢in dnceden belirlenmis olan
temel iicret diizeyleri gdz oniinde bulundurularak kurulmasi gerekir (Unal aktaran
Ceylan, 2010: 47). Takim performansina dayali iicretlendirme ise, takimi olusturan
tiyelerin tek tek performanslar1 yerine, takimin performansina gore iicret belirlenmesi
uygulamasidir. Bu tiir bir iicretlendirme anlayisi, ¢alisanlar arasinda rekabet yerine
igbirligini, yardimlagsma ve dayanismayr 6zendirmektedir. Ancak, bu iicretlendirme
uygulamasinin takimlar arasinda kimi zaman olumsuz rekabete yol actigi da
gozlenmektedir (Bilgin aktaran Ceylan, 2010: 48). Cagdas kamu yonetimi akimlari,
bireysel performansa dayali {icretlendirmenin, takim performansina dayali
licretlendirme ile desteklenmesi anlayisini  benimsemektedir. Ulke &rnekleri

incelendiginde, her iki sistemin biitiinlestirilerek uygulanmasi yonteminin giderek
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yayginlastig1 goriilmektedir. Ingiltere, Ispanya, Danimarka ve Kore’de hem bireysel
performanst hem de takim performansini degerlendiren modeller kullanilmaktadir

(OECD aktaran Ceylan, 2010: 48).
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IKiINCi BOLUM

PERFORMANS YONETIMIi

2.1. PERFORMANS KAVRAMI YONETIMI VE KAPSAMI

2.1.1. Performans Kavrami

Performansin literatiirde bir ¢ok tanimi1 mevcuttur. Performans iggdrenlerin ne
kadar ¢ok gayret gostermeleri, sonuglarin ne diizeyde olmasi, isin nasil yapilmasi, ne
diizeyde bir gecikmenin normal olabilecegi gibi kurallar1 belirleyen igletme normlari ile
dlciilen degerlerdir (Robbins ve Judge, 2012: 286). Isletmelerce performans yonetimine
verilen biiyiik 6neme ragmen; cok az organizasyon Olgmeye ve gelistirmeye c¢alistig
olguyu acik¢a tanimlama yoluna gitmektedir. Oysaki; etkin bir performans yonetim
sistemin kurulabilmesi i¢in dncelikle is performansinin tanimlanmasi gerekmektedir. Is
performansini; “belirli bir zaman dilimi siiresince, belirli bir is birimi veya faaliyetince
iretilen ¢ikt1 sayis1” olarak tanimlamak miimkiindiir. Performansa bu bakis agisina gore;
is performansi; yetenek, caba ve firsatin bir kombinasyonunu olustursa da; gercek

anlamda iiretilen ¢ikt1 veya sonuglar ile 6lgiilebilmektedir (Bernardin, 2003: 143).

Performans kelime anlamiyla; “basarim, takat sinir1, bir seyi ya da bir isi yapma
ve uygulama hareketi” ve “verilen bir isi basariyla sonuglandirmak, uygulamak”
anlamlarim tagimaktadir (Oztiirk, 2006: 12). Performans belirlenen kosullara gore; bir
isin yerine getirilme diizeyi olarak tanimlanabilmektedir. Bir baska ifadeyle performans;
bir ¢calisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde, kendisine verilen gorevi yerine getirmek

suretiyle elde ettigi sonuglardir. (Bing6l, 2006: 321).

2.1.2. Performans Yonetimi

Calisanlarin  performanslarin1  planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi
amaclayan ve konuya daha genis bir acidan yaklasan oOrgiitsel sistem, giinlimiizde
“Performans Yonetim Sistemi” olarak adlandirilmaktadir (Uyargil, 2006: 1). Genel

anlamda performans yonetiminin {i¢ ana amaci bulunmaktadir (Bingdl, 2006: 321):
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. Orgiitsel etkinligi iyilestirmek,
. Is gorenleri motive etmek,

J Egitim ve gelistirmeyi miikemmellestirmek.

2.1.3. Performans Yonetimi Siireci

Performans yonetim siirecini sekildeki gibi géstermek miimkiindiir:

MiSYON

' isi Verimli Kilan
Beceriler, Ozel
Stratejik Hedefler Davraniglar

v

Temel Gorevler

HEdEfle': Perfo.rmans Yetkinlik Siireci
Kriterleri

Yillik sirket ve bdliim Performans
hedeflerini belirleme Planlamasi

Performans Performans
Degerleme Gelistirme

Sekil-1:Performans Yonetimi Siireci

Kaynak: Budak,2008:411.

2.1.4. Performans Degerleme Kavrami

Genel anlamda degerleme kavrami ‘bir seyin nitelik ve niceligine yonelik olarak
yapilan c¢alisma sonucu varilan yargi’ olarak tanimlanmaktadir (TDK, Biiytik Tirkce

Sézliik). Insanlar1 degerleme olgusu sadece bu yiizyila ait olan bir olgu olmayip ¢ok
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daha eski zamanlara dayanmaktadir. Ornegin “M.S. 3. yy.’da Cin’de hiikiim siiren Wei
Hanedanligi doneminde kraliyet degerleyicilerin bulundugu ve bunlarin kraliyet
ailesinin performanslarin1 degerlendirdikleri bilinmektedir” (Landry, 1989: 135). Buna
karsilik “organizasyonlarda ¢alisanlarin performanslarini sistematik ve bigimsel olarak
degerlenmesinin ilk 6rnekleri 1900°’lii  yillarin  baslarinda Amerika Birlesik
Devletlerinde kamu hizmeti veren kurumlarda goriilmektedir. Daha sonralart F.
Taylor’un is Ol¢limii uygulamalar1 araciligt ile ¢alisanlarin  verimliliklerinin
Olclimlenmesi sonucu, performans degerleme kavrami organizasyonlarda bilimsel
olarak kullanilmaya baslanmistir” (Uyargil, 1994: 1) “1950°li yillardan itibaren ise
performans degerleme tekniklerinde, yaklagimlarinda ve kullaniminda ¢ok ciddi bir artig
gerceklesmistir. Cesitli meslek gruplarinda faaliyet gosteren kisiler performans
degerleme metadolojisinin gelisimine ve iyilestirilmesine ¢ok Onemli katkilarda
bulunmuslardir. (Landry, 1989: 136). Degerlendirme, ¢alisan kisi i¢in siireklilik arz
eden bir siirectir. Oncelikle ise alim siirecinde degerlendirmeye alinan kisi, isletmedeki
yasami boyunca belirli araliklarla ve belirli amaglarla yeniden degerlendirilmektedir

(Kaynak vd.,1998: 205).

Performans degerlendirme; bir organizasyonda gorevi ne olursa olsun
isgorenlerin ~ g¢aligmalarin,  etkinliklerinin,  eksikliklerinin,  yeterliliklerinin
fazlaliklarmin bir biitiin olarak tiim yonleri ile gozden gegirilmesidir. Bir yoneticinin
onceden belirlenmis standartlarla, karsilastirma ve oOlgme yoluyla isgdrenlerin

performanslarin1 degerlendirme siirecidir (Bayraktaroglu, 2008, 103).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yOnetiminin, en Onemli
fonksiyonlarindan birisidir. Performans degerlendirme, kisinin herhangi bir konudaki
yetkinligini ve basar1 seviyesini belirlemeye yonelik ¢alismalardir. Bu 6l¢tim oldukca
mesakkatli bir istir. Bu zorlugun altinda yatan ana neden s6z konusu degerlemenin
insana dair olmasidir. Diger bir sz konusu zorluk ise performans ya da basarinin
subjektif bir kavram olmasidir. Bu degerlendirme, sadece bir teknik degildir. insanlarmn
veriler temelinde diyalog i¢ine girmesini gerektiren bir siiregtir. Bu siirecin iki taraf i¢in
de anlam tasimasi zorunludur. Performans degerlendirme yapilirken insan faktoriiniin
gozden kagirilmasi, yapici elestirilerin ve verilen teknik bilgilerin, cezalandirma ya da

uyar1 gibi anlagilmasina yol agmasidir. (Bayraktaroglu, 2008, 104).
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Zaman i¢inde; ¢alisanlarin performanslarinin degerlemesi konusunda gelistirilen
tekniklerin sayisi artinca, isletmeler etkinlikle kullanabilecekleri teknigi segip,
uygulama olanagini bulabilecekleri bir sistem gelistirme ihtiyact duymaya baglamistir

(Uyargil, 1994: 1).

Performanslarin teknik se¢imlerine agirlik verip bunlar1 bir sisteme oturtmadan
uygulayan isletmeler, c¢esitli sorunlarla karsilagmislar; bu nedenle diger oOrgiitsel
sistemlerle biitiinliik ve uyum i¢inde faaliyet gosterecek bir sistem arayisina girmislerdir

(Kaynak vd., 1998: 206).

Geleneksel performans degerlemede agirlikli olarak sayisal gostergeler {izerine
yogunlagilarak “Ne” yapildigina odaklanilirken; giiniimiizde Orgiitler artan oranda
performansin “Nasil” gerceklesti§ine odaklanan, ge¢mis degil gelecege yonelik bir

perspektif sunan yetkinlik yaklasimini da benimsemektedirler (Budak, 2008: 147).

Performans degerlemesi ger¢ek anlamda; ortak bir ¢alismaya, bilgi aligverisine,
gerek hatalar, gerekse basarilar agisindan sorumlugun paylagilmasina ve egitim ve

gelistirmeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir (Barutgugil, 2002: 178).

Isletmelerde performans degerleme calismalar;; calisanlarin  belirli  bir
durumdaki fiili basar1 durumlart ile gelecege iliskin, gelisme potansiyellerini

belirlemeye yonelik ¢aligmalardir (Kaynak vd., 1998: 206).

2.1.5. Performans Degerlemenin Amaclari

Oncelikle performans degerlemenin amaglarmdan ilki olarak gosterilebilecek
husus is performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alirken tist
yoneticilere yol gosterecektir. Ucret artiglarina, ikramiyelere, egitime, disipline,
terfilere ve baska yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans
degerlemesinde elde edilen bilgilere dayanir. Yonetim kadrosu performans degerlemesi
sonucu elde edilen veriler olmadan yonetsel kararlar vermemelidirler (Bayraktaroglu,
2008, 104).
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Genel olarak performans degerlemenin amaclarini; degerleme ve gelistirme
olarak iki grupta ele alinabilmektedir. Degerleme amagclar;; {icretlendirme,
odiillendirme, yiikseltme, riitbe diisiirme, isten uzaklastirma gibi konularla ilgilidir.
Gelistirme amaglari ise; yonetici gelistirme, bagarinin gelistirilmesi, geribildirim, insan
giicii planlamas1 gibi stireclerle ilgilidir (Can vd., 2001: 170). Ayrica performans
degerlemenin asagida verilen, Orgiit icin stratejik olarak kabul edilen amagclara hizmet
ettigini belirtmek miimkiindiir (Barutgugil, 2002: 189; Can, vd., 2001: 170; Budak,
2008: 415-416; Bayraktaroglu, 2008: 104):

. Isgorenlerin orgiite yaptigi goreli katkiy1 belirlemektedir.

. Organizasyonlarda mevcut performansin giicli ve zayif oldugu
noktalarini belirler ve mevcut performansi kesin bir bigimde dlger.

. Personeli siirekli basar1 yoniinde isteklendirir; personelin daha etkili ve

tiretken olmasi i¢in, eksik yonlerini tamamlamasini saglar.

o Ucret artig1, ikramiye ve 6diil standartlar1 belirlenir ve basari bu yolla
Ozendirilir.

o Personelin basarisina paralel bir licret/6diil almasini saglar.

° Calisan ve onun isi hakkinda daha dogru bilgi edinilmis olur.

. Daha fazla sorumluluk gerektiren isler i¢in personelin sahip olmasi

gereken nitelikleri belirlemede ve bu konuda eksigi olan personeli hazirlamada yardimei
olur.

o Iyi performans: gelistirmek ve daha da pekistirmek amaglanir, iyilestirme
icin fikirler ve firsatlar yaratilir.

o Personelin gergcek basaris1 yaninda kendinden ne beklendigini de
anlamasini saglar; iste basar1 hakkinda yapilan geribildirimler, onlarin motivasyonunu
arttirir.

o Bu geri besleme ayn1 zamanda performanslarini gelistirmeleri i¢in onlari
tesvik ederken yoneticileri de, isgérenlerin egitim ve gelistirme programlar1 yoluyla
desteklemesi gerektigi konusunda uyarir.

. Ayni zamanda mevcut insan kaynagmin incelenmesini kapsadigi i¢in;

sonuglar insan kaynaklart planlamasinda kullanilabilir.
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. Ust-ast arasindaki etkilesim pekisir, iletisim ve giiven artar; bireysel

amag ve ilgilerin taraflarca bilinmesini saglar.

. Calisanlar hakkinda egitim-gelistirme, kariyer planlama ve kogluk i¢in
bilgi saglar.

. Calisanlarin beklentileri konusundaki belirsizlik ve endiseleri azaltir.

. Koti performansin belirlenmesi, nedenlerinin ve ¢oziim yolarinin ortaya

konmasi basarisiz ¢aligsanin durumunun yeniden gézden gecirilmesi amaglanir.

. Calisanlar arasindaki iliskilerin gézden gegirilmesi ve diizeltilerek grup
calismasinin arttirilmasi amaclanir.

o Calisanin is hakkinda ilgi duydugu konularin saptanmasi ve bu ilgi ile
Orglit amagclar1 arasinda uyumun saglanmasi amaglanir.

o Orgiitiin gii¢lii ve zayif yonlerini ve insan kaynaklar1 uygulamalarinimn
hata ve eksiklerini ortaya ¢ikarmaya yardimci olur.

o Yetkinliklerin tanimlanmasi ve bu tanimlara gore yetkinlige dayali
kariyer yonlendirmesine veri girisi saglar.

° Calisanlarin odaklanmasini amaglar.

° Isten ayrilabilecek kisilerin belirlenmesine katkis1 vardir. Kurumdan
uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde performans degerlendirme sonuglar1 6nemli
bir kaynak olur.

. Bir biitiin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Tek tek
kisilerin performans diizeyleri sonucta kurumun performansi i¢in belirleyici olacaktir.

. Yonetim becerilerini gelistirir.

2.1.6. Performans Degerlendirme Zamam

Performans degerleme ne zaman yapilmalidir? Bu sorunun cevabi degerleme
kapsamina giren isgoéren gruplarinin niteliklerine ve pozisyonlarina bagliysa da, genel
uygulama hakkinda bazi agiklamalar yapilabilir (Bayraktaroglu, 2008: 109). Performans
degerleme ¢alismalart zor ve zaman alic1 oldugu i¢in; bu ¢alismalar1 ¢ok sik yapmak
anlamli ve verimli goériilmemektedir. Ayrica sik yapilan degerlendirmeler calisanlar
tizerinde baski olusturabilir (Barutgugil, 2002: 186). Bu calismalar1 ¢ok sik yapmak

yerine her yilin belirli bir zamaninda 6rnegin; takvim yili sonunda, ¢alisanlarin basar ya
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da basarisizligi, davraniglari, yasadiklar1 sorunlar ve sagladiklar1 degisiklikler gézden
gecirilir ve degerleme formlarina iglenir. (Barutgugil, 2002: 186). Bunun yaninda ticret
artiglarinin yapilacagi anda, terfi ve nakil kararlarinin alinmasindan 6nce vb. gibi
durumlarda sabit zaman araliginda yapilmasindan ¢ok belirli durumlara
baglanabilmektedir (Bing6l, 2006: 338). Tabi degerleme ¢aligmalarinin hangi araliklarla
gerceklestirilecegi isin dogasina ve Orgiitiin yapisina bagli olarak da degisebilmektedir.
Soyle ki; eger ¢alisan kisa stireli projelerde veya is temposunun yiiksek oldugu bir
alanda ¢alisiyorsa, kisa araliklarla yapilan degerlemeler etkili olacaktir (Simsek ve Oge,
2007: 293). Bunun yaninda; zamani belli ve haberli yapilan degerlemelerde hem
degerleyen hem de degerlenen i¢in bir takim sikintilar ortaya ¢ikabilecektir. Bu

durumlar su sekilde ifade etmek miimkiindiir (Budak, 2008: 417-418):

J Degerlenen; son davranis etkisiyle; degerleme zamanina yakin
zamanlarda; asir1 olumlu yada olumsuz puan alabilecek davranislar sergileyebilir.
. Degerleyen; Ozellikle kalabalik isletmeler ve is yogunlugunun fazla

oldugu durumlarda; yeterince diisiinmeden karara varabilirler.

2.1.7. Performans Degerlemenin Asamalari

Performans degerlemede is gorenin bireysel amaglari ile Orgiitiin amaglarinin
uyumlu olmasi zorunludur. Ve ayrica; Is analizi etkili bir performans degerleme
sisteminin en 6nemli unsurudur ve buradan elde edilecek gorev tanimlari, performans
degerlemesinin baslangi¢ noktasini olusturur (Budak, 2008: 418-419). Performans
degerleme asamalarini bir sekil yardimi ile gostermek gerekirse bu sekil asagidaki gibi

olacaktir.
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Calisanlarla birlikte performans standartlarinin olusturulmasi

(=

Karsihikh olarak, 6lgiilebilir amaglarin olusturulmasi

-

Mevcut performansin dlgiilmesi

(i

Mevcut performansin, standartlarla karsilastiriimasi

-

Degerlendirmelerin, ¢alisanlara tartisiimasi

-

Gerekli goriliirse; diizeltici faaliyetlerin baglatilmasi

Sekil-2:Performans Degerleme Siireci
Kaynak: Decenzo ve Robbins, 2002: 272.

Performans standartlari, ¢alisanin ve performans yoneticisinin, i pozisyonu i¢in
beklentileri ne zaman ve ne kadar karsiladigini nasil bileceklerinin sorusunun cevabidir
(Barutgugil, 2002: 142). Performans kriterleri saptanirken su hususlara dikkat edilmesi
gerekir (Bayraktaroglu, 2008: 113):

. Stireg boyunca oOlgiilen seyin mutlaka orgiitiin misyonuna ve stratejik

amaglarina paralel olarak hazirlanmis amaglarla ve hedeflerle ilgili olmasi1 gerekir.

26



. Kriterlerin saptanmasinda personelin katilimi saglanmalidir. Aksi halde
personelin belirlenen kriterlerin gerektigine inanmasi, kabul etmesi ve bu kriterleri
yerine getirmesi beklenemez.

. Kriterler gézlemlenebilmeli ve objektif olarak dlgiilebilmelidir.

. Kriterler giivenilir olmali, farkli zamanlarda ayni personele veya farkli

personele uygulandiginda performans diizeyi ile ilgili tutarli bilgiler saglanmalidir.

. Kriterler isin 0Ozelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak
sec¢ilmelidir.
. Kriterler birbirleri ile ¢akismamali, performansin ayni 6zelliklerini tekrar

tekrar 6lgmemelidir.

Performans degerlemenin basarilt olmasi i¢in; alt ve orta basamakta yer alan
yOneticiler arasinda yeterli bilgi aligverisi bulunmali ve bu amagla zaman zaman
toplantilar diizenlenmeli, giidiilen amag¢ asilanmalidir. Bu noktada yoneticiler arasinda
verilen kararlar ile ve yapilan uygulamalarla ilgili c¢alisanlar1 bilgilendirmek 6nem
tagimaktadir. Performans degerlemenin amaglari, kullanilan yontemler ve uygulamada
karsilagilan sorunlarin calisanlarla tartisilmasi, bigcimsel olmayan kanallarla dolasan

yanlig bilgilerin zararli sonuglar dogurmasinin oniine gececektir (Barutgugil, 2002:

187).

Performans degerlemede bir sonraki adim; Mevcut performansin ne oldugunu
ogrenmek ve onunla ilgili bilgi toplama ihtiyacinin belirmesidir. Performansa iligkin
bilgi elde etme yolunda; yoneticiler, kisisel gozlem, istatistiksel, sozlii ve yazil
raporlardan yararlanabilmektedir. Tim bularin hem zayif hem de giiglii yonleri
bulunmakla birlikte, bunlarin bir kombinasyonun olusturulmasi; hem girdi
kaynaklarimin sayisin1 hem de giivenilir bilgi alma olasiligini arttirmaktadir  (Decenzo
ve Robbins, 2002: 273). Bu noktada yoneticiler performans degerleme yontemlerini
secerken, bir¢ok kisinin bir anda degerlendirildigi (siralama, adam adama kiyaslama
vb.), kisinin tek basina degerlendirildigi (metin tipi yontemler, kritik boyutlar vb.) ve
diger yontemler olmak f{izere siniflandirilabilen yontemlerden kendine en uygun
yontemi secebilmektedir. Yoneticiler, hangi yontemin kullanilacagina karar verirken,
isletmenin gelisme amaci, yonetsel amacglar, ekonomiklik, hatalardan korunma

amaglarin1 g6z onilinde bulundurmalidirlar (Budak, 2008: 420). Etkili bir performans
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degerlendirme sisteminin olusturulmasi i¢in insan kaynaklar1 departmani ile
degerlendirmeyi  isgorenlere  uygulayacak  yoneticilerin  beraber  caligmasi
zorunlulugudur. Degerlendirmede yer alacak konularin bazilar1 her iki tarafin, bazilar

da taraflardan birinin sorumlulugundadir (Bayraktaroglu, 2008: 107).

Burada belirtilmesi gereken bir diger husus ta; neyin Olciileceginin, nasil
Olciileceginden daha kritik bir 6neme sahip oldugudur. Cilinkii yanlis kriterlerin se¢imi,
ciddi, ise yaramaz sonuglarin ortaya ¢ikmasiyla sonuglanabilmektedir (Decenzo ve
Robbins, 2002: 273).

Hem {iist hem ast icin iki tiir bilgi vardir. ‘Neyin yapilmasi gerektigi’ sorusunun
cevapr gorev tanimlarinda yer almaktadir. Digeri ise ‘nasil yapilmasi gerektigi’
sorusudur. Bu sorunun cevapma ise performans standartlar1 ile ulasilabilir.
(Bayraktaroglu, 2008: 113).

Performans standartlar kantitatif ve kalitatif olmak iizere iki yonliidiir. Kantitatif
standartlar arasinda belirli bir isin ger¢eklesmesi icin gerekli zaman, tiretim miktari,
yapilan hata sayisi sayilabilir. Kalitatif standartlar arasinda ise isin kalitesi, verileri
analiz etme yetenegi konusunda belirlenen Olgiitler sayilabilmektedir (Bayraktaroglu,
2008: 113). Ayrica farkli bir gruplamaya gore; performans kriterleri, kisilik
Ozelliklerine ve performansa iliskin kriterler olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Kisilik
ozelliklerine iliskin kriterlere yetkinlik kriterleri denilmektedir ve bunlar kisinin sahip
oldugu yaraticilik, ikna yetenegi, degisikliklere uyum 0Ozelliklerini kapsamaktadir.
Performansa iligskin kriterler ise; isin kalitesi, isin gerektirdigi bilgi, beceri vb.
olmaktadir (Budak, 2008: 419). Olgiilen kriterlerin, siirecin ilk asamalarinda karsiliklx
olarak belirlenen performansi temsil etmesi gerekmektedir (Decenzo ve Robbins, 2002:
273).

Performans degerleme siirecinde bir sonraki asamayi; mevcut performansin
standartlarla karsilastirmasi olusturmaktadir. Bu asama bizi degerleme siirecinin bir
sonraki agamasi olan degerlendirme sonuglarinin g¢alisanlarla tartisilmasi asamasina
gotiirlir. Calisanlarin degerlendirilmeleriyle ilgili izlenimleri; onlarin 6zsaygisini ve
daha da Onemlisi degerlendirme sonrasi performanslari iizerinde biiylik etki

yaratmaktadir (Decenzo ve Robbins, 2002: 273). Calisanlarla yoneticiler arasinda
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diizenlenen performans geribildirim toplantilari; degerlendirici ve degerlenen arasinda
hem motivasyonel hem de enformasyonel iletisimin gelismesine biiylik katkida
bulunmaktadir (Bernardin, 2003: 159). Elbette degerleme sonuglar ile ilgili iy1 haberler
iletmek; beklentilerin altinda olan kotli  haberlerle kiyaslandiginda hem
degerlendiriciler, hem de galisanlar i¢in daha kolay olmaktadir (Decenzo ve Robbins,
2002: 273). Tim elde edilen bilgiler, iicret ayarlamalarinin yapilmasinda, calisanlarin
terfi ettirilmesinde, isten ¢ikartmalarda ve bunlar gibi organizasyonu ilgilendiren bir ¢ok
hususta kullanilir (Bayraktaroglu, 2008: 107). Bu degerleme siirecinin son asamasidir
ayn1 zamanda bu asamada; gerekli yerlerde diizeltici faaliyetlerin yapilmasi zorunludur.
Diizeltici faaliyetler iki tiirlii olabilmektedir. Bunlardan bir tanesi, acil ve genellikle
belirtilerle ilgilidir ve digeri ise temeldir ve nedenlerin arastirilmasi ile ilgilidir. Acil
diizeltici faaliyetler; hatalarin o anda diizeltmesini ve her seyin eski seyrine donmesini
saglarken; temel diizeltici faaliyetler, performansta neden ve nasil sapma oldugu

sorularmin cevapimi aramaktadir (Decenzo ve Robbins, 2002: 273).

2.1.8. Performansi Degerlendireceklerin Saptanmasi

Degerlemenin nasil ve kim tarafindan yapilacagr isletme yOnetiminin
cevaplamasi gereken bir sorudur. Degerleme planinini uygulayanlar, genellikle bu
sorunun cevapini, diizenlenen yonergeler iginde verirler. Segilen yoOnteme gore
degerlemeyi kimin yapacagi degerleme yoOnergeleri iginde agikca belirtilmelidir.
Organizasyonlarda calisanlara dagitilacak olan performans degerlendirme formunu
genel olarak insan kaynaklar1 departmani hazirlar. Ozellikle biiyiik organizasyonlarda
bu durum boyledir. Kiiciik organizasyonlarda ise performans degerleme sistemi insan
kaynaklar1 departmaninin sorumlusu olan tek bir kisi tarafindan ya da organizasyonun
genel miidiirli tarafindan hazirlanip uygulanir. Performans degerlendirme cergevesinde
calisanlarla yapilacak goriismelerin, her bdliimde dogrudan dogruya o bdliimil
denetleyen kisi tarafindan gergeklestirilmesi en iyi yoldur. Ciinkii bunlar, hem
degerlendirilecek olan performans hakkinda ilk elden bilgi sahibidirler hem de
performansi oOlgiilen bireyleri en iyi taniyan kisilerdir (Bayraktaroglu, 2008: 106).
Ayrica; degerlendiricilerin se¢iminde etkili olan etmenlerin basinda; degerleyecekleri

personelin sorumlu oldugu is hakkinda bilgi sahibi olmalari, isletmeyi tanimalari,
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duygusal egilimlere ve pesin yargilara kapilmadan, isgérenin basarisini eldeki olgiilere
gore yansiz, nesnel olarak degerlendirme durumunda olmalari gelmektedir (Bingo6l,

2006: 336).

Bir¢ok isletmede hala iist-diizey yonetici tarafindan degerleme yaygin olarak
kullanilsa da; glinlimiizde; ¢oklu degerleme sistemleri popiilerlik kazanmistir. Ayrica
bir¢ok isletme; ¢alisanlarini cesaretlendirmek ve onlarin, kisisel gelisimlerinde aktif rol
almalarimi saglamak amaciyla 6z-degerleme yontemlerine bagvurmaktadir. Yiikselen
diger bir trend ise; astlarin yoneticilerini degerlendirdikleri; “astlarca degerlendirme” dir

(Bernardin, 2003: 156).

Isgorenlerin performanslarini dlgenlere bakarak bir smiflandirma yaparsak bu

siniflandirma su basliklar altinda incelenebilir;

2.1.8.1.Isgorenin ik Amiri Tarafindan Degerlenmesi

Performans degerlemede en yaygin uygulama; her calisanin bagli bulundugu
yonetici tarafindan degerlendirilmesidir ve bu uygulama, her ¢alisan1 ve onun basarisini,
en yakindan tamiyan kisinin bir {ist yoneticisi oldugu gercegine dayanmaktadir
(Barutgugil, 2002: 197). Ciinkii aralarindaki siirekli iletisim ve fiziksel yakinlik
nedeniyle, astin performansim1 en 1yi ilk amiri gozlemleyebilmektedir. Bunun
sonucunda da kisinin organizasyon ve bolim amaglarina ne sekilde katkida
bulunacagini, onun performansini planlayarak ve dlgerek, yine ilk amir en iyi sekilde
tespit edebilecektir (Uyargil, 1994: 31). Tiim bunlarin yaninda degerlemenin ilk amir
tarafindan yapilmasinin yol acabilecegi baz1 sikintilar da vardir. Bunlar (Bayraktaroglu,
2008: 115);

o Calisanlar yoneticinin ceza ve odiil yetkisini performans degerleme
sistemi yoluyla kullaniyor olmasindan rahatsiz olabilirler.

. Eger degerlendirme tek yonlii isliyor ve yeterli geribildirim saglamiyorsa,
sonuglarin olumsuz olmas1 halinde calisan savunmaya gecerek davranislart icin
bahaneler bulmaya ve hakliligin1 kanitlamaya ¢alisabilir.

. Cezalandirma durumunda ast, ¢evresinden ve iistiinden uzaklasabilir.
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2.1.8.2. Oz Degerleme

Calisanlar, kendilerinden basarilmasi beklenen hedefleri ve degerlendirilecekleri
standartlar1 anliyor ise; kendi performanslarmi degerlemeleri yani kendi calisma
diizeylerinin standartlarla saglamasini yaparak caligmalarinin yeterli olup olmagini yada
performans Olgiitlerine uyup uymadiklarini takip edebileceklerdir (Mondy vd., 2002:
287). Amacg isgorenlerin kendi is basarilarina yonelik farkindalik olusturmaktir
(Bayraktaroglu, 2008: 115). Bunun yani sira; degerleme plan1 da bu amaci
gerceklestirecek sekilde diizenlenmektedir. Degerlemecilerin secgilmesinde kullanilacak
bu yontem; dncelikle ¢alisanin kisisel gelisme amacina biiyiik katkida bulunmakta, daha
fazla motivasyon ve is tatmini saglamaktadir (Barutgugil, 2002: 198-199). Kisinin
kendini degerlemesi diger yaklasimlarla kiyaslandiginda; calisanlarinin katilimi ve
gelisimi ile Oncelikli olarak ilgilenen yoneticiler tarafindan siklikla bagvurulan bir

yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Mondy vd., 2002: 287).

Isgorenlere kendi performanslarini degerleme sansi verildiginde, isgorenler
diiriist ve acik sozlii olma, yoneticinin géremedigi zayifliklar ortaya ¢ikarma egiliminde
olabilecekleri gibi kendileri hakkinda ydneticilere oranla daha yliksek bir degerlemede
bulunabilirler (Bayraktaroglu, 2008: 115). Ozdegerleme de kisilerden kendilerini
bagkalariyla kiyaslamalar1 istendiginde, genelde kendilerini daha yiiksek derecede
degerlendirdikleri goriilmektedir. Bu durum 6z degerlemenin olumsuz bir tarafi olarak

goriilebilir. (Budak, 2008 422).

2.1.8.3. Is/Takim Arkadaslarinca Degerleme

Belirli bir is grubunu olusturan ve is arkadashgi iliskisi i¢cinde bulunan
calisanlarin birbirlerinin performansint degerlemesi olarak ifade edilebilir. Bu tiir
degerlemenin temelinde yatan mantik, hi¢ kimsenin birbirinden beklentisi olmadig: i¢in

degerlemenin daha objektif yapilabilirligidir (Bayraktaroglu, 2008: 107).

Degerlemede takim arkadaslarinin  kullanilmasmin bir¢ok gerekgesinden

bahsetmek miimkiindiir. Bunlar (Mondy vd., 2002: 286):
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. Takim tyeleri birbirlerinin performanslarini baska birine gore daha iyi
anlayabilmektedir ve bdylece performansi daha dogru degerlendirebilmektedirler.

. Calisma arkadaslarinin baskisi, takim iiyeleri i¢in gili¢lii bir motivasyon
araci olabilmektedir.

. Takim arkadaslarmin kendilerini degerlendirdiklerinin farkinda olan
tiyeler, artan bir baglilik ve verimlilik gosterebilmektedir.

. Calisma arkadaslarimin incelenmesi birgok goriisii icermektedir ve bir

birey tizerinde odaklanmamaktadir.

Is arkadaslarinca yapilan degerlemelerin saglikli olabilmesi igin, birbirlerini
degerleyecek kisilerin sikca karsilikli etkilesim iginde bulunmalari, oldukca yakin bir
sekilde c¢alismalar1 gerekmektedir (Bingdl, 2006: 337). Ayrica objektifligin
saglanabilmesi i¢in birbirlerini degerleyen is arkadaslari arasinda terfi, transfer gibi
konulardan kaynaklanabilecek bir rekabetin olmamasi gerekir (Bayraktaroglu, 2008:
115). Bu noktada arkadasliktan kaynaklanan yanlili§in en aza indirilmesi i¢in
degerlendirme kriterlerinin son derece seffaf olmasi onemlidir (Budak, 2008: 422).
Yapilan arastirmalar sonucunda is arkadaslarinca degerleme sonunda degerlemecilerin
gecerli ve giivenilir bilgi elde ettikleri goriilmiistiir. Ancak bununla birlikte bir siralama
yapmalar1 istendiginde; is arkadaslarinin birbirlerinin performanslar1 hakkinda ayni

derecede objektif kalamadiklar1 gozlenmistir (Uyargil, 1994: 34).

Yapilan caligmalar sonucu elde edilen bilgilerde is arkadaslarinca yapilan
degerleme sonuglarinin, tlicret ve maas ayarlamalar1 gibi bazi kararlarda hig
kullanilmadiklar1 yada c¢ok az yararli olabildikleri, buna karsin belirli kilit islerde
yapilacak atamalarla ilgili kararlarin alinmasinda da biiyiik Olciide etkili olduklar

goriilmektedir (Barutgugil, 2002: 199-200).
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2.1.8.4. Astlarca Degerleme

Yoneticilerin astlar1 tarafindan degerlemeye tabi oldugu bu yontem ¢ogu zaman
tepkiyle karsilanmakta ve be nedenle de uygulamada az rastlanmaktadir (Barutcugil,
2002: 200). Ancak giliniimiizde bu anlayisin yavas yavas degismeye basladigini da
belirtmemiz miimkiindiir. Baz1 igletmeler de, 6zellikle bankalarda bu uygulamaya sikca
rastlanilmaktadir. Bu tiir isletmeler de yoneticilerin degerlendirilmesi sadece uygun
olarak gormekle kalmamakta ayni zamanda gerekli de gormektedir. Bunun sebebi
olarak da astlarin pozisyonlarinin istlerin yonetimsel etkililiginin degerlendirilmesi
acsindan ¢ok uygun olmasi gosterilmektedir (Mondy vd., 2002: 286). Yoneticilerin
basarilar1 hakkinda “geri besleme” niteliginde bilgi verilmesini saglayan bu yontem,
yoneticinin kendisini gelistirebilecegi alanlari, hangi konularda etkin, hangi konularda
zayif oldugunu agikca gérmesini saglamaktadir (Barutgugil, 2002: 200). Bu yontemin
basarili olmasi icin astin, performans degerlendirme konusunda egitilmis olmasi
gerekmektedir. Bu egitim verilmezse, astlar, istlerin, kisilik 6zelliklerine ve kendi
ithtiyaclarini1 ne 6lciide karsiladiklarina bakarak, isletme hedeflerini dikkate almaksizin
degerlendirme yapacaklardir (Uyargil, 1994: 34). Burada belirtilmesi gereken diger
hususta; ast sayist az ise; yonetici kendisi hakkinda kimin ne yorum yaptigini
anlayabilir, yeterli agiklik ve giiven olmadig1 siirece yontem giivenilir sonug

vermeyebilir (Budak, 2008: 423).

Ustiinde durulmas1 gereken nokta; Ast, amirinin yaptig1 isler hakkinda kanaat
sahibi olabilir ama organizasyonel yap1 i¢inde kendinden daha {ist diizeyde gorev yapan
bir Kisinin performansini dogru bir bigimde degerlendirilebilmesi bilgi, beceri ve
deneyimleri agisindan miimkiin olmayabilir. Bu durumda ast amirinin, kendisi ile ast-
st iligkileri cergevesi ile simirli kalacak sekilde, ancak astlarina yetki devredebilme,
onlart motive edebilme, egitme, kararlara katilimini saglama gibi baz1 yonetsel
Ozelliklerini degerlendirebilir (Uyargil, 1994: 35). Kriterler ac¢ik bir sekilde
belirlendikten sonra yonetici ve astlar sonuclar1 degerlendirmek icin toplantilar yapar ve
uygulama planlar1 gergeklestirirlerse; astlar tarafindan degerlendirilme uygun bir
yontem olabilmektedir (Bingdl, 2006: 336).
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2.1.8.5. Bilgisayarh Degerleme

Onceleri dosyalarda toplanan personele iligkin bilgilerin tamamina kisa siirede
ulagmanin giigliigi ve aliman kararlarda yoneticilerin belleklerine giivenilmesi,
performans degerleme sisteminden saglanan verilerin etkinlikle kullanilmasina engel
olurken; giiniimiizde bilgisayar teknolojisinden yararlanilarak, bu verilerin etkin bir
sekilde kullanilmasi son derece kolaylasmistir (Uyargil, 1994: 142). Calisanlarin is
yerindeki performanslarina iligkin bilgilerin siirekli olarak bilgisayarlarca izlenip
toplanmasi ve analiz edilmesi miimkiin hale gelmistir. Yontem ile ilgili olarak; gizliligi
ortadan kaldirdig1 icin tepki gosterenler olmustur; Bunun igin gizliligi koruyan
sistemlerin  gelistirilmesine  ¢alisilmigtir.  Bilgisayarli degerlemeler sayesinde;
performans goriismesine ve gorlinceye kadar taraflarin yasadigi gerginlige gerek
kalmadan; interaktif bir sekilde kurulan iletisim hizli ve nesnel bir degerlendirme

imkani vermektedir (Budak, 2008: 423).

2.1.8.6. Isletme Disindaki Kisilerce Degerleme

Bu yontemde; orgiitiin calisma iligkilerini diizenleyen boliim tarafindan ve
disaridan segilecek uzmanlarca degerlemenin yapilmasi s6z konusu olmaktadir
(Barutgugil, 2002: 201). Disaridan gelen uzmanlar tarafindan yapilan degerlendirme
yonteminde; personelin caligmasiyla dolayli olarak ilgilenebilecek kisilerin
degerlendirme yapmasimin bazi sakincali durumlari bulunmaktadir. Degerlendirme
oncesi olumlu psikolojik ortam yaratabilmenin giigliigli yaninda, degerlendirme

sonuclarinin gecerliligi ve giivenirligi yoniinden de sakinca olusturmaktadir (Barutgugil,
2002: 202).

2.1.8.7. Bir grup veya Komite Tarafindan Degerleme

[Ik amir tarafindan yapilan degerlemenin sakincalarini ortadan kaldirabilmek
amaciyla; performans degerleme sistemlerinde birden fazla kisinin degerlemeye
katilmasina iligkin yaklagim gelistirilmistir (Uyargil, 1994: 32). Bu yaklasima gore

degerlerme; birden fazla yonetici tarafindan yapilmaktadir. Degerleme isini yapan kisi
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ilk amir olmakla birlikte, {ist yoneticilerde degerlemeye katilmaktadir. Bu tip
degerlemelerin ¢ogu bagimsiz olarak yapilmasina karsin, bir ya da daha fazla amiri
kapsasin veya kapsamasin, degerlemeler bir grup veya komite tarafindan yapilir.
Degerleme konusunu bilen birka¢ kisinin sadece iist tarafindan tek basina elde
edilenden daha fazla veri saglayabilmeleri nedeniyle bu silire¢ tercih edilmektedir

(Bingdl, 2006: 337).

2.1.8.8. Miisterilerce Degerleme

Miisterilerin davranislari, firmanin basar1 derecesinin gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Bdylece firmalar; bu kritik kaynagi bir performans girdi kaynagi olarak
degerlendirebilmektedirler (Mondy vd., 2002: 287). Baz1 isletmeler, personelin terfi,
ticret artis1 ve egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi karalarin alinmasinda miisterilerinin
performansa iliskin degerlendirmelerinden yararlanmaktadirlar (Uyargil, 1994: 35).
Diizenli araliklarla yapilan miilakatlarin disinda, anketlerle ve telefon goriismeleriyle
misterilerden alinan bilgilerle degerlemeler yapilmaktadir. Bu degerlemeler, isgdrenin
performans degerlemesinde tam anlamiyla kullanilmasa da, yoOnetici degerleme
siirecinin bir parcasim1  olusturmaktadir (Barutgugil, 2002: 201). Degerlemede
miisterinin amaglar1 ve bakis agist organizasyonun temel amaglari ile uyusmasa da, terfi,
ticret artisi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi konularda miisterilerden gecerli ve
giivenilir veriler elde edilebilmektedir (Uyargil, 1994: 35). Bu yontemin diger bir yarari
da, isletme-miisteri iligkilerinin bu yol ile daha saglam temellere oturtulabilmesidir.
Calisanlara iligkin olarak kendisinden goriis bildirmesi istendiginde, miisteri s6z konusu
isletmeye daha fazla baglanmakta ve isletme ile miisteri arasinda daha uzun siireli

iligkiler gelisebilmektedir (Barutgugil, 2002: 201).

Glinlimiizde miisteri memnuniyetine iliskin amaclar 6nemli oldugundan,
miisterilerin iliskide bulunduklari ¢alisanlarin 6zellikle tutum ve davranislar1 hakkindaki

degerlemeleri dikkate alinmaktadir (Bingdl, 2006: 337).
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2.1.8.9. 360 Derece Degerleme

Tek kisinin degerlendirme yapmasindan kaynaklanan hatalar1 en aza indirmek
amaciyla son yillarda degerlendirme siirecine birden fazla kisiyi katan 360 Derece
Performans Degerlendirme ydntemi oldukca dikkat ¢ekmektedir (Ozmen ve Uzmez,
2007: 20). 360 derece degerlendirme; calisanlarin yoneticileri, is arkadaslari,
miisterileri, kendisi, astlari, meslektaslar1 ve tedarikgileri tarafindan degerlendirilmesini
ongoren ¢oklu degerlendirme yaklasimidir (Byars ve Rue, 2003: 253). Isgdrenlerin
birden fazla kisi tarafindan degerlenmesi nedeniyle objektifligin en yliksek seviyede
oldugu yaklagimdir (Bayraktaroglu, 2008: 116). 360 derece degerlemenin temel
dayanagi; coklu perspektiften elde edilen bilgilerin, tek kaynaktan elde edilene gore
daha anlasilir ve objektif olacagidir (Budak, 2008: 424). Modern performans
degerlendirme yontemlerinden olan 360 derece degerleme yontemi ayrica modern
degerleme yontemleri basligi altinda ele alinacagindan performans: degerleyeceklerin
belirlenmesi baslig: altinda 360 derece degerleme yontemi ile ilgili bu kadar bilgi yeterli

gOriilmiistiir.

2.1.8.10. Damismanlar Ve Uzmanlar Tarafindan Degerleme

Performans degerlemenin disaridan segilecek danigsmanlar ve uzmanlar
tarafindan yapilmasi maliyetinin yiiksek olmasi dolayisiyla genellikle list diizeydeki
yoneticilerin  degerlenmesinde tercih edilmektedir. Degerlemenin organizasyon
igerisinde yer alan ve organizasyonu taniyan kisiler tarafindan degil de disaridan secilen
kisiler tarafindan yapilmasinin, degerleme sonuglarini ne kadar gecerli kilacag

tartismali bir husustur (Bayraktaroglu, 2008: 115).

2.2. Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerlemenin amacina yonelik olarak cesitli yaklasimlar ve
yontemler bulunmaktadir (Bayram; 2006: 51). Genel olarak, klasik (geleneksel) ve
cagdas (modern) olarak iki temel baslik altinda incelenmektedir. Bu ayrim giiniimiiz

yonetim anlayisinin bir sonucu olarak ortaya ¢cikmistir. Bazi kaynaklarda bu ayrim,

36



gegmise dayali ve gelecege dayali yontemler seklinde de belirtilmektedir
(Bayraktaroglu, 2008: 117). Bazi incelemelerde bu ayrim su sekildedir; kisinin tek
basina veya grup ic¢inde degerlendirildigi yontemler, baz1 bireysel performans, ortak
performans ve Kkisilerarasi kiyaslama gruplamasi da bu yOntemler arasinda
bulunmaktadir. (Budak, 2008: 424). Her orgiitin kullandigi yontem, o oOrgiitiin
gereksinimlerine ve kiiltiirtine gore degisiklik gostermektedir (Can vd., 2001: 175).
Performans degerleme konusundaki geleneksel ve cagdas yontemler arasindaki en
bliyiik farklilik degerleme yontemi ve degerleyiciler bakimindandir (Bayraktaroglu,
2008: 117). Buradan yola ¢ikarak; her yonetici ve her orgiitiin kendi ihtiyaglarina en
uygun olan yontemi gelistirme ¢abasina girdigini belirtmek miimkiindiir (Bingdl, 2006:
338). Her ne kadar her orgiitiin 6zellikleri, o Orgiitiin kendine 6zgii bir performans
degerlendirme yontemi uygulamasini gerektiriyorsa da; bu tiir tutum ve uygulamalarin
zamanla 6znellige yol ac¢tig1 gozlemlenmektedir. Bu bakimdan degerlemenin bilimsel
Olciitlere gore yapilmasina ve bu konuda evrensel olarak kabul edilen yontemlerin her

orgiit tarafindan kullanilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Bing6l, 2006: 338).

2.2.1. Geleneksel Yontemler

2.2.1.1. Siralama Yontemi

Isgorenin calismasmin degerlendirilmesinde kullanilan en eski ve en basit
yontem olarak goriilmektedir. Burada degerlendirmeyi yapan kisi isgoreni ve
caligmasini bir biitiin olarak diistiniir (Budak, 2008: 425). Bu yontemin esasi; ¢alisanlari

diger ¢alisanlarla karsilastirmaktir (Simsek ve Oge, 2007: 294).

Degerlendirme yapilirken;

v Isgorenin kisisel dzellikleri ve yeteneklerini ayirma yoluna gidilmez,
v Isgdren diger isgorenlerle bir biitiin olarak kiyaslanr,
v Tiim isgorenler; isbirligi, tutum kisisel girisim gibi bir veya daha fazla

nitelik agisindan karsilastirihir (Bingol; 2006: 340, Araci, 1988: 24, aktaran Budak;
2008: 425).
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Isgorenler hakkinda toplu yargida bulunmaya imkan veren bu ydntemin, az
sayida isgorenin ¢alistigi veya degerlendirildigi isletmelerde uygulanmasi daha dogru
olmaktadir (Budak, 2008: 425). Bu yontemin en biiyiik avantaji, ¢ok ¢abuk ve kolay
tanimlaniyor olmasidir. Bu yontem sonucunda elde edilen verilerle, calisanlarin
odillendirilmeleri, terfi, transfer ve isten ayrima kararlarinin  alinmasi
kolaylasmaktadir. Bu yontem degerlendirenlerin yakin ge¢misteki olaylardan
etkilenmelerine neden olurken, belirli derecelere yonelmelerine engel olmaktadir

(Altuncu, 1998: 49, aktaran Dilsiz; 2006: 66).

Yontemde ortalarda yer alanlarin performanslarini belirlemek giic olmaktadir
(Gokaslan, 2000: 86; aktaran Budak, 2008: 425). Ayrica; isgérenin yetenek ve basarilar
belirli parcalara ayirmaksizin incelendigi icin, giivenilir veriler saglamadigi yoniinde
elestirilere maruz kalmaktadir. Her isgdrenin kendine 06zgii nitelikleri oldugu igin,
degerlendirmede bunlarin g6z Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Eger her
isgorenin kendine 06zgl kisisel nitelikleri dikkate alinmazsa, ayrintili bir inceleme
yapilmazsa ve degerleme bu sekilde yapilirsa; bu yetenekler belirsiz olacak, agiklikla
tanimlanamayacak ve gesitli yorumlara agik bulunacaktir (Budak, 2008: 425). Ayrica;
bu yontemin calisan performanslarinin giiglii ve giigsiiz yanlar1 ve gelecege yonelik yol
gostermesi hakkinda geri besleme saglamiyor olmasi diger dezavantajdir (Altuncu,
1998: 49; aktaran Dilsiz; 2006: 66). Bir baska deyisle; isgéren hangi degerleme
oOl¢iitlerine gore degerlendirildigini bilmemekte ve gelistirmesi gereken yonleri kendine
iletilmemektedir. Boylece; bu yontemle ¢alisanlarin egitim gereksinimlerini ortaya
koymas1 ve bu konuda isteklendirilmeleri olanaksiz olmaktadir. Bir diger dezavantajda;
isgorenlerin sadece degerleyicilerin yargilarina birakilmasi, siibjektif degerlemelere yol

acabilmektedir (Budak, 2008: 426).

2.2.1.2. Alternatif Siralama Yontemi

Bu y6ntemde; ¢alisanlarin isimlerinin bulundugu liste hazirlanir ve formun sol
tarafina yerlestirilir. Degerleyici buradan en basarili gordiigii c¢alisan1 secer ve bu
formun sag tarafinda en basa gecirir. Degerleyici yine ayni listeden en basarisiz gérdiigii
personeli secer ve bu kez formun en sonuna yerlestirir. Degerleyici bu isleme sol

taraftaki listede hi¢cbir calisan kalmayana kadar devam eder ve ortaya dogru ilerletir.
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Boylece basarili ve basarisiz ayriminin yapildigi personellerin isimlerinin yer aldigi bir

liste elde edilmis olur (Byars ve Rue, 2003: 258).

Alternatif siralama yonteminde; basit siralama yonteminde karsilagilan sorunlari
ortadan kaldirmak i¢in gelistirilmistir. Ancak bu yontemde de ortada kalan personelin
durumu sorun yaratmaktadir. Ornek vermek gerekirse; 14. ve 15. kisiler ararsindaki
ayrimin nasil yapilacagina yada bu ayrimin ne kadar saglikli olduguna iliskin sorulara

cevap bulunamamaktadir (Aldemir vd., 2004: 309).

2.2.1.3. Adam-Adama Kiyaslama Yontemi

Ikili karsilastirmada denilen adam-adama kiyaslama yontemi; bir bireyin baska
birine gore ustiinliigiiniin, 6zen, dogruluk, hiz, isbirligi gibi nitelikler agisindan yargi
yoluyla olusturulmasini 6ngdriir ve bunun i¢in bir dizi seri ¢ifte karsilastirmalardan
siralamalara gidilir (Bing6l, 2006: 341). Bir baska degisle; yonteme gore; her bir bireyin
performansi gruptaki diger bireylerinkiyle karsilastirilir. Performans kriteri genellikle;

bir biitiin olarak performans gibi tek bir kritere dayanmaktadir (Mondy vd., 2002: 292).

Bu yontemde yapilacak karsilastirma sayisi; [N x (N-1)]/2 formiilii kullanilarak
hesaplanmaktadir. Boylece 6rnegin degerlenecek personel sayisi 10 ise; karsilagtirma

say1s1 45 olacaktir (Decenzo ve Robbins, 2002: 279).

Bazi zamanlar bu teknikte, kisilerin adlarmmin yazili oldugu kartlar
kullanilabilmektedir. Boylece; dnceden belirlenen ¢iftlerin birbiri ile karsilastirilmasi
sonucunda basarili olan kisinin yanina konan isaretler toplanir ve en ¢ok isareti olandan,

en az igareti olana dogru siralama yapilir (Uyargil, 1994: 37).

Ornegin bir degerleyici, alt1 ¢alisan1 degerlemek istemektedir. Bu calisanlarin
isimlerinin hazir oldugu bir listeyi kullanan degerleyici; bu listede ilk sirada yer alan
personeli is miktar1 gibi bir performans kriterine gore; ikinciyle kiyaslar. Eger
degerleyici, ilk personelin ikinciye gore daha fazla is yaptigina inaniyorsa; bu
personelin isminin yanina bir igaret koyar. Ve birinci personeli sirasiyla listede yer alan
diger personellerle (ikinci, iiglincii vb.) kiyaslamaya devam eder ve en cok iiretim

yapanin yanina isaret koyar. Bu islem birbiriyle kiyaslanmamis personel kalmayana
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kadar devam eder. Islemin sonucunda da; is miktar1 kriterine gore; en ¢ok isaret alan

personel en basarili, en az isaret alan ise en basarisiz segilir (Byars ve Rue, 2003: 258).

Bu teknikte kullanilan diger yonteme gore; calisanlarin birbirleri ile
karsilastirilmasi i¢in 6zel bir degerlendirme tablosu olusturulur. Tablonun ilk siitununa
ve ilk satirina herhangi bir sira ile calisanlarin adlari yazilir. Isimlerden olusan satir ve
stitun bir matris haline getirilir ve her satirdaki kisi siitundaki diger kisi ile karsilagtirilir.
En ¢ok secilen personel en basarili personel olarak kabul edilmektedir (Dilsiz, 2006:
67).

Bu yontemin siralama yonteminden tek farki; bir defada yalnizca iki bireyin ele
alinmasidir. Bu nedenle kolay ve dogru degerlendirmeye imkan verdigini belirtmek
miimkiindiir (Bingdl, 2006: 341). Ancak buradaki temel sakincayi; degerlendirmeye
tabi tutulacak personelin sayisinin fazla olmasit durumunda, karsilagtirilacak
personelinde geometrik olarak sayisinin artmasi ile kalabalik gruplara uygulanmasinin
giic olusudur (Simsek ve Oge, 2007: 294). Bu yontemin bir diger sakincasi da
siralamada farkli noktalarda yer alan iggérenlerin birbirine gére ne kadar ¢ok ya da az
basarili olduklarinin belirlenmesinin zorlugudur (Arici, 1988: 31; aktaran: Budak, 2008:
427). Ayrica karsilastirmalarda genellikle tek bir kriterin ele alinmasi, birkag kriterin
birlikte ele alindigi durumlarda ise; objektif degerlemelerden ziyade siibjektif
degerlemelerin 6n plana ¢ikmasi, yontemin kullanim alanm kisitlayan bir diger

unsurdur (Simsek ve Oge, 2007: 295).

2.2.1.4. Zorunlu Dagihm Yéntemi

Kisiler arasi karsilastirma yOntemlerinden bir digeri zorunlu dagilim
yontemidir. Zorunlu dagilim yontemi gelismis bir yontemdir ve esas itibariyle
siiflandirma islemini icermektedir (Can vd., 2001: 177). Yonetici konumundakiler
astlarin performans diizeylerinin farkli olmadigin1 veya performanslarinda agik farklar
olmadigin1 belirterek, yaptiklart degerlendirmelerde belirli puan ya da derecelere
yonelebilirler. Fakat performans degerleme sisteminin asil hareket noktas1 kisiler arasi
basar1 farkliliklarmin dikkatli bir sekilde saptanmasi geregidir (Bayraktaroglu, 2008:

119). Bu nedenle; bu yontem; degerleyicilerin degerledikleri isgérenleri, Olgegin
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herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu nedenle ortaya ¢ikabilecek tutarsizliklar
onlemek amaciyla gelistirilmis bulunmaktadir (Bing6l, 2006: 341). Bu farkliliklari
belirleyebilmek i¢in zorunlu dagilim yontemi degerlendiricilere bazi sinirlar
getirmektedir. Bu sinirlar, performans diizeyinin normal dagilim egrisine uygun bir
dagilim gdstermeleri gerektigi varsayimindan hareketle, degerleyici degerlenenleri
yontemin 0ngordigi bicimde agagidaki gibi besli bir dlgege yerlestirmek durumundadir
(Bayraktaroglu, 2008: 119). Baska bir degisle; degerleyici astlar1 belirli dagilimlar
icinde degerlemeye zorlanmaktadir (Budak, 2008: 427). Bunun i¢in kullanilan en
yaygin kalip soyledir (Bayraktaroglu, 2008: 119);

Tablo 1: Zorunlu Dagilim Cizelgesi

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diisiik

%10 %20 %40 %20 %10

Degerlemeci, calisanlarin performanslarint karsilastirarak, onlart belirli yiizde

oranlarina gore, farkli performans diizeylerine dagitacaktir (Barutgugil, 2002: 195).

Degerlendirilen grubun 100 kisi oldugu ve skalada belirtilen performans
diizeylerinin de en yliksek, yliksek, orta, diisiik, cok diisiik olarak ifade edildigi bir
durumda, degerlendirici grubun yaklasik 40 kisisini orta, 20 kisisini diisiik 20 kisisinin
yiiksek, 10 kisisini en yiiksek 10 kisisini de en diigiik performans dereceleri ile ifade
etmek durumundadir (Bayraktaroglu, 2008: 119). Personelin basarisi, is miktari, isin
kalitesi, isbirligi boyutlar1 agisindan Ol¢lilmiis ve her boyut 5’li derecelendirmeye tabi
tutulmus ise; her boyut agisindan personelin %10’unun olagan iistii basarili, %20’sinin

cok basarili, %40’ min orta derecede basarili, %20’sinin diisiik basarili (yetersiz) ve
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%10’unun da ¢ok diisiik basarili siniflarina dagitilmasi gerekecektir (Can vd., 2001:
177).

Zorunlu dagilim yonetimini diger yontemlerden ayiran fark; bir calisanin
performansinin  degerlendirilmesinin, diger c¢alisanlarin  performanslarinin  bir

fonksiyonu olmasidir (Barutgugil, 2002: 195).

Bu yontemin diger degerlendirme yontemlerinden gilivenilir oldugunu belirten
yazarlar vardir. Fakat zorunlu dagilim yonteminde de basit siralama ve ikili
karsilastirma yonteminde oldugu gibi degerlemeler tek bir kriter esas alinarak
yapilmaktadir (Bayraktaroglu, 2008: 119). Yo6ntem; her ¢alisma grubunun en iyi, orta
ve diisiik olmak tlizere ayn1 dagilima sahip olacagi gibi kuskulu bir varsayima dayandigi
icin elestirilmektedir. Baska bir degisle bu yontem calisanlar rastlantisal olarak
secilmedigi siirece bir ise yaramayacaktir (Mondy vd., 2002: 293). Ayrica; cesitli
giivenilir ve gecerli yontemlerle secilen isgdrenlerin, %10’unun daha ilk yildan
basarisiz, %?20’sinin ise, basarisiz sayillmasi yoOnetimin tutarsizlifinin bir gostergesi

olmaktadir (Kaynak vd., 1998: 212).

Zorunlu dagilim yontemin énemli bir sorunu da; ¢an egrisinin az sayida ¢alisan
grubuna uygulanamamasidir. Ayrica dagilim normal bir egri goriiniimiinde olsa da; bazi
calisanlarin tam anlamiyla derecelendirilememesi nedeniyle; hatalarin olusabilmesi

onemli bir sorundur (Byars ve Rue, 2003: 259 ve Barutcugil, 2002: 195).

2.2.1.5. Grafik Degerleme Olgekleri

Organizasyonlarda en c¢ok kullanilan yontemlerden birisidir. Bu teknikte
calisanlarin performanslari ¢esitli kriterler acisindan bir skala ile 6l¢iiliir (Bayraktaroglu,
2008: 120). Grafik degerlendirme skalalari; geleneksel degerleme skalalar1 olarak da
anilmaktadir (Bkz.; Uyargil, 1994: 41 ve Kaynak vd.,1998: 212). Bu skalalar degisik
bicimlerde karsimiza cikabilmektedir; ancak baslica Ozellikleri; bir degerlendirme
Olcegi boyunca yer alan bazi1 noktalar {izerine bir isaretin konmasidir. Bu 6l¢ekler; bir
nitelikler listesine veya her bir nitelik i¢in derece kolonlarina sahip bir grafik veya

cizelge saglar (Bing6l, 2006: 338). Form tizerindeki satirlar niteleyici basit kelime ve
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ifadelerle doldurulur ve daha Once sodyledigimiz gibi degerleyici bu nitelemeleri

isaretleyerek isgoreni degerlendirir (Simsek ve Oge, 2007: 296).

Grafik degerlendirme skalalari; gelistirilirken; ilk 6nce is analizi veya kritik olay
yontemi yoluyla 6nemli bulunan basar1 boyutlar1 (uyum yetenegi, mesleki bilgi, iiretim
miktar1 vb.) belirlenir, daha sonra bu boyutlar kendi i¢inde derecelendirilir. Bu dereceler
sayilar ya da harflerle ifade edilebilir ve bu derecelere verilen sayisal agirliklar ile;

personelin performans durumu sayisal olarak hesaplanabilir (Can vd., 2001: 181).

Olgeklerin baslica avantajlari; gelistirilmesi ve uygulanmas1 kolay bir ydntem
olmasi, kisa siirede degerlendirilmesinden dolayr isletmeye maliyetinin az olmasi
sayilabilir (Eraslan ve Algiin, 2005: 96). Ayrica; yapilan ¢alisma sonunda, iggérenler
arasinda yetersiz olanlarin hemen tespit edilmesine imkan vermesi ve esnek olmasi da
diger avantajlart arasinda yer almaktadir (Gokaslan, 2000: 88; aktaran: Budak, 2008:
429).

Grafik degerleme yonteminin uygulanmasinda karsilasilan sorunlar sunlardir
(Barutgugil, 2002: 191; Eraslan ve Algiin, 2005: 96; Gokaslan, 2000: 88; Aktaran:
Budak, 2008: 429, Bayraktaroglu, 2008:120,) :

o Performans ile ilgili yapici elestiri saglamaz.

J Nezaretcinin ya da degerlendirmeyi yapanin yargilarindan ayri, olgusal
bir temele genellikle dayanmaz.

. Hale ve boynuz etkilerine acgiktir. Yani degerlemeciler ge¢mislerinin,
deneyimlerinin ve kisiliklerinin farkli olmasi nedeniyle yazili tanimlamalar1 aym
bicimde yorumlamazlar.

o Organizasyonun tiimii i¢in hazirlanan ayrinti formundaki bazi maddeler,

organizasyonda yapilan kimi 6zel islerle ilgili olmayabilir.

o Baz1 kriterler sayisallagtirllamadigindan iggorenler arasi farklar ortaya
konamamaktadir.
. Calisanlara Onerilerde bulunmayir ve derinlemesine degerlendirme

yapmay1 tesvik etmez. Bunun yerine performans degerlemelerde sik sik ortaya ¢ikan

“is1 bir an 6nce bitirme” duygusunu giiclendirebilir.
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. Isgdren veya onun belirlenen bir 6zelligi i¢in dlgek iizerinde yer bulmak
kimi zaman zordur. Ayrica isgoren degerlendirilse bile, daha sonra diger isgorenlerle

karsilagtirma yapma olanag kisithi olabilmektedir.

Son olarak; diger degerleme yontemleriyle benzer nitelikte bir sakinca da;
“merkezi egilim” ad1 verilen, her iistiin astin1 degerlendirirken, u¢ noktalar yerine orta
noktalara gitmesiyle ortaya ¢ikan ve calisanlar arasi farkliliklarin tespitini ortadan

kaldiran sakincadir (Simsek ve Oge, 2007: 296).

2.2.1.6. Zorunlu Se¢im Yontemi

Zorunlu se¢im yonteminin ¢esitli tiirleri vardir. Bunlardan biri, isin gerektirdigi
sorumluluklarin ve gorevlerin calisan tarafindan nasil yerine getirildigini tanimlayan,
ifadeleri siralamaktadir (Barutcugil, 2002: 192). Buradaki ifadeler; is i¢in arzu edilen
veya arzu edilmeyen nitelikte olabilmektedir. Degerlendiricinin gorevi; bu niteliklerden
hangisinin degerlenen personele en c¢ok uydugunu ortaya cikarmaktir (Decenzo ve

Robbins, 2002: 276).

Bu yontemin dayandigi temel ilkeleri su sekilde belirtmek miimkiindiir (Can vd.,

2001: 180):

J Bir personelin istlendigi gorevde ¢esitli davraniglart vardir; bu
davranislarin bazilar1 iyiyken, bazilar1 kotiidiir.

. Iyi davramislarin bir kismu, basari ile yakindan ilgili ve dnemliyken, diger
davranislar is basarisi i¢in dnemli degildir.

. Koti davranislarin bir kismi is basarisi ile yakindan ilgili ve dnemliyken;
diger kotii davranislarla mesgul olmak arzu edilmez, bunlar is basarisin1 olumlu ya da

olumsuz olarak etkilemez.

Bu ilkelerden yola c¢ikilarak; ifadeler insan kaynaklar1 tarafindan
olusturulmaktadir (Budak, 2008: 430). Ve yine insan kaynaklar1 uzmanlar tarafindan
bu ifadelere degerler verilmekte ve degerleri gercekte; degerlemeci bilmemektedir.

Degerlemeci ifadeler arasindaki siralamasini ortaya koyduktan sonra, son degerlemeyi

44



insan kaynaklari uzmanlar1 yapmaktadir (Barutcugil, 2002: 192). Yontemde genel

olarak ikisi iyi, ikisi kotl 6zellik ve davranislari igeren dortliikler hazirlanmaktadir.

Zorunlu se¢im  yontemlerinin  avantajlar;;  Sayisal yOntem  olmasi
degerlendirmeyi kolaylastirmaktadir ve uygulanmasi pratik ve ekonomiktir (Eraslan ve
Algiin, 2005: 97). Yontem degerlemeciyi sinirlama yapmak zorunda birakarak, 6nyargi

etkilerini ve hata egilimlerini de ortadan kaldirmaktadir (Byars ve Rue, 2003: 258).

Yontemin dezavantajlarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Araci, 1988: 28-

29; aktaran Budak, 2008: 433):

o Tercihlerin yapilmasinda; gerekce gdsterme zorunlulugu bulunmadigi
icin, yapilan degerlendirmenin dogrulugu kanitlanmak miimkiin degildir.
o Yoneticiler degerleme esnasinda orta degerleri tercih etme egiliminde

olabilmektedirler.

Ayrica; isgorenin durumunu belirten bir segenek yoksa bile bir segenegin
isaretlenmesi zorunlulugu; bu yonteme isgoren arasi farkliklari degerlendirmesi igin bir
engel teskil etmektedir (Eraslan ve Algiin, 2005: 97). Ayrica degerlemecinin siralama
yaparken; degerler hakkinda bilgi sahibi olmamasi, kendisine giivenilmedigi hissine

kapilmasi, yontemin etkinligini azaltabilir (Barutcugil, 2002: 192).

2.2.1.7. Is Boyutlar1 Olgegi

Bu o6l¢ekte; is boyutunu isin yapilmasi i¢in gerekli unsurlar olarak anlamamiz
miimkiindiir. Bu unsurlar dogrudan is dilimleri ve igsgdrenin iistlenecegi sorumluluklar
olmaktadir. Kisilik ise; 6l¢ek disinda ikinci planda yer almaktadir Yontemin etkinligi is

boyutunun ¢okluguna bagli olmaktadir (Gokaslan, 2000: 92; aktaran Budak, 2008: 429).

2.2.1.8. Davramissal Degerleme Olcekleri

Davranigsal degerleme Olgekleri, grafik degerleme, basit siralama, ikili
karsilastirma ve zorunlu dagilim yontemlerinden daha ayrintili ve daha genis bir

tekniktir (Bayraktaroglu, 2008: 120). Ayn1 zamanda tiim bu geleneksel degerlendirme
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Olgeklerinin ve kritik olay ydnteminin unsurlarinin birlesiminden olugmaktadir. Bu
Olgekler kullanilarak etkili olan ve olmayan davraniglari belirten kritik olaylardan
kaynaklanan is davraniglart daha objektif olarak tasvir edilebilmektedir (Mondy vd.,
2002: 293). Oyle ki bu ydnteme gore; belirli bir ise asina olan bireyler, onun baslica
unsurlarin1  tanimlarlar ve wunsurlarin her biri i¢in gerekli davraniglar1 sinayip
gecerliliklerini ortaya koyarlar (Bingdl, 2006: 345-346). Davranigsal degerleme
Olceklerinin bes asamada gergeklestigini belirtmemiz miimkiindiir (Can vd.,2001:182):

J 1.Asama: Kritik olay yontemiyle personel ve iistiinden is basarisi ile
ilgili veriler toplanir.

J 2.Asama: Veriler genel smiflar veya is boyutlar1 seklinde gruplandirilir
(Yonetsel yeterlilik, kisiler arasi iliskiler vb.). Her boyut personeli degerlendirmede bir
Olgiit olarak kullanilir.

o 3.Asama: Kritik olaylar; ikinci asamada belirlenen boyutlar i¢inde
toplanir.

o 4.Asama: Kritik olaylarda tanimlanan davraniglar 7 yada 10 aralikla
derecelendirilir.

° S5.Asama: Her bir saptanan davranis i¢in degerlendirmede kullanilacak
Olcek gelistirilir.

2.2.1.9. Davramssal Beklenti Olgekleri

Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu yontem ayni zamanda
‘davranigsal temellere dayali degerlendirme skalasi’ (Behaviorally Anchored Rating
Skales) olarak da adlandirilir. Bu yontem de diger geleneksel degerlendirme
skalalarinda oldugu gibi, kisinin performansini ¢esitli boyutlar agisindan Slgmeye
calisir. Ancak, bu boyutlarin ve skaladaki alternatif cevap ifadelerinin tanimlanmig

bigimi oldukga farklidir (Bayraktaroglu, 2008: 121).

Davranissal beklenti skalalari, kisileri gesitli kisilik 6zelliklerine sahip olup
olmamalarina gore degil, 6zellikle spesifik is gereklerini etkinlikle yerine getirecek

davraniglar1 ne oranda sergileyebileceklerine gore degerlendirmektedir. Belirli kriterler
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icin gelistirilmis alternatif cevap ifadeleri ayni zamanda skalada ¢esitli performans

diizeylerini temsil etmektedir (Uyargil, 1993: 46).

Yontemin stiinliiklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Barutgugil,

2002:193):

. Yontem yoneticilerin ve is sorumlulugunu tasiyanlarin aktif katilimi ile
gerceklestirildiginden benimsenme olasilig1 yiiksektir.

. Davranig tanimlari, isi yapan ¢alisanlarin deneyimlerine ve gézlemlerine
dayanilarak gelistirildigi i¢in daha giivenilir olmaktadir.

o Yontem c¢alisanlarin is performanslariyla ilgili etkili geribildirim olanagi

tanimaktadir.

Bunun yaninda yontemin sakincalar1 da su sekilde siralanmistir (Barutcugil,

2002: 193 ve Can vd., 2001: 185):

° Olgeklerin olusturulmasi ¢ok zaman ve emek gerektirmektedir. Bu
nedenle zaman ve karlilia olan gereksinim bir dezavantaj olusturmaktadir.

J Basar dlgiitlerinin fazlaliligi nedeniyle tiimii kullanilamamaktadir.

. Is analizi yoluyla olusturulan &lgek iizerindeki tanimlamalara uymayan
personel ve davraniglarin ortaya ¢ikabilmektedir.

. Farkli isler ve farkli is gruplarn icin farkli formlarin gerekli olmasi,

yontemin gelistirilmesini zorlagtirmakta ve maliyetini arttirmaktadir.

2.2.1.10. Davramssal Gozlem Olgekleri

Davramigsal gozlem Olgekleri, davramigsal beklenti oOlgeklerinin  sakincali
yonlerini ortadan kaldirmak, giiglii yonlerinden yararlanmak igin gelistirilmis bir
degerlendirme yontemidir (Uyargil, 1993: 46). Davranigsal gozlem oOlgegi yontemi,
basar1 boyutlarinin gelistirilmesi, 6lgek formati ve puanlama islemleri bakimindan
davranigsal beklenti 6lgeklerinden farklilasmaktadir (Can vd., 2001: 185). Davranissal
beklenti ol¢eklerinde kisiden ¢esitli performans boyutlarinda beklenen kritik olaylari
iceren  alternatif = davramiglar  beklenmekte ve bu  davramiglar  Olgekte

degerlendirilmektedir. Davranigsal gozlem Olgekleri is davranisina iliskin ¢esitli kritik
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olaylardan yararlanmaktaysa da degerlendirici bu davranislari gozlemleme derecesine
gore degerlendirme yapmaktadir (Bayraktaroglu, 2008: 121). Yani davranigsal gézlem
Olcegi yonteminin; davramigsal beklenti Olgeklerinden ayiran en temel fark; astlarin
kendilerinden beklenen davraniglara gore degil, somut gozlemlenen davraniglara gore

degerlendirilmeleri olusturmaktadir (Budak, 2008: 435).

Bir imalat isletmesinde ilk kademe yoneticisinin performansimnin bu yontemle
degerlendirildigi Cizelge’de, belirtilen ifadeler, amir tarafindan gozlemlenip skalada
isaretlenmekte ve daha sonra kisinin her bir ifadeden aldig1 puan toplanarak, c¢alisanin

toplam performans puani ortaya ¢ikmaktadir (Uyargil, 1993: 46).

Bu yontemin sonuglarinin astlara agiklanmasi, kendilerini gelistirmelerinde
kullanabilecekleri geri besleme saglanmasi kolaydir ve dolayisiyla da astlar tarafindan
kabul oranmi diger yontemlere gore daha yiiksektir. Ancak bu yontem de davranigsal
beklenti skalalar1 i¢in belirtilen yiiksek maliyet ve zaman alict olma sakincalarini

tagimaktadir (Uyargil, 1993: 48).

Diger bazi olumsuz yonleri de su sekilde siralanabilir (Bayraktaroglu, 2008:

121-122);

o Her bir is i¢in ayr1 bir davranigsal degerlendirme cetveli gerektiginden
daha biiyiik bir dikkat gerektirmesi,

o Calisanlarin gozlemlenebilir davraniglarina dayandigindan,
degerlendirme siirecinde yargilarin hala biiyiik rol oynamasi,

o Hassas bir davranigsal degerlendirme cetveli i¢in is analizi gerektiginden

biitiin is analizini hep glincel tutmanin zorunlu olmasi.

2.2.1.11. Kontrol Listesi Yontemi

Bireysel basariy1 degerlemede kullanilacak yontemlerden biriside kontrol listesi
(Check List) yontemidir. Basar1 degerlemede kontrol listesi yontemi ile isgdrenlerin tam
olarak taninmasindan ¢ok bilinmek istenen is davranmislar1 analiz edilir. Gerekli is
davraniglar1 istenen Onem sirasina gore belirlenir (Bayraktaroglu, 2008: 122).

Degerlendirici ¢alisanin davranislariyla ilgili bir dizi soruya °‘Evet’ veya ‘Hayir’

48



cevaplarimi vererek; ¢alisan1 degerlendirmektedir (Byars ve Rue, 2003: 255). ‘Evet’ ve
‘Hayir’ cevaplarmin birbirine ¢ok yakin olmasi durumunda bir tercih yapmak zor
olabilir. Ustelik bu sorularm isgorenin yapti1 ise bagl olarak ayri ayr1 hazirlanmasi
oldukca giigtiir. (Bayraktaroglu, 2008: 122). Aslinda degerlendirici; isgorenlerin
basarilarint degerlendirmekten ¢ok, onlarin davranmiglart hakkinda bir yorumda
bulunmaktadir (Bingdl, 2006: 342).

Kontrol listesi yonteminde; skorlara iliskin bilgiler insan kaynaklar
departmaninda yer alir ve degerlendirici her ifadeyle iliskilendirilen agirliklarin farkinda
olmaz. Fakat eger; degerlendirici sorularin ¢agristirdigi negatif veya pozitif anlamlarin
farkina varirsa; hata egilimlerinin ortaya c¢ikabileceginden bahsetmek miimkiin olur
(Byars ve Rue, 2003: 255). Kontrol listesi dlgegi tamamlandiktan sonra; performans
degerlendirici tarafindan degil, genellikle insan kaynaklari departmani tarafindan
degerlendirilir. Bdylece; degerlendirici gercekte performanst degerlemis olmaz

(Decenzo ve Robbins, 2002: 275).

Insan kaynaklar1 departmani; kontrol listesinin skorlarmi ve spesifik is
gerekleriyle ilgili faktorleri agirliklariyla birlikte hesaplar (Decenzo ve Robbins, 2002:
275). Is gerekleri ve orgiitsel etkililik icin en fazla katkiy1 saglayan davranis en yiiksek
puani alir ve diger davranislarda yine amaglarina katkisina gére derecelendirilir (Can
vd., 2001: 179). Son degerleme; sonuglarin galisanla tartisilmasi i¢in degerlemeciye
veya c¢alisana geribildirim saglamakla gorevli olan insan kaynaklari uzmanina doner

(Decenzo ve Robbins, 2002: 275).

Kontrol listesi yonteminin giliclendirilmis se¢im esasina gore iki asamada

diizenlenmesi miimkiindiir (G6kaslan, 2000: 94-95; aktaran Budak, 2008: 437):

. Ik asamada; yoneticiden is performansm etkileyen olumlu/olumsuz

davranig kaliplarini listelemesi istenir.

. Ikinci asamada; isi olumlu ve olumsuz etkileyen ve yaklasik olarak ayni

agirliktaki bu davranislar ikiserli olarak gruplandirilir.

Daha sonra gruplar listelenmekte ve degerlendiricilerden bu gruplar igerisinden

isgorene uyacak davranislarindan iki tanesini belirlemeleri istenir. Segilen iki faktorden

49



yalnizca bir tanesi performansi belirlemekte ve degerleyen bunu bilmemektedir
(Gokaslan, 2000: 94-95; aktaran Budak, 2008: 437). Boylece her iki ifade de degerleyici
tarafindan ayni arzulanma derecesinde goriilse de; bu 6zelliklerin kisinin performansi ile
iliskisi ve performansina etkisi farkli oranda oldugundan yontem daha etkili sonuglar

vermektedir (Uyargil, 1993: 50).

Kontrol listesi yontemi; kontrol listesi iyi tasarlandiginda dogru sonuglar veren
bir yontemdir. Ciinkii burada; 6znel yargilardan ziyade gozlenen davraniglar iizerinde

durulur. Boylece degerlendirme hatalarinin giderilmesi ve azaltilmasi saglanir (Can vd.,

2001: 179-180).

Yontemin uygulamaya iliskin  kolayliklarinin  yaninda  giicliikleri de
bulunmaktadir. Ozellikle; Sistemin kurulmasi ve agrhiklandiriimast 6nemli  bir
sorundur. Ayrica; uygun bir soru ve tanitimsal deyimler listesinin her bir is kiimesi i¢in
hazirlanmasi zaman ve para ve istatistik¢ilerle psikologlarin istihdam edilmesini gerekli

kilmaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 298).

2.2.1.12. Kritik Boyutlar Yontemi

Baz1 kaynaklarda “kritik olay teknigi” bazi kaynaklarda ise “ilgin¢ olay
yontemi” olarak da adlandirilir. Bu yontem diger yontemlerden daha yeni bir

yaklagimdir (Bayraktaroglu, 2008: 123).

Kritik boyutlar yontemi; degerleyicilerin, gerceklesen kritik olaylari
gozlemlemesi ve bunlarla ilgili kayitlar tutmasina dayanmaktadir (Byars ve Rue, 2003:
255). Bu kayd: tutulan olaylar; degerlendirilen personelin isteki davranislariyla ilgili
hem istenen hem de istenmeyen durumlari ortaya ¢gikarmaktadir (Byars ve Rue, 2003:
255). Bir bagka deyisle kaydi tutulan olaylar; isteki diisilk performans ile yiiksek
performans arasinda ayrim yapmaya yarayan belirli kilit olaylara dayanir (Simsek ve

Oge, 2007: 298).

Bu degerleme yaklasiminda calisanin sadece spesifik davraniglarina vurgu
yapilarak, performansi kisilige gore degil yalnizca isle ilgili davraniglara gore

degerlendirmektedir (Decenzo ve Robbins, 2002: 274). Bir baska degisle; yontem diger

50



degerleme Olgeklerinde oldugu gibi; dikkat, ise baghlik diristliik gibi kisilik
ozelliklerini degil spesifik davranislari ele almaktadir (Kaynak vd., 1998: 218). Isgdren
davraniglarindaki ilging olaylarin teshisi, smiflandirilmasi ve kaydedilmesidir, temel
metot budur. G6zlemlenen astlarin is sirasinda meydana gelen basar1 ve basarisizliklar
kaydedilip, bu kayitlara gore performansinin OSlgiilmesi amacglanir. (Bayraktaroglu,
2008: 122). Daha sonra bu durumun asta agiklanmasi ve kendini gelistirmesi konusunda
geri besleme yapilmasi kolaylasmaktadir (Kaynak vd., 1998: 218). Bu yontemde;
degerlendirme son hafta veya aylara odaklanmaktan ziyade tiim degerleme donemini

kapsamaktadir (Mondy vd., 2002: 292).

Degerlemeyi yapacak olanlar, degerleme donemi igerisinde her ¢alisanin uygun
olan ve olmayan davranislarin1 gosteren ilging olaylari bir forma kaydetmektedirler
(Simsek ve Oge, 2007: 299). Bu sekilde kritik olaylara dayali bir performans degerleme
sistemi gelistirilirken; Oncelikle is gruplar1 i¢in performans kriterlerini belirlemek
gerekmektedir. Astlarin1 gézlemleyen amirleri, kritik olaylar1 kaydetme konusunda, bu
kriterler daha dogru yonlendirecektir (Kaynak vd., 1998: 218-219).

Ozetle bu yontemde yer alan {ic asamay1 su sekilde belirtmek miimkiindiir

(Aldemir vd., 2004: 307):

. IIk asamada; personelin davramslar1 incelenip; basarili/basarisiz
davranislar iceren ifadeler hazirlanir. Bu ifadeler gozlemlemis davraniglara dayanir ve
kritik boyutlar olarak isimlendirilir. Degerlendiriciler isgérenin is basarilarinda
meydana gelen belirli bazi olaylar1 kaydetmek ve denetim altina almak
durumundadirlar.

o Ikinci asamada; Bu olaylar gruplandirilir. Her grupta basarili ve
basarisiz davranislar yer alir.

o Uciincii asamada ise; gruplanmis ifadeler degerlemeciye verilir; isgdreni

uygun buldugu ifadeleri secerek degerlendirmesi istenir.

Bu yontemin en giiclii yanini; davraniglara odaklanmasi olusturmaktadir. Ek
olarak belirlenen personele iliskin elde edilen kritik boyutlar; ¢alisanla ilgili hangi
davraniglarin arzu edilebilir oldugunu ve hangi davranislarin gelistirilmeye ihtiyaci

oldugunu gosteren zengin bir veri seti sunmaktadir (Decenzo ve Robbins, 2002: 274).
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Bu yontemin temel ilkesi de aslinda tam olarak budur; insanlarin basarilar1 arasindaki
onemli genel farklarin, onlarin mesgul oldugu ister iyi ister kotii olsun, olaganiistii
davraniglarindan ileri gelmesidir. Bu nedenle bir kimsenin basarisinin yeterli 6l¢iisiinii
elde etmek i¢in en iyi yol bu olagandis1t davranislarin iyi veya kotii kaydin1 tutmaktir.

Degerleyici bu kaydetme isi ile miikelleftir (Bayraktaroglu, 2008: 123).

Bu yoOntemin dezavantajlarindan bahsetmek gerekirse; degerleyicilerin hem
kiilfetli hem de zaman alic1 bir sekilde kritik olaylar1 diizenli olarak not etmek zorunda
olmas1 (Byars ve Rue, 2003: 255), astlarin davranislarinin izlendigini ve kaydedildigini
bilmelerinin onlar1 olumsuz etkilemesi (Simsek ve Oge, 2007:299) ve kritik boyutlarin
taniminin  agik  bir sekilde yapilmamasi, bunlarin farkli ¢alisanlarla farkl

yorumlanmasina yol agabilmesidir (Byars ve Rue, 2003: 255).

2.2.1.13. Metin Tipi Degerlemeler

Muhtemelen en kolay degerleme yontemi sayilabilecek bu yontemde; ¢alisanin
performans degerlemesi, personelin giliglii ve zayif yonlerini, eski ve potansiyel
performansini, gelisme icin Onerileri iceren, yazili bir 6ykii bigiminde yapilmaktadir

(Decenzo ve Robbins, 2002: 274).

Tipik bir metin degerleme yonteminde sorulan soru; “Kendi climlelerinizle
calisanin performansini, isin sayisal ve nitelik yoniindi, is bilgisini ve diger ¢alisanlarla
birlikte olma yetenegini belirterek degerlendiriniz” bigiminde ya da “Calisanin gii¢lii ve

zayif oldugu konular nelerdir?” bigiminde olabilmektedir (Barutgugil, 2002: 190).

Bu yontemin avantaji basit olmasidir ve karmasik formlar ve tamamlamak i¢in
kapsamli bir egitim gerektirmemesidir. Ayrica bu yontemden elde edilecek spesifik
bilgiler, kolayca geribildirim yapmaya misaittir ve c¢alisan tarafindan kolayca
anlasilabilmesi bakimindan degerli goriilmektedir. Bu yontemin etkili olarak
kullanilabilmesi i¢in diger yontemlerle birlikte kullanilmasi tavsiye edilmektedir
(Decenzo ve Robbins, 2002: 274).
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2.2.2. Modern (Cagdas) Yontemler
2.2.2.1. Amaclara Gore Degerleme Yaklasim

Amaglara gore degerleme yaklasimi esas itibariyle amaglara gore yoOnetim
anlayisinin bir fonksiyonu olarak goriilmektedir. Amaglara gore yonetim; ilk defa Peter
Drucker tarafindan bir planlama yaklasimi olarak ortaya konmustur. Amaglara gore
yOnetim; yonetici ve astlarin amaclarini birlikte belirledigi, sorumluluk alanlarini ve
ulasacaklar1 sonuclar1 birlikte kararlastirdiklart ve belirli donemlerde bu amag¢ ve
sonuglarin ger¢eklesmedigini birlikte inceledikleri bir siiregtir (Kogel, 2005: 144-145).
Yapilan bir aragtirmada giiniimiizdeki organizasyonlarin %35.4’li amaglara gore
yonetimi, isgdrenlerin  performanslarinin  degerlenmesinde bir ara¢ olarak
kullanmaktadir (Bayraktaroglu, 2008: 123). Yaklasimin temel noktasi, yoOnetici ile
calisanlarin gelecekteki degerleme icin amaclar konusunda anlasmalaridir. Bu amaclar
organizasyonda istenilen tiirde ve objektif yontemler ile dlgiilebilir 6zellikte olmalidir.
Boyle bir yaklagimda amaclar 6rnegin fireleri %3’e indirmek yada verimliligi %10
arttirmak olabilir. Orgiitte gelecege doniik amaglar iyi belirlenmigse ve caliganlar bu
amaglara ulagma hususunda yeterince isteklendirilmigse ¢alisanlarin ortaya koyacaklar

eylemlerindeki performanslar1 amaca ydnlendirilebilir (Simsek ve Oge, 2011: 327).

Etkin bir amaclara gore degerleme yontemi icin ilk olarak yonetici ile ¢alisanlar
arasinda bir araya gelirler ve ¢alisanlarca iistlenilecek sorumluluklar belirlenir. Daha
sonra her sorumluluk alani igin performans standartlari ve bunlarin Oncelikleri
hesaplanir. Daha sonra yonetici ve calisanlar zaman zaman bir araya gelerek
kontrollerini yaparlar. Degerleme dénemi sonunda galisanlar1 amaglarin1 ne derecede
gerceklestirdikleri Olgiiliir. Yontemin en temel yarari, calisan ile degerleyicinin
degerleme siirecinde birlikte yer almalarina imkan vermesi ile iletisimi gelistirmesidir

(Simsek ve Oge, 2011: 327).

Ayrica; performans degerlemede amaglara gore yonetimin dogurdugu bazi
sakincalar1 da su sekilde belirtmek miimkiindiir (Palmer, 1993: 51; Aktaran:
Budak;2008: 442-443).

. Calisan hedeflerinin birbirine bagimli olmasi, calisan performanslarini

tek tek degerlendirmeyi giiglestirmektedir.
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o Performansin basarisin1 sayisal degerlerde arayanlarin beklentilerini
anlatima dayandigi i¢in karsilamamaktadir.

. Amaglara gore yoOnetimin baslica dayanagi yonetici-¢alisan arasinda
yapilan tartismalar oldugu i¢in ticret-terfi kararlar1 subjektif olmaktadir.

. Hedefleri kimin bigimlendirecegi konusu ¢atismay1 yol acabilmektedir.

. Hedeflere ulasma dis etkenlerden de etkilenebilecegi icin, calisanlarin
hedefleri kendi gayretleri ile gergeklestirmesinin beklenmesi performans degerlemesinin

basarisini azaltmaktadir.

Bu degerleme yonteminin basariyla sonuclanmasi icin tiim ilgili yonetici ve
calisanlar tarafindan desteklenmesi gerekmektedir. Ayrica toplantilarin istenilen sekilde
gerceklesmesi, isgorenlerin toplantilara isteyerek katilmalari onlarin sisteme olan
destegi ile alakalidir. Degerleme donemi basinda ve sonunda yapilan toplantilara,
iistlerle birlikte astlarin da katilmasi bu degerleme yonteminin isgérenlerin destegine
acik oldugunu gostermektedir. Bir diger onemli nokta ise, bu degerleme yonteminde
yOneticilerinin iggérenlerin performanslarin1  gelistirmeleri konusunda tasiyicit rol

tistlenmeleridir (Bayraktaroglu, 2008: 124).

2.2.2.2. Degerleme Merkezleri Yontemi

Degerleme merkezlerinin oncelikli kullanim alanini iist mevkideki pozisyonlar
icin segilecek elemanlarin belirlenmesi olusturmaktadir. Bunlar ayn1 zamanda
personelin gelismesine odaklanan yonetim sisteminin bir pargasi olabilmektedirler. Bazi
gelecek odakli performans degerleme sistemleri sadece performans: degerlemeye
odaklanmakla kalmaz, ayn1 zamanda bireylerin potansiyel gelisimlerini belirlemeyi de
dikkate alirlar (Mondy vd., 2002: 294). Degerleme merkezleri; genellikle; bir grup
adayin, yonetim kademesindeki gorevlere terfi ettirilmesi yada bu konuda ise
alinmasinin diisiiniildiigli durumlarda kullanilan ve bir dizi test, vak’a ve uygulamadan

olusan bir tekniktir (Dinger, 1992: 158).

Degerleme merkezinde kullanilan teknikleri su sekilde siralamak miimkiindiir

(Dinger, 1992: 159):
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. Bekleyen problemler teknigi: degerlendirilecek kisiden gorevle ilgili
problemleri ¢ozmesi gerekir. Adayin problemleri oncelik sirasina koyma, is c¢evresine
uyum, karar ¢cabuklugu vb. kabiliyetleri degerlendirilir.

. Lidersiz grup tartigmasi teknigi: tartisma sirasinda; bireylerin grup
iliskileri, ikna kabiliyeti, bilgi seviyesi vb. kabiliyetleri degerlendirilir.

° Test tamamlama teknigi: bireyler; kabiliyet, zeka, tutum, kisilik
testlerinin birlesimi olan bir test bataryasiyla degerlemeye tabi olurlar.

J Gortigme teknigi: bireylerle; mesleki nitelikte yada egitimi, gelecekle
ilgili beklentileri, ilgi alanlar1 konusunda goriismeler yapilir.

J Isletme oyunlar teknigi; 6zel olarak hazirlanan oyunlarla; bireylerin,
orgiitleme kabiliyetleri, stres altindaki tavir ve davraniglari, uyum saglama, liderlik gibi

ozellikleri uzmanlarca degerlendirilir.

Boylece; degerlendirme merkezlerinin; personelin gelecekteki potansiyelinin

analiz edildigi bir yontem oldugunu belirtmemiz miimkiindiir (Can vd., 2001: 187).

2.2.2.3. Psiko-teknik Test ve Psikanaliz Yontemi

Psiko—teknik test ve psikanaliz yontemi diger modern degerlendirme
yontemlerindendir. Oncelikle psiko-teknigin tanimini yapmak gerekirse; Psikoteknik

(Spor, 2001: 14);

o Kisinin fizyolojik ve psikolojik niteliklerinin, fizyolojik ve psikolojik
testler araciligi ile 6l¢iilmesidir.

. Isgiiciiniin verimli ve etkin calismasini, kisi uyumunu, isin uyumu ile
calisanlar1 yeteneklerini karsilastiran bir bilim dalidir.

. Is Psikolojisi’nin bir dali olan psikoteknik, psikoloji, mekanik, biyoloji
ve tip gibi bilim dallarinin bazi bulgularina dayal: testler yardimiyla, kisinin 6z olarak

veya gruba gore degerlenmesi yontemidir.

Psikanaliz ise ¢alisanlarin sorunlari, bunlarin ¢6ziim yollar iizerinde konusarak,
bazi durumlarda ne yapilmasi gerektigini olduk¢a dolaysiz olarak siklikla sdyler.

Glniimiizde psikologlar tarafindan yapilan danismanligin ¢ogu yonlendiricidir
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(Morgan, 1981: 351). Bu iki yontem bireyleri ileriye doniik olarak inceler, bireyin
uyumunu arastirir, amac¢ bireyi elemek degil, yeteneklerini uygun bir ise
yonlendirmektir (Spor, 2001: 14). Kisisel yetkinliklerin belirli bir zaman dilimi iginde
veya gelecekteki durumunun tahminini mimkiin kilmaktadir. Bu yontemle isgbren
performansini arttirmak ve isgoren-is uyumunu gerceklestirecek kosullarin saglanmasi
amagclanir (Gokaslan, 2000: 99; Aktaran: Budak, 2008: 444). Yontem kullanilmadan
once; oOzellikle bireysel yetkinlik diizeylerini ortaya ¢ikarmayi1 amaglayan is analizleri
yapilir. Isin gerektirdigi tiim 6zellikler ve bunlar i¢in gerekli yetenekler saptandiktan

sonra; bunlara uyan kisiler psiko-teknik ile degerlendirilir (Spor, 2001: 14-15).

2.2.2.4. 360 Derece Degerleme Yontemi

Bu yontem c¢alisanin performansinin; c¢alisanin is  arkadaslarindan,
yoneticilerden, kendisine dogrudan rapor verenlerden, i¢ ve (uygun oldugunda) dis
misterilerden derlenen siparis performansi bilgilerinin 1s18inda  degerlendirildigi
yaklagimdir (Bayraktaroglu, 2008: 124). Degerlendiricilerin belirlenmesi kisminda da
deginildigi gibi; 360 derece degerlendirme; bir coklu degerlendirme yaklasimidir (Byars
ve Rue, 2003: 253). Kisacast bu yontemde calisan tiim kesimlerden kendisi hakkinda
performans degerlemesi alir (Simsek ve Oge, 2011: 328). Amag; calisanin, ydneticiler,
proje yoneticileri, i¢ yada dis miisteriler tarafindan dogrudan ya da dolayli bir rapor
araciligr ile degerlendirilmesi ve performans resminin ¢ok yonlii bir sekilde ortaya

konmasidir (Can vd., 2001: 188).

360 derece degerlendirme yaklasimi i¢inde kabul goren temel diisiince, sekiz
temel yetenek alaninda iggdrenlerin performansinin ¢ok boyutlu olarak izlenmesidir. Bu

alanlar (Bayraktaroglu, 2008: 125):

Tletisim
. Liderlik
o Degisimlere uyabilirlik

. Insanlarla iliskiler,
o Gorevin yonetimi
. Uretim ve is sorunlari,
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. Baskalarinin yetistirilmesi

J Personelin gelistirilmesidir.

360 Derece performans degerlendirmesinde dikkate alinmasi gereken hususlari
su sekilde belirtmek miimkiindiir (Aldemir vd., 2004: 303):

J Kimlerin degerlemeye katilacagina karar vermek kolaydir; ancak dikkat
edilmesi gereken geribildirimin anonim ve giivenilir olmasidir.

. Degerleyiciler ve degerlendirilenlerin birbirini tanimasi, hatta ortak
tecriibelerinin bulunmas1 gerekmektedir.

. Geribildirim uzmani verilerinin dogrulugunu kontrol etmelidir.

o Sayisal ~ degerlemelerle,  anlatimsal  degerlemelerin  birbirini

tamamlamasina ve tutarli olmasina dikkat edilmelidir.

Bu yontem; DuPont, Nabisco, Warner-Lambert, Black&Decker, Mobil Oil,
Cook Children Health Care System, General Electric ve UPS’yi de igeren; Fortune 1000

firmalarimin yaklasik olarak ylizde doksani tarafindan kullanilmaktadir (Decenzo ve

Robbins; 2002: 287).

360 Derece performans degerlemede izlenmesi gereken adimlari su sekilde

belirtmek miimkiindiir (Can vd., 2001: 189):

o Calisanlarin  beceri ve performanslarmi tanimlamalarini  saglayan

sorulardan olusan bir anket tasarlanir.

. Secilmis grup anketi doldurur.
J Son anket doner donmez ¢alisanin anlayabilecegi bir rapora doniistiiriliir.
o Ankette yer alan sorulara verilen cevaplar; dlgek degerleri esas alinarak

analiz edilir ve bir grafik {istiine iglenir.

Anket sonuglarina iliskin bir grafigi sekildeki gibi gostermek miimkiindiir:

57



Yeni hizmetlerin
saglanmasinda yenilikgi

ve yaraticl olma m Gdzetmen
m Aynl dizeyde calisanlar
Musteriler

m Calisanin kendisi

Dogacak problemleri
sezme, etkili cézumler
uretme

Genel ortalama

1234567 8 910

Olcek Degerleri: 1-2:Kesinlikle Katilmiyorum, 3-5 Katilmiyorum, 6-8:
Katiliyorum, 9-10:Kesinlikle Katiliyorum

Sekil-3: Profesyonel ve Teknik Becerilerin Degerlendirilmesine Iliskin 360

Derece Degerlendirme Grafigi (Kaynak: Can vd., 2001: 190).

360 Derece degerlendirme sisteminin bircok avantajindan bahsetmek

miimkiindiir. Bunlar (Barutgugil, 2002: 203, 204, Bayraktaroglu, 2008: 125):

° Bagkalariin bakis agilarini daha iyi anlamak, c¢alisanin kendi giiclii ve
zay1f yonlerini daha agik gdrmesini saglar. Calisanin kendini gelistirme ¢abalar1 daha da
odaklanmis ve etkinlik kazanmuis olur.

o Kisi daha genis bir performans bilgisi elde eder. Birlikte ve yakin

calistig1 insanlarin goziinden kendi performansini izleme olanag: elde eder.

. Geribildirimler isimsiz oldugu i¢in, daha diiriist ve acik olur.

° Calisanin basar1 beklentilerinin ne oldugu agikliga kavusmus olur.

. Calisanlarla yoneticiler arasinda agik ve odaklanmis iletisimin temelini
olusturur.

. Calisanlarin  giiglii yonlerinin ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesini
kolaylagtirir.

. Takim iiyelerinin grubu etkileyen performans konularmma daha fazla

katkida bulunmasini saglar.
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. 360 derece geri bildirimi ayrica miisteriler i¢in de faydalidir. Bu yontem
degerlendirme siirecinde miisterilere de s6z hakki taniyarak konuyla ilgili yararli bilgi

saglar.

360 derece performans degerlemede degerleyici sayisinin fazlaligi degerleme
caligmasinin uzun zaman almasina ve yiiksek maliyete neden olmasina yol agmaktadir
(Simsek ve Oge, 2011: 328). Ancak bu durum; internet bazli ¢ziim olanaklar1 ve kismi
360 derece degerlendirme yada 180 derece degerlendirme adi verilen uygulamalarla
astlmaya ¢alisilmaktadir (Budak, 2008: 424).

Geleneksel Yontem 360 Derece Geri Bildirim

Takim
Arkadasi

Genel YOnetici

Dig
Mugtenler

Direkt
Raporlar

Gunluk
Raporlar

Digerleri

Sekil-4: Tek Kaynakli Sistem Ve 360 Derece Geri Bildirim Siireci
Kaynak: Kocar, 2001: 35, Aktaran; Bayraktaroglu, 2008:126.
2.2.2.5. Oz-Degerleme Yontemi

Degerlemecilerin belirlenmesi konusunda aktarildigi gibi; bu degerlendirme

yonteminde ¢alisanlar kendi kendilerini degerlendirmektedir (Barutgugil, 2002: 198).
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Bu sekildeki degerlendirme yontemlerinin gelismesi ve yayginlagsmasinin nedeni,
kisinin kendi ¢alisma ve performans diizeyin nasil gordiigii hakkinda bilgi edinmesi ve
onlar1 tesvik eden etkenlerin neler oldugunun saptanabilmesi ve calisanlarin bireysel

planlama yapmasii 6zendirmesidir (Gokaslan aktaran Budak, 2008: 445,446).

Oz-Degerlendirme ¢ok sik kullanilan bir yéntem degildir. Ancak kisinin kendi
kendini degerlendirmesini savunan kisiler oncelikle onun degerlendirmedeki gelisme
amacma biiyiik katkida bulundugunu ileri siirmektedirler. Ozellikle kendi kendini
degerlendirebilecek diizeyde sorumluluk tagimasini bilen kisilerin daha doyumlu ve
giidiilenmis olacaklar diistiniilmektedir (Aldemir, 2004: 302). Kisilerin ortak kriter ve
standartlarla degerlendirildigi, 6rnegin degerleme skalalarnin kullanildig1 sistemlerde,
kisilerin kendi kendilerini degerlendirmeleri hususu kritik bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir (Uyargil, 1994: 33). Kendi kendini degerleme yontemi, davranigsa dayali
yontem ve amaclara gore yoOnetim gibi performans degerleme teknikleriyle birlikte

kullanildiginda daha etkili olabilmektedir (Budak, 2008: 445).

2.2.2.6. Balanced Scorecard (BSC) Yaklasimi

Performans degerlemenin organizasyonun stratejik hedeflerine dogrudan bagl
olmamasi, degerlendirmelerin elestirilere maruz kalmasma yol agmustir. Isletmelerde
organizasyon bagarist Olciilitken c¢ogunlukla finansal Olciiler baz alinmaktadir.
Giliniimiizde ise yoneticiler finansal ve operasyonel Olciileri dengeli bir bigimde

kullanmak istemektedirler. (Bayraktaroglu, 2008: 126).

“Balanced Scorecard” kavramui Tiirk¢e’ye “Cok Boyutlu-Dengeli Performans
Tablosu” ya da “Dengeli Olgiikart” olarak ¢evrilmektedir (Bayraktaroglu, 2008: 126).
Organizasyonlarin degisen c¢evre kosullar1 karsisinda rekabet gii¢lerini arttirmak
amaciyla onerilen yeni yonetim kavram ve uygulamalarindan biridir. 1990’11 yillarin
baslarinda Rober Kaplan ve David Norton tarafindan 6nerilen bu yaklasim, isletme
stratejilerini uygulamaya doniik hedeflerle iliskilendirmek ve bu iliskileri temsil eden
gostergeleri izleyerek stratejilerin beklenen sonuglara ulastirip ulastirmadigini kontrol

etmek ana fikrine dayanmaktadir (Kaplan ve Norton, 1992; Kogel, 2011, 447).
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Dengeli basar1 gostergesi yaklasimi, amaci itibariyle, hem g¢esitli performans

gostergelerini kullanan bir kontrol ve performans ol¢lim ve degerleme araci, hem

biitlinlesik (intergrated) bir yonetim aract ve hem de bir “kurumsal 6grenme” aracidir.

Dengeli performans gostergesi yaklasimi, stratejik kararlarin sonuglarinin degerlemesi

ile ilgili olarak su dort alanda hedef belirlemesini 6ngérmektedir (Kogel, 2011: 448-

450).

Finansal nitelikli gostergeler: bunlar strateji uygulamalari sonucunda

ulasilan ve finansal nitelikteki degiskenlerle ilgilidir. Bu gostergeler, isletmenin,

hissedarlara veya sahiplere nasil goriindiigiinii gosterir.

Satig gelirlerindeki biiytime
Satis tutar1 ve Pazar pay1
Yeni miisteriler ve pazarlar
Yeni lirtinler

Maliyet yonetimi

Calisan basina maliyetler
Birim maliyetlerdeki diisiisler
Aktivite bazli maliyetleme esasina gore dl¢iimlenen masraf dagilimlari
Varliklarin kullanimi
Stoklardaki azalma, devir hizi
Nakit akist

Sermaye getirisi

Verimlilik oranlari

Miisterilerle ilgili gostergeler: miisterileri nasil gordiiglimiizii anlatir.

Tatmin olmus miisteri bizimle is yapmaya devam eden, bizi baskalarina tavsiye

eden ve yeni miisteri getiren miisteridir.

Yeni miisteriler

Yeni miisteri adedi ve yeni miisterilere yapilan satiglar
Yeni miisteri bulmanin ortalama maliyeti

Miisteri basina ortalama satis ve siparis miktari
Mevcut miisteriler

Bizden ayrilan miisteri sayis1
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Mevcut miisterilere yapilan satiglardaki artig oranlari
Mevcut misterilerle ortalama iglem sayisi, siparis sikligi
Miisteri karliligi

Miisteri basina toplam karlilik

Miisteri veya islem bagina maliyet

Icsel siireclerle ilgili gdstergeler: bu gostergeler, organizasyonun ig

isleyisinde hangi siirecler itibariyle gelistirmeler yapmasi veya miikemmellige gitmesi

gerektigini gosterecektir.

Tasarim ile ilgili olarak

Yeni lirtinler

Yeni {iriinii pazara ulastirma stiresi

Basa bas durumu

Uretim ile ilgili olarak

Hata orani

Uretim siiresi

Uretim maliyeti

Teslimat

Zamaninda teslimat yiizdesi

Satilacak {irtiniin olmamasi durumu

Satis sonrasi

Ug aylik bir siire iginde yeniden siparis veren miisterilerin orani
Bir y1l icinde yeniden siparis veren miisteriler ylizdesi
Miisteri tatmini

Kurumsal 6grenme ve yeniliklerle ilgili olarak: Bu degiskenler degisim

ve gelistirme 1ile ilgili yeteneklerimizi nasil siirdiirebilir olarak muhafaza

edebilecegimizi gosterir.

Calisanlarin yetenekleri

Calisanlarin mutlulugu

Personel devir orant

Calisan basina verimlilik, ¢alisan basina kar
Bilgi teknolojileri ile ilgili olarak

Yeni tirtinler
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- Miisteri ile dogrudan iligki halindekilerin sahip oldugu miisteri ile ilgili
bilgi ylizdesi

- Miisterilerle ilgili bilgilerin sagligi

o Motivasyon

- Calisanlarin yaptiklari 6neriler ve sayisi

- Uygulanan onerilerin sayisi

- Personele verilen ddiiller, sayis1 ve miktari

- Temel nitelikteki isleri gelistirmek icin gerekli siire

Balanced Scorecard yaklasimini kullanan isletmeler, kendi biinyelerine uygun
olarak yukarida sayilan gostergelere ek olarak baska grup gostergeler de ekleyebilirler.
Burada maksat, isletmenin performansmi bir biitiin olarak ve dengeli bir sekilde
gorebilmektedir. Bu gostergeler bir 6grencinin karnesindeki dersler ve aldigi notlar gibi

distintilebilir (Kogel, 2011: 448-450).

2.3. PERFORMANS DEGERLEMEDE YAPILAN HATALAR

2.3.1. Asir1 Olumluluk Hatasi

Fazla hosgorii yada degerlendirme enflasyonu olarak da adlandirilan bu hata tiirii
degerlendiricinin; gercekleri gormezden gelerek, personelin basarisini oldugundan fazla
degerlendirmesini anlatmaktadir (Can vd., 2001: 173). Miisamaha da denilen bu hata
tiirlinii yapan yoneticiler, isgorenleri performanslarindan dolay1 sorumlu tutmak igin bir
neden olmadigini diislinerek ya da onlar1 motive etmek amaci ile isgdrenlerin
performanslarint  mevcut  performanslarindan  daha  yiliksek  degerlendirirler
(Bayraktaroglu, 2008: 131). Boyle bir hata hem ast hem de {ist agisindan sakincalidir.
Ciinkii; astlarin hatali yanlarimin g6z ardi edilmesi onlarin gelismelerine engel

olmaktadir (Bing6l, 2006: 351).

Olumlu/yiiksek puan ya da derecelere yonelme genellikle asagidaki nedenlerle

ortaya ¢ikar (Bayraktaroglu, 2008: 131, Simsek ve Oge, 2011: 331):

) Astlar1 tarafindan sevilme arzusu,
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. Degerlendirme miilakatlarinda astlar1 ile ¢catismamak ve astin diismanca
hislere kapilmasini 6nlemek,

. Diger degerlendirme amirlerinin daha yiiksek puan vereceklerini
diistinerek, onlarin astlarinin terfi, zam vb. olanaklardan daha fazla, kendi astlarinin
daha az yararlanacaklar1 endisesi,

J Astlar1  yiiksek puanlarla daha fazla motive edip, yetenek ve
verimliliklerini gelistirmede yardimei olma istegi,

J Kendi astlarinin diger boliimlerdekilerden daha iistiin, kendisinin de daha
Iyi bir yonetici oldugunu hissettirmek istegi,

o Hoslanmadig1 bir astin1 terfi ettirerek baska bdliime gegmesini saglama
istegi,

. Organizasyondaki standartlarin asir1 derecede diisiik olmasi.

2.3.2. Asir1 Olumsuzluk Hatasi

Asirt Olumsuzluk; degerlendiricilerin; siirekli hatalar ve eksikler {izerinde
durarak; basariy1 oldugundan daha disiik degerlendirmesiyle meydana gelen hatadir

(Canvd., 2001: 173 ve Bingol, 2006: 351).

Boyle bir egilimde ¢alisanlarin gelisme yoniindeki heyecan ve motivasyonlariin
azalmasina yol agmaktadir (Bingol, 2006: 351). Degerlendirmede olumsuzluk puan ya
da derecelere yonelmenin nedenlerini de sOyle siralanabilir (Bayraktaroglu, 2008: 131,

Simsek ve Oge, 2011: 332):

J Basarili olarak degerlendirilen astin ileride kendi yerini alacag: endisesi,

o Kendisini milkemmeliyet¢i ve zor begenen bir yonetici olarak tanitma
arzusu,

. Organizasyonlardaki standartlarin asir1 derecede yiiksek olmasi
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2.3.3. Ortalama Puan Verme Egilimi

Degerlendiricilerin personelin biiyiik cogunlugunu ortalama performans alanina
yerlestirmesidir. Boylece gercekte higbir degerleme yapilmamis olmaktadir (Can vd.,

2001: 173).

Ortalama puan verme egilimine yol acan nedenler arasinda; degerleyicinin
isgorenin performansini bilmemesi ya da yapilan isin gozlemlenmesi ¢ok zor bir is

olmasini belirtmek miimkiindiir (Uyargil, 1994: 77-78).

Bu egilim ile; isletmede kimin yiikseltilecegine, kimin hangi noktalarda egitime
ihtiyact olduguna, kimin yerinin degistirilecegine karar verilmesinin Oniine geg¢ilmis
olur. Bunu 6nlemek i¢in zorunlu dagitim yontemi gibi yontemler gelistirilmistir (Can

vd., 2001: 173,174 ve Bingol, 2006: 352).

2.3.4. En Son Davrams Etkisi ( Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme)

Performans degerlendirmenin tiim performans donemini kapsayacak sekilde
yapilmasi gerekir. Cogunlukla degerlendirme donemi bir yili kapsadigindan, bu bir
yillik siire i¢inde degerlendirenlerin hafizasinda taze olan olaylar, genellikle son birkag
ay stliresince yasananlardir. Donem bagindaki olaylari hatirlamakta zorlanan yonetici,
degerlendirmeyi son birka¢ ay i¢inde yasananlara gore yani yakin ge¢misteki yasanan
olaylara gore yapmaktadir (Uyargil, 1994: 79). Bu tiir bir hata nedeniyle Onceleri
caligmayan, basarisiz olan, ancak son donemlerde ¢ok iyi c¢alisan bir personel basarili,
onceleri cok basarili olan ancak son donemlerde basarili olamayan bir personelde
basarisiz olarak degerlendirilir (Can vd., 2001: 173). Bu hataya engel olmanin en etkin
yolu, calisanlarin performanslarina doniik notlar1 degerleme dénemi boyunca tutmaktir

(Kaynak vd., 1998: 225)

2.3.5. Hale-Halo (Halo Effect) ve Boynuz Etkisi

Hale etkisi; degerlendiricinin astinin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve

belirgin  6zellikler arasindaki farkliliklart  gérememesi ve dogrultuda hatali
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degerlendirme yapmasi anlamina gelmektedir (Kaynak vd., 1998: 222). Yonetici
isgorenin bir 6zelligi ve isin bir boliimdeki basarisi nedeniyle sahip oldugu olumlu
izlenim ile isgbreni tiim konularda basarili olarak degerleyebilir (Can vd., 2001: 173).
Hale etkisi ters yonde de isleyebilir. Bir isgoren gorevlerinin birgogunu basariyla yerine
getirmesine ragmen bir tek gorevde pek basarili degilse, bu basarili olmadig1 yoniin 6ne
cikarilmas1 “boynuz etkisi” diye bilinen durumun ortaya c¢ikmasina neden olur

(Bayraktaroglu, 2008: 131).

Hale etkisini azaltmak i¢in 6zellikle degerlemecilerin verilecek egitim yolu ile
bilin¢lendirilmeleri sayesinde hatalarin yok edilebilecegi ifade edilmektedir (Kaynak
vd., 1998: 222). Bir bagska ¢oziim Onerisi olarak; ilk soruyu tiim isgérenler igin

cevapladiktan sonra diger soruya gegmek verilebilmektedir (Budak, 2008: 448).

2.3.6. Kontrast Hatasi

Gozlerin mevcut farkliliklar1 abartma egilimine girmesi anlamina gelen kontrast
etkisi, her tiir degerlemede 6nemli rol oynamaktadir. Performans degerlemede kontrast
etkisini su sekilde aciklamak miimkiindiir: Performans: diisiik bir ¢alisan, kendisinden
daha diisiik performansl bir grup i¢inde basarili, yiiksek performanslt bir grup iginde ise
oldugundan daha zayif performansli olarak algilanabilmektedir. Kontrast hatalari
oncelikle birden fazla ¢alisanin belirli kriter ve standartlara gére degil de, adeta rastgele
birbirleri ile karsilastirilmalari, kiyaslanmalari sonucu ortaya ¢ikabilmektedirler (Ugedz,
2003: 207). Birey olarak ele alinirsa; her bir ¢alisanin kendisinden dnce degerlenen
caligana yonelik yaklasimdan etkilenmesidir. Ornek vermek gerekirse, oldukga basarisiz
olarak degerlenen birkag kisinin hemen ardindan ‘“vasat” bir c¢alisan igin
gerceklestirilebilecek degerlemede kisi degerleyici tarafindan basarili olarak dikkate
aliabilecektir. Yada tam tersi sekilde ayni1 ¢alisanin ¢ok basarili birka¢ kisiden sonra
degerlemeye tabi tutulmast gergek performans diizeyinin ¢ok altinda

degerlendirilmesine neden olabilecektir (Kaynak vd., 1998: 226).
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2.3.7. Kisisel Onyargilar

Degerlendiren ile degerlendirilen arasindaki, gecmisteki iliskilerin niteligi, yas,
dil, din ve cinsiyete iligskin kisisel yargilar performansin onyargili degerlendirilmesine
neden olmasiyla ortaya ¢ikan hatadir (Bingol, 2006: 352). Performans degerlemede bu
dogrultuda yapilacak diger bir hata ise; organizasyonun bir birimi ya da ¢alisanlarin bir

grubu i¢in 6nyargili davranmaktir (Uyargil, 1994: 80).

2.3.8. Tek Yonlii Ol¢iim Hatas:

Genel olarak bir elemanin yaptig1 is birgok gorevden olusur ve bu gorevler is
tanimlarinda belirlenir. Isin basar1 ile tamamlanmas1 igin biitiin gdrevlerin tam olarak
yapilmasi gerekir (Bayraktaroglu, 2008: 133). Bilindigi iizere is tanimlarinda birden
cok basar1 standardi belirlenebilir. Eger degerlendirici is tanimlarinda belirtilen basari
standartlarindan yalnizca birine gore degerlendirme yapiyorsa ortaya tek yonli dlgiim
hatast ¢ikacaktir (Bingdl, 2006: 351). Yonetici tek Olgiitle yetinir ve performans
degerlemesi bu sekilde yapilirsa isgorenler yaptiklar islerin tek dnemli pargasinin bu is
oldugu seklinde yanlis bir kaniya kapilir. Sonug olarak saglikli bir degerleme yapilamaz

ve organizasyona yarardan ¢ok zarar getirir (Bayraktaroglu, 2008: 133).

2.3.9. Teknik Hatalar

Degerlendirme formunun saglikli hazirlanmamasi, aceleye gelmesi, giivenilirlik
ve gecerlilik testlerinin yapilmamasi, secilen dilin anlagilamamasi gibi problemlerden

kaynaklanan hatalardir (Aldemir vd., 2004: 312).

2.3.10. Gos Egrisi

Calisanlarla ilgili yapilan degerlemelerin kontroliinde kullanilan bir yontemdir.
Yontemde bes derece ve bunlar1 degerleyen puan yerine yiizdeler vardir. Yonteme gore
ornegin 1. Derecede yer alan ¢alisan isin gerekleri agisindan yetersiz kalan kisidir. 3.

Derecede yer alan ¢alisan is ya da gorevine uyum saglayan bilgi, yetenek ve kisiligi ile
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g6z dolduran kisidir. 5 de bulunan ¢alisan ise, igin gereklerinin ¢ok listiinde yetenek ve
beceriye sahip kisi olarak dikkate alinabilir (Sabuncuoglu, 2000: 180; Simsek ve Oge,
2011: 330).

2.4. PERFORMANS GELISTIRME

Calismanin baginda da belirtildigi gibi; performans yonetim sisteminin bagarilt
bir sekilde calismast ve performans degerlemenin amacina ulasabilmesinin

saglanmasinda en 6nemli noktay1 performansin gelistirilmesi olusturmaktadir.

Bu Onemli adim genellikle goz ardi edilse de; yoneticilerin c¢alisanlarin
gelistirilmesinin; performans amaglarinin olusturulmasi, bu amaglarin hayata
gecirilmesi  i¢in  gerekli egitimlerin  verilmesi, amagclarin basarilmasina gore
performansin degerlendirilmesi ve yeni ve daha yiiksek amaglarin belirlenmesinden
olusan devamli bir dongii oldugunun farkina varmalar1 gerekmektedir (Byars ve Rue,

2003: 261).

Performans gelistirme faaliyetlerinin 6nceden planlanmasi, performans yonetim
sisteminin etkililigi agisindan ¢ok faydalidir. Bu nedenle, yonetici her isgoren igin o

kisiye 0zgii gelistirme planlart hazirlamalidir (Uyargil, 1994: 100).

Bir performans gelistirme planinin su unsurlari icermesi gerekmektedir (Byars
ve Rue, 2003: 261):

o Suanda nerdeyiz? Bu sorunun cevabi performans degerlendirme siirecine
bakilarak verilir,

. Nerede olmak istiyoruz? Bu soru; degerleyen ve degerlenen personel
ararsinda hangi alanlarda gelismenin gerekli olduguna dair fikir birligine varilmasiyla
cevaplanir.

. Calisan suanda oldugu yerden olmak istedigi yere nasil ulastirilabilir? Bu
unsur performans gelistirme icin kritik bir noktayr olusturmaktadir. Burada atilacak
adimlarin iizerinde anlasilmig adimlar olmasi gerekmektedir. Bu adim c¢alisanin
performansinin gelistirilmesi igin gerekli egitim faaliyetlerini ve ¢alisan performansinin

gelismesine degerleyicinin nasil katilacagi ile ilgili noktalar1 icermektedir.
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Calisanlarin performanslar1 degerlendirildikten sonra yapilacak bir sonraki islem
performansta tespit edilen eksikler ile ilgili hususlarin ele alinip gerekli diizenlemelerin

yapilmasi siirecidir. Bu siire¢ su sekilde islemektedir.

2.4.1. Personel Damismanhg

Danigsmalik; organizasyonlarda kisinin herhangi bir sorununu ¢dzmesini ya da
icinde bulundugu durumla bas edebilmesini saglamak amaciyla yapilan ve iki yonlii bir
iletisim slirecini i¢ceren goriisme olarak tanimlanir (Uyargil, 1994: 101). Danigsmanlikta;
s6z konusu sorunun kisinin performansini etkiliyor olmas1 gerekmekte ve bu sorunun
¢cozlimii ile performansin gelisecegine inanilmaktadir. Danismanlik yapacak kisinin
konuya hakim olmasi gerekmektedir. Bu nedenle; Bu tiir danismanlik siirecinin ¢alisani

degerlendiren iistii tarafindan yiiriitiilmesi ongoriilmektedir (Uyargil, 1994: 101).
Danismanlik siireci degisik sekillerde yuritiilebilmektedir (Uyargil, 1994: 102):

° Yonlendirici damsmanhkta; danisman sorunlar1 dinlemekte, isgoren ile
bir karara varmakta ve karar dogrultusunda ast1 belirli bir davranisa yonlendirmektedir.

° Yonlendirici olmayan damismanhlikta; danisman isgdreni sorunlari
detayli agiklamaya tesvik etmekte, dinlemekte ve sorunlari kendisinin gormesine ve
¢Ozlim gelistirmesine yardim etmektedir.

° Katihmer damismanlhikta; olasi ¢6ziim yollarini danigman ve isgdren
birlikte arastirmaktadir. Katilimc1 danismanlik ayrica ast ve istiin performans yonetim
sisteminin ¢esitli evrelerinde, zaten zaman zaman uyguladiklari, birlikte amag belirleme
ve sorun ¢ozme siireglerine olan benzerligi ile en kolay ve en rahat kullanilacak

yaklasim olarak kabul edilmektedir.

2.4.2. Egitim Faaliyetleri

Egitim programlari, iggorenin niteligini ve bilgisini arttirmak suretiyle yonetime
onemli yetenekler kazandirmaktadir. Performans degerleme; isgdrenin giiclii ve zayif
yonlerini ortaya ¢ikarmak suretiyle, egitim programlarmin etkinligini arttirmaktadir.

Degerleme yapan yoneticilerin astin egitim gereksinimleri konusunda goriislerinin
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bildirilmesi istenir. Boylece; buradan elde edilecek verilerle, ihtiya¢ duyulan konularda

egitim planlar1 yapilir (Gokaslan,2000:107; Aktaran: Budak; 2008:450).

Calisma davranisinda arzulanan degisikliklerin gergeklesebilmesi igin, kisiye
uygulanan egitim programlarinin kesinlikle bir ceza ve/veya egitim goren kisinin de
kendisini tedavi goren bir hasta olarak algilamamasi gerekmektedir (Uyargil, 1994:
104).

2.4.3. Kocluk ve Mentorluk

Ko¢’luk (coaching) yetistirme ve gelistirmede kullanilan bir yoOntemdir.
Temelinde “6grenci”nin kontrollii bir sekilde 6grenmesi vardir. Aktif olan dgrencidir,
kog¢ gbzlemleyici, yorumcu ve geribildirim (feedback) vericidir. Gelismek isteyen kisi,
“Ogrenici” isi fiilen yapar. Kog¢ (6gretici) yanindadir, fakat karismaz, gézlem yapar
ancak Ogrenicinin tiim sorularin1 cevaplamaya hazirdir (Kogel, 2010: 69). Ast
yoneticiden aldig1 geribildirim ile gili¢lii ve gili¢sliz yonlerini 6grenmekte ve kendini

gelistirme imkan1 bulmaktadir (Uyargil, 1994: 105-111).

Kocluk yonteminde ast ile iist siirekli bir araya gelmekte ve ayni zamanda
sorunlarin ¢éziimiinde siirekli iligski icinde olmaktadir. Koglukta; yonetici yonlendirme
faaliyetlerini; gilinliik islerde uygulanabilecegi gibi bazi is degisikliklerinde de
kullanabilmektedir. (Bir astin bir {ist konuma ylikselmesi, yeni bir {irtin gelistirilmesi

vb.) (Gokaslan,200: 107; Aktaran: Budak; 2008: 450).

Mentor (veya koruyucu, hami, himaye eden) kavram olarak eski yunan
mitolojisinden gelmektedir. Odysseus’un oglu Telemachus’un egitim ve terbiyesini,
yakin arkadasi “Mentor”a devretmesinden kaynaklanmaktadir. “Yonetici” teriminin
yerini almaya aday bir kavram olarak mentorluk egitme, gelistirme, yetistirme, cevreye
uyumlu hale getirme, sosyalize etme, Oniinii agma, destekleme, belirli norm ve deger

yargilarini kabul ettirme ve korumay1 kapsamaktadir (Kogel, 2010: 69).

Kogluk ve mentorluk uygulamalarinda; isgéren ve isletmenin gereksinimlerine
cevap veren bir performans degerleme sistemine ihtiyag duyulmaktadir

(Uyargil;1994:108).
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2.4.4. Performans Goriismeleri

Genellikle performans goriigmeleri, c¢alisanin degerlendirme periyodunun
sonunda ger¢eklesmektedir. Calisanlarda bu goriismelerin ne zaman oldugunu bildikleri
icin; herhangi bir gecikme oldugunda endise diizeyleri artabilmektedir. Bununla birlikte
yoneticiler bazi zamanlar; zayif performans gosterenlerle yiiz yiize gelmek istemedikleri

icin bu gorlismeleri erteleyebilmektedirler (Mondy vd., 2002: 301).

Bu goriismeler planlanirken yoneticilerin  ii¢ amaci dikkate almalar

gerekmektedir (Mondy vd.; 2002: 301):

° Calisanlarin performansinin tartisilmasi,

. Calisanlara amaglarin  belirlenmesi ve kisisel gelisim planlarinin
olusturulmasi konusunda yardimci olunmasi,

. Amagclarin basarilmast i¢in, hem yonetici hem de firma tarafindan

desteklenen olanaklarin Onerilmesi.

2.4.5. Etkin s Orgiitlenmesi

Performansi gelistirmeye yonelik bu ¢abada; grup ve onun sosyal yapisinin iste
verimli olmasini saglayacak sekilde diizenlemesi s6z konusudur. Burada dikkat edilmesi
gereken nokta; insanlarin bireysel oldugu kadar grup halinde ¢alistiginin unutulmamasi
ve ¢alisanlarin grup halinde birbirleriyle ilgili hareket biitiinliigiiniin olmasidir (Budak;

2008: 451).
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANSA DAYALI EK ODEME SiSTEMININ
DOKTORLAR TARAFINDAN ALGISI: DICLE UNIiVERSITESI TIP
FAKULTESI HASTANESI ORNEGI

3.1. ARASTIRMA YAPILAN KURUM HAKKINDA GENEL BILGI

1966 yilinda Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi biinyesinde dgrenime agilan
Diyarbakir Tip Fakiiltesi, bugiinkii Dicle Universitesi’nin temelini olusturmustur. 1969
yilinda &grencilerini Diyarbakir'a naklederek Ankara Universitesine bagh bir fakiilte
olarak faaliyetini siirdiirmiis ve 1974 yilinda Fen Bilimleri Fakiiltesinin de agilmasi ile
Diyarbakir Universitesi fiilen kurulmustur. 2547 sayili Yiiksekogretim Kanununun
yirlirliige girmesinden sonra 1982 tarihinde c¢ikartilan 41 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname uyarinca Diyarbakir Universitesinin adi Dicle Universitesi olarak

degistirilmistir ( www.dicle.edu.tr/ Erisim Tarihi:17.01.2013).

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci; Dicle Universitesi Hastanesi’nde uygulanan performansa
dayali ek 6deme sisteminin hastanede calisan 6gretim liyeleri ve asistanlar tarafindan
algilanma bigimleri ile performansa dayali ek odeme sistemi ile ilgili hazirlanan
ifadelere verdikleri cevaplar arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigini tespit
etmektir. Bu tespit ile mevcut performans degerlendirme sistemi ile ilgili hastanede
calisan doktorlarin algilari tespit edilmeye ¢alisilmistir. Hastanede hizmet vermekte olan
doktorlarin mevcut performansa dayali ek 6deme sisteminden duyduklart memnuniyet
diizeyi, performansa dayali ek 6deme sistemini ne diizeyde adil bulduklari, sistemin
performans ve motivasyonlarin etkileme diizeyi ve is yiikleri ile ilgili sorular sorularak
katilimeilarin hangi diizeyde yer aldiklari tespit edilmistir. Bu bulgular hastanede
uygulanan sistem hakkinda doktorlarin bakiglarin1 vermesi noktasinda ¢ok onemlidir.
[zlenen bu amag dogrultusunda elde edilecek sonuglar hastane yonetimiyle paylasilarak

mikro bazda yapilabilecekler sonug raporunda dile getirilecektir.
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3.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Bildigimiz gibi iilkemizde ve 6zellikle bolgemizde saglik alanindaki yatirimlara
bityiik 6ncelik verilmektedir. Ozelikle entegre bir proje olan GAP ile saglik hizmetleri
yayginlastirilmakta ve saglik hizmetlerinin kalitesi arttirllmaya ¢alisilmaktadir. Diinya
Bankasi destegi ile Saglik Bakanligi tarafindan uygulanmakta olan Birinci ve Ikinci
Saglik Projeleri ¢ercevesinde saglik personelinin bilgi ve becerilerini gelistirmeye
yonelik baslangic ve hizmet ic¢i egitim programlari uygulanmaktadir. Yiiriitilen bu
yogun calismalarla GAP Bolgesi'ndeki saglik hizmetleri onemli 6lgiide iyilestirilmis
olmasia karsin, GAP Bolgesi saglik gostergelerinin iilke ortalamasindan farkli oldugu

gozlenmektedir (www.gap.gov.tr, Erigsim Tarihi:17.01.2013).

Tim bu projelerle beraber saglik calisanlarinin da bu sistem iginde refah ve
tatmininin saglanmasi gerektigi yadsinilamaz bir gerg¢ektir. Bu ger¢ek performansa
dayali ek 6deme sisteminin ¢alisanlari yaptiklari ise motive etmesi bakimindan 6nemli
bir uygulama oldugunun gostergesidir. Bu sistemin her seyden dénce dogru uygulanmasi
ve sistemden en fazla etkilenen kisiler olan hastane doktorlarinin sisteme bakis

acilariin tespit edilmesi son derece onemlidir.

Sistemin yliriirliige girerken elde etmeyi amagladigi durum; her seyden Once
hastane calisanlarinin performansa dayali ek 6deme sistemini gerekli, adil, giivenilir
bulmalar1 ve sistemin c¢alisanlarin performans ile motivasyonlart olumlu yonde
etkilemesi beklenmekteydi. Calisma bu amacin gerceklesip gerceklesmedigi hususuna

151k tutmustur.

3.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirma Dicle Universitesi Hastanesi ve hastanede arastirma siiresince

gorev yapan doktorlar ile sinirlidir.

Arastirmada  belirlenmeye calistlan  Dicle  Universitesi  Hastanesi’nde
uygulanmakta olan performansa dayali ek Odeme sisteminin doktorlar tarafindan

algilanma bi¢imlerini tespit etmeyle sinirhdir.
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Doktorlarin is yiikii, moral diizeyleri ve stres seviyeleri anket uygulamasinda

karsilasilan zorluklarin basinda gelmektedir.

Toplanilan verilerin giivenilirlik ve gecerliligi kullanilan anket ve goriismelerle

sturhidir.
Zaman ve mekan smirliliklar1 da arastirmayi zorlastirict diger faktorler olarak

tespit edilmistir.

3.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

1. Cinsiyet degiskenine gore performansa dayali ek ddeme sistemine iliskin

ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik vardir

2. Medeni hal degiskenine gore performansa dayali ek ddeme sistemine iliskin

ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik vardir

3.Yas degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin ifadelere

katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik

4. Mesleki kidem degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sistemine

iligkin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlaml farklilik

5. Unvan degiskenine gore performansa dayali ek ddeme sistemine iliskin

ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik

6. Doktorlarin performansa dayali ek 6deme sisteminden memnuniyet diizeyleri
ile performansa dayali ek 6deme sistemine bakis agilari arasinda anlamli farkliliklar

vardir.

7. Performansa dayali ek oOdeme sisteminin doktorlarin performans ve
motivasyonlarini etkileme diizeyleri ile performansa dayali ek 6deme sistemine bakis

acilart arasinda anlamli farkliliklar vardir.
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8. Doktorlarin performansa dayali ek 6deme sistemini ne diizeyde giivenilir
bulduklar: ile performansa dayali ek 6deme sistemine bakis agilari arasinda anlaml

farkliliklar vardir.

9. Doktorlarin is yiikii diizeyleri ile performansa dayali ek 6deme sistemine

bakis agilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

3.6. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEM

Arastirmanin verileri Dicle Universitesi Hastanesi’'nde c¢alisan doktorlardan
toplanmustir. Calisma dncesi Dicle Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligina basvurularak
gerekli izinler yazili olarak alinmis ve calismaya baslanmistir. 4 Subat 2013 tarihinde
Dicle Universitesi Hastanesinde anket yapilan tarihlerde toplam 698 doktor gérev
yapmaktadir. Hastanede donemler bazinda c¢esitli nedenlerden dolayr sayida
degisiklikler olabilmektedir. 698 doktorun unvan olarak ayristirmasi yapildiginda 104
tane profesor doktor, 46 tane dogent doktor, 186 tane yardimci dogent doktor ve 362
tane arastirma gorevlisinden olustugu goriilmistiir. Dagitimi yapilan anketlerden
213’liniin degerlendirmeye alinabilecegi goriilmiistiir. Anketlerden toplanan verilerin

girisi ve istatistiksel analizlerin yapilmasinda SPSS paket programi kullanilmistir.

3.7. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirma verileri Dicle Universitesi Hastanesi’nde calisan asistan ve dgretim
tiyelerine uygulanan anketler sonucu toplanmistir. Anket i¢in 14 Aralik 2012 tarihinde
Dicle Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi’ndan izin alinarak uygulamaya baslanmustir.

Soru formu daha 6nce kullanilmis (Ersahan vd.,2011, 2008) ¢alismalardan alinmstir.

Soru formu toplamayr amagladigr bilgiler bakimindan {i¢ bdliimden
olusmaktadir. Ik béliimde demografik 6zelliklere istenmistir. Ikinci boliim ise dort
sorudan olusmaktadir. Bu bolimde performansa dayali ek oOdeme sisteminden
memnuniyet diizeyi, sistemin performans: adil olarak degerlendirebilmesi, sistemin

performans ve motivasyonu etkilemesi ve son olarak is yilikii tanimlamasindan
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olusmaktadir. Uciincii béliimde ise otuz ii¢ ifade yer almaktadir. Bu otuz ii¢ ifade 5°li

Likert tipi 6l¢ek diizeyinde hazirlanmistir.

3.8. ARASTIRMADA KULLANILAN ISTATISTIKSEL ANALIZLER

Faktor Analizi

Faktor analizi birbiriyle iligkisi oldugu diisiiniilen ¢ok sayidaki degiskenler
arasindaki iliskinin yapisina iligskin ipuglar1 saglamak amaciyla kullanilir. Baglica amaci
aralarinda iligki oldugu diisliniilen cok sayidaki degisken arasindaki iligkilerin
anlagilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak i¢in daha az sayidaki temel boyuta
indirgemek veya 6zetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli analiz teknigine verilen genel
bir isimdir. Bagka bir ifade ile faktor analizi, aralarinda iligki bulunan ¢ok sayida
degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin ortaya cikarilarak arastirmaci
tarafindan veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iligkilerin daha kolay anlasilmasina
yardimci olmaktir. Faktor analizinde temel mantik, karmasik bir olgunun daha az sayida

faktorler yardimiyla agiklanabilecegi diisiincesidir (Altunisik ve dig., 2000,261-262).

Anova- One-Way Anova

Ikiden fazla grubun karsilastirilmast igin kullanilmasi gereken analiz tiiriidiir. Bu
analiz tiiri ile inceleme yapilabilecek bir c¢alismayr O6rnek olarak ele alabiliriz. Bir
pazarlama miudiiriiniin mamullerini, kullanicilarina az, orta ve yogun kullanicilar
seklinde smiflandirarak her bir grubun satin alma davranislarini arastirmak ve ii¢ grup
tiikketicinin mamule kars1 tutumlarini incelemek istemektedir. Bu testin 6n sartlarindan
biri biitlin gruplarin normal dagilim sergileyen bir ana kitleden tesadiifi olarak se¢ilmis
ornekler olmasidir. Bunun yaninda biitiin gruplarinin varyanslarinin birbirine esit olmasi
da istenmektedir. ANOVA testi normal dagilim sartinin ihlaline kars1 hassasiyeti azdir.
Ancak, ANOVA testi sonuclari, sadece, karsilastirma yapilan gruplar ( 3 veya daha
fazla sayida olabilir ) arasinda herhangi bir farkin olup olmadigin1 gostermekle beraber,

bu farkliliga sebep olan grubun hangi grup veya gruplardan kaynaklandigi konusunda
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herhangi bir bilgi vermemektedir. Bu amacgla one-way ANOVA testi uygulamak
gereklidir (Altunisik ve dig., 2000,109).

3.9. ARASTIRMA BULGULARI VE YORUM

Anketin giivenilirlik testi sonucunda sorularin giivenilirligi %86,7 (cronbachs
alpha) 0,867 olarak bulunmustur. Buna gore anket yiiksek derecede giivenilir kabul
edilmektedir.

Hipotezlerde sorgulanan konular uygun istatistiksel analizler kullanilmasi
yoluyla elde edilen sonuglar ayrintili olarak ele alinacaktir. Oncelikle arastirmaya
katilanlarin 6zelliklerini gorebilmek amaciyla betimleyici analiz sonuglari ele alinacak
ve agiklanmaya calisilacaktir. Daha sonraki asamada ise performansa dayali ek 6deme
(PDEO) sisteminden memnuniyet diizeyi, sistemin performans: adil olarak
degerlendirip degerlendirmedigi, ¢alisanlarin performans ve motivasyonlar1 etkileme
diizeyi ve c¢alisanlarin is yiki diizeyleri ile ilgili sorulara verilen cevaplar ile
performansa dayali ek 6deme sistemine yonelik olarak hazirlanan ifadelere bakis agilar

arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigi degerlendirilecektir.

3.9.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Bu baglik altinda aragtirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, doktorluk
meslegindeki kidem, Dicle Universitesi Hastanesindeki kidem, unvan ve boliim
degiskenleri ile ilgili sorulara verdikleri cevaplar tablolar halinde gosterilerek analiz
edilmistir. Katilimcilarin Sosyo-Demografik ozellikleri analiz edilirken her tabloda
gruptaki katilimer sayisi (Frekans) ve her gruptaki katilimer sayisinin tiim katilimcilara
orani yiizde olarak ifade edilmistir. Bu durum tiim degiskenler i¢in ayni sekilde devam

etmistir.
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3.9.1.1. Katihmeilarin Cinsiyete Degiskenine Gore Dagilimlar:

Tablo 2: Doktorlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimlar:

Frekans Yiizde
Bay 171 80,3
g
'S Bayan 42 19,7
5
Toplam 213 100,0

Tablo 2’deki ‘Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlarina’ bakildiginda erkek
oraninda bir y1§ilma goriilmektedir. Bu yigilma tiim meslek gruplarinda oldugu gibi
doktorluk mesleginde de mevcuttur. Ankete katilan 213 doktordan 171 tanesinin bay
doktor 42 tanesinin bayan doktor oldugu goriilmektedir. Yiizdesel olarak bakildiginda
ise katilimcilarin yiizde 80,3’lniin bay doktor yiizde 19,7’si bayan doktor oldugu

goriilmektedir.

3.9.1.2. Katihmeilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilimlari

Deneklerin medeni durumlarina goére dagilimlarina bakildiginda evli olan
doktorlarin fazlalig1 6ne ¢ikmaktadir. Evli doktorlarin frekanslarina baktigimizda 135
doktorun evli oldugu ve bunun tiim doktorlar arasinda yiizde 63,4 oranina tekabiil ettigi
goriilmektedir. Bekar doktorlarin sayis1 ise 78 ve tiim doktorlara orani ise yiizde 36,6
dir. Asagidaki Tablo 3’te doktorlarin medeni durumlarina goére dagilimlari ayrintili

olarak verilmistir.
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Tablo 3: Doktorlarin Medeni Durumlarima Goére Dagilimlari

Frekans Yiizde
= Evli 135 63,4
=
>
&)
S Bekar 78 36,6
ie]
(B}
P
Toplam 213 100,0

3.9.1.3. Katihmeilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimlar:

Doktorlarin yasa gore dagilimlari incelendiginde 25-34 yas grubundaki
katilimcilarin diger yas gruplarina gore daha fazla oldugu goriilmektedir. 25-34 yas
aras1 katilimeilar 150 tane olup tiim katilimcilarin yiizde 70.4’linii olusturmaktadirlar.
35-44 yas aras1 katilimcilar 44 tane olup toplam katilimcilarin yiizde 20.7’sini, 45-54
yas arasi katilimcilar 8 tane olup toplam katilimcilarin yiizde 3.8’ini olusturarak en
diisiik katilimi gostermekte, 55 ve lizeri yas grubunda ise 11 tane katilimci ve tiim

katilimcilarin yiizde 5,2’°sini olusturmaktadirlar. Katilimcilarin yas degiskenine gore

dagilimlar1 agagida yer alan Tablo 4’te ayrintili bir sekilde verilmistir.

Tablo 4: Doktorlarin Yas Dagilimi

Frekans Yiizde
25-34 150 70,4
35-44 44 20,7
g
45‘54 8 358
55+ 11 5,2
Toplam 213 100,0
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3.9.1.4. Katihmeilarin Mesleki Kidemleri

Doktorlarin doktorluk meslegindeki c¢alisma siirelerini gosteren mesleki
kidemleri incelendiginde Dicle Universitesi Hastanesinde ¢alisan doktorlardan 5 sene ve
daha az siiredir doktorluk meslegini yapanlarin tim doktorlarin yaris1 oldugu
goriilmektedir. Bu durum doktorluk meslegine yeni baslayan asistan doktorlarin
sayisinin diger doktorlara nazaran daha fazla oldugu i¢indir. 213 tane katilimci doktorun
108 tanesi 5 ve daha az senedir hastanede ¢alismaktadir. Bir iist grup olan 6-10 senedir
hastanede calisan grup 50 kisidir. Bu grup toplam katilimcilarin yiizde 23,5’ini temsil
etmektedir. 11-15 sene grubunda ise 28 katilimci bulunmakta ve toplam katilimcilara
orani ylizde 13,1 dir. 16-20 sene grubunda ise 12 katilimci bulunmakta ve tiim
katilimcilara orani yiizde 5,6 dir. 21 sene ve 21 seneden daha fazla siiredir doktorluk
meslegini yapan doktorlarin sayist 15 dir ve tiim katilimcilara orami yiizde 7’dir.

Katilimcilarin mesleki kidemlerinin gosterildigi Tablo 5 asagida yer almaktadir.

Tablo 5: Katihmcilarin Mesleki Kidemleri

Frekans Yiizde

0-5 108 50,7
£ 6-10 50 23,5
=
E 11-15 28 13,1
=<
=
g 16-20 12 5,6
=

21+ 15 7,0

Toplam 213 100,0

3.9.1.5. Katihmecilarin Dicle Universitesi Hastanesindeki Kidemleri

Yukaridaki Tablo 5’e bakildiginda, Dicle Universitesi hastanesinde gdrev yapan
doktorlardan bu meslegi 5 sene ve daha az siiredir yapanlarin sayis1 (frekansi) 108 iken
asagidaki Tablo 6°da ‘Dicle Universitesi hastanesindeki kidemlerine’ bakildiginda 5

sene ve daha az siiredir hastanede calisanlarin sayisinin 167 oldugu goériilmektedir. Ayni

80



sekilde Tablo 5 ve Tablo 6 karsilastirildiginda grup katilimei sayilariin farkliliklar
icerdigi goriilmektedir. Bu farkliligin temel nedeni baska hastanelerde calisip daha
sonraki dénemlerde Dicle Universitesi hastanesine ge¢mis olan doktorlarin sayisinin bir
hayli fazla olmasindandir. Calismaya basladig1 ilk yer Dicle Universitesi olmayan
bircok doktor vardir. 6-10 sene kidem grubuna bakildiginda frekansin 16 oldugu
goriilmekte ve bu tim katilimecilarin arasinda yiizde 7,5 oranina denk gelmektedir. 11-
15 sene kidem grubu 10 kisiden olusmakta ve tiim katilimcilara orani ise yiizde 4,7
olmaktadir. 16-20 sene kidem grubu 8 kisiden olugsmakta ve tiim katilimcilara orani
yiizde 3,8dir. 21 sene ve 21 seneden daha fazla siiredir Dicle Universitesi hastanesinde

calisan doktor sayis1 12°dir ve tiim katilimcilara orani ise yiizde 5,6 dur.

Tablo 6: Katihmcilarin Dicle Universitesi Hastanesindeki Kidemleri

Frekans Yiizde

0-5 167 78,4

> 6-10 16 7,5
& E
o %]
£ =

g 4 11-15 10 47
=3

3 £ 16-20 8 38
| 2
8

@2 21+ 12 5,6
T

Toplam 213 100,0

3.9.1.6. Katihhmcilarin Unvanlara Gore Dagilim

Diger bir demografik degisken ise Dicle Universitesi hastanesinde ¢alisan
doktorlarin unvanlara gore dagilimini gosteren degiskendir. Caligmaya katilan
doktorlarin unvanlara gore dagilimi incelendiginde 146 tane asistan doktor, 39 tane
yardimcei dogent, 7 tane dogent doktor ve 21 tane profesdr doktorun calismaya katildigi

goriilmistiir. Calismaya katilan doktorlarin unvanlar yiizdesel olarak incelendiginde
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asistan doktorlar yiizde 68,5, yardimci dogentler yiizde 18,3, docent doktorlar yiizde 3,3
ve ylizde 9,9 oraninda profesor doktorun ¢aligmaya katildigi goriilmiistiir. Katilimeilarin

unvanlara gore dagilimini gésteren Tablo 7 asagida gosterilmistir.

Tablo 7: Katihmcilarin Unvanlara Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Prof. 21 9,9
g Dog. 7 3,3
=
D Yrd. Dog 39 18,3
Dr. 146 68,5
Toplam 213 100,0

Calisma sirasinda Dicle Universitesi hastanesinde calisan doktorlarin sayisinin
698 oldugunu daha once belirtmis ve unvanlara gore ayrigtirmalart yapildiginda 104
tane Profesor doktor, 46 tane Dogent doktor, 186 tane Yardimci Dogent doktor ve 362
tane Arastirma Gorevlisinin gorev yaptigini tespit edilmistir. Caligmaya katilan
doktorlarin unvan ayristirmasi yapildiginda o unvana sahip olan ve hastanede ¢alisan
tiim doktorlarin yiizdesel oranlar1 su sekildedir; hastanede caligsan tiim asistanlarin sayisi
362 ve ¢alismaya katilan asistanlarin sayist 146 dir. Bu durum bize asistan doktorlarin
yizde 40,34’linlin ¢alismaya katildigin1 gostermektedir. Yine ayni sekilde diger
unvanlara gore analiz yapildiginda bu oran yardimci dogentlerde yiizde 20,97, dogent
doktorlarda yiizde 15,22 ve son olarak profesoér doktorlarda yiizde 20,2’dir. Tiim
gruplarda makul oranlar yakalanmis olup en yiiksek oran yani caligmaya katilan en

biiyiik grup asistan doktorlardir.
3.9.1.7. Katihmeilarin Boéliimlerine Gore Dagilim

Calisma 21 farkli boliimde yapilmistir. Bazi boliimlerde ¢alisan sayisinin diger
boliimlere gore az olmasindan dolay1 calismaya katilanlarin sayisinda boliimler bazinda
farkliliklar goriilmektedir. En yogun katilim dahiliye boliimde gerceklesmis ve dahiliye

boliimiinde ¢aligmaya katilanlarin, ¢alismaya istirak eden tiim katilimcilara orani yiizde
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12,7°dir. Diger boliimlerin frekanslar1 ve toplam katilim igindeki yiizdeleri asagidaki

tablo 8’deki gibidir.

Tablo 8: Katihmcilarin Boliimlerine Gore Dagilimi

Frekans|Yiizde
Plastik Cerrahi 11 5,2
Halk Saghg 5 2,3
Dermatoloji 7 3,3
Biyokimya 8 3,8
Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon | 15 7,0
Patoloji 9 4,2
Cocuk Hastahklar 12 5,6
Dahiliye 27 12,7
Ortopedi 13 6,1
Genel Cerrahi 13 6,1
é Anestezi 10 4,7
2 I"Jroloji 7 3,3
Kadin Dogum 8 3,8
Gogiis Cerrahisi 6 2,8
Goz 8 3,8
Norosirurji 8 3,8
Radyoloji 20 94
Kulak Burun Bogaz 3 14
Acil Tip 17 8,0
Psikiyatri 5 2,3
Toplam 213 100,0
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3.9.2. Cevaplarin Betimleyici Bulgular:

3.9.2.1. Katimcilarmm ‘Performansa Dayah Ek Odeme Sisteminden

Memnun Musunuz?’ Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Betimleyici Bulgular:

Deneklerin performansa dayali ek 6deme sisteminden memnuniyet diizeyini
Olgen soruya verdikleri cevaplarin frekans ve ylizde dagilimlar asagidaki tablodaki
gibidir. Likert tipi 6lcek olan bu soruya verilmesi beklenen cevaplarin kodlamasi su
sekilde yapilmistir: 1=Tamamen memnun degilim, 2=Memnun degilim, 3=Az

memnunum, 4=Memnunum, 5= Tamamen memnunum.

Tablo 9: Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminden Memnuniyet Diizeyi

E E £
s B B e |5 |5 &
E = = z 5 E 5
T = = = c S c
E = = o5} E E E
(4] = = = o 4] o
=g £ N p =g
£ = <
. f % | f| % | f|% | f|% | f | %
Ifade
Performansa dayali ek odeme|114 |53,5 |75 (35,2 |16 (75 (7 3,3 |1 |05
(PDEO) sisteminden memnun
musunuz?

Yukaridaki Tablo 9°dan anlasildigi iizere performansa dayali ek Odeme
sisteminden doktorlarin yiizde 88,7’si memnun degildir (tamamen memnun
degilim=53,5 + memnun degilim=35,2). Memnun olanlarin oran1 ise az memnun olanlar
ile beraber sadece ylizde 11,7’dir. 213 denek arasindan performansa dayali ek 6deme

sisteminden tamamen memnun olan sadece bir katilimci vardir.

84




3.9.2.2. Katimciarmm ‘Performansa Dayalh Ek Odeme Sisteminin
Performansi Adil Olarak Degerlendirdigine Inamiyor Musunuz?’ Sorusuna

Verdikleri Cevaplarin Betimleyici Bulgulari

Deneklerin mevcut sistemin performansi adil olarak degerlendirdigine inanip
inanmadiklarin1 bulmaya c¢alisan soruya verdikleri cevaplar asagidaki Tablo 10’de

gosterilmistir.

Tablo 10: Sistemin Performans1 Adil Olarak Degerlendirdigine inanip

Inanmadiklan
g

» E |E = £ o E
% £ |5 S S < 5
= 9 4 2 2 = =
c > b S E c —
2 = |2 = = g E
S5 3 & 3 &

< |4 = ¥; E
fl % | f| % | f|%]| f % f %

ifade

Mevcut sistemin performansii6 (2,8 |9 |42 (10 4,7 (46 |21,6 |142 |66,7
adil olarak degerlendirdigine

inaniyor musunuz?

Performansa dayali ek oOdeme sisteminin performansi adil olarak
degerlendirdigine kesinlikle inanan doktorlarin sayis1 6 ve tiim katilimcilara oranm yiizde
2,8’dir. Yine bu ifadeye katilan doktorlarin sayist 9 orani ylizde 4,2, tarafsiz olan
doktorlarin sayisi yani performansin adil olarak degerlendirilip degerlendirilmedigi ile
ilgili goriise sahip olmayan katilimcilarin sayisi 10 ve bunlarin tiim katilimeilara orani
yiizde 4,2°dir. Mevcut sistemin performansi adil olarak degerlendirdigi ifadesine
katilmayan 46 doktorun ise tiim katilimcilara orani ylizde 21,6 olarak goriilmektedir.
Son olarak en yiiksek katilim diizeyi, kesinlikle performansa dayali ek 6deme sisteminin
performansi adil olarak degerlendirmedigi kanisina sahip grupta goriilmektedir. Bu
ifadeyi bu sekilde betimleyen grupta 142 katilimci doktor bulunmaktadir. Bu

katilimcilarin tiim katilimcilara orani ise 66,7’dir. Gortildiigi gibi doktorlarin biiyiik bir
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cogunlugu yani 213 doktordan 188’i mevcut sistemin performansi adil olarak

degerlendirmedigini diisiinmektedir.

3.9.2.3. Katihmeilarin ‘Performansa Dayah Ek Odeme Sistemi Performans
Ve Motivasyonlarnmzi Ne Olciide Etkilemektedir?’ Sorusuna Verdikleri

Cevaplarin Betimleyici Bulgulari

Performansa dayali ek Odeme sisteminin c¢alisanlarin motivasyon ve
performanslarini olumlu yonde etkilemesi genel bir kanidir. Bu soruya deneklerin

verdikleri cevaplarin betimleyici bulgular1 asagidaki Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11: Mevcut Sisteminin Performans Ve Motivasyonu Etkileme Yonii

Olumsuz
Etkilemekte

Olumlu
Etkilemekte

ifade

Bir Degisiklik
Olusturmamakta

-y
o
-y
o
—y
S

%0 %0

w
w
-

o
Ul

Performansa dayali ek odeme|13 (6,1 |167|78,4
sistemi performans ve
motivasyonlarinizi  ne  Olciide
etkilemektedir

Katilimcilara ydneltilen ‘Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi Performans Ve
Motivasyonlarimizi Ne Olgiide Etkilemektedir?” sorusuna verdikleri cevaplarm yer
aldigr yukaridaki Tablo 11 incelendiginde, mevcut sistemin performans ve
motivasyonlarint olumlu yonde etkiledigini diisiinen katilimcilarin sayist 13 ve bu
saymin tim katilimcilara orani yiizde 6,1 olarak goriilmektedir. Sistemin performans ve
motivasyonlarini olumsuz yonde etkiledigini diisiinen 167 g¢alisan bulunmakta ve bu
calisanlarin tiim katilimcilara orani yiizde 78,4’tiir. Bu c¢iktilar, sistemin ¢alisanlar i¢in
biiylik bir sorun oldugu ve olumlu sonuglar almay:1 beklerken performansa dayali ek

O0deme sistemin aslinda g¢alisanlarin motivasyonlari diisiirmeye ve performanslarini
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etkilemeye yonelik yordayici bir etkisinin oldugunu gostermistir. Bu durum, sistemin en
onemli amacinin basarilamadiginin bir gostergesidir. Calisan doktorlarin her seyden
once, is basindayken kritik durumlarda en fazla gereksinim duyduklar1 sey; islerine

yogunlagmasini saglayan isteklendirmenin saglanmasidir.

3.9.2.4. Katihmcilarin ‘s Yiikiiniizi Tammlaymmz’ Ibaresine Verdikleri

Cevaplarin Betimleyici Bulgulari

Katilimeilarin is yiiklerini tanimladiklar1 ve tablolastirilan betimleyici bulgular

asagidaki Tablo 12’te sunulmustur.

Tablo 12: Katihmeilarin Is Yiikii Diizeyleri

g -
3 E | .- 8
e 2 S 5
L o« .~ & 9 s =
£ 0 58 8 2| g 3
a 8_ . - = E ) 7]
- € E | § &2 5 |2 g
R = w o .= o =
2 = 5 |5 8 % |8 2
. 8 = % | & W g | g O
s O = o 2 o c—
Ifade % — g g > > g &
o p— (D] o p— p—
S E & | g 2 8|2 %
S 5 =% |5 5 & 5
= 2 S A
f % f % f %
Is Yiikiiniizii Tanimlaymiz | 43 20,2 | 67 31,5 | 103 | 484

“ Is Yiikiiniizi Tamimlayimz’ ifadesine verilen cevaplarin frekans ve yiizdelerine
bakildiginda 43 katilimcinin mesai saatlerinde normal bir tempoda ¢alisarak islerini
bitirebildigini, 67 katilimcinin isini mesai saatlerinde yogun bir tempoda ¢alisarak ancak
yetistirebildigini ve 103 calisanin yogun bir tempoda c¢alismasina ragmen isini mesai
saatleri i¢inde bitiremeyerek genelde mesai saatleri disina sarkittigi, goriilmektedir. Bu
ifadeye verilen cevaplardan da anlasilacag lizere doktorlarin yogun is temposundan
dolayr biiyiik kisminin ya fazla mesai yaptigi ya da isleri yetistirmek icin olmasi
gerekenden daha yogun calistigi goriilmektedir. Normal bir tempoda mesai saatlerinde

islerini bitirebilen doktorlarin tiim katilimcilara orani yiizde 20,2’dir.
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3.9.2.5. Katihmcilarin Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Yénelik

Olarak Hazirlanan ifadelere Verdikleri Cevaplarin Betimleyici Bulgular

Katilimeilarin  performansa dayali ek Odeme sistemine yonelik ifadelere

verdikleri cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlar1 asagidaki Tablo 13’deki gibidir.

Tablo 13: Katihmeilarin Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi fle Alakah

Ifadelere Verdikleri Cevaplarin Betimleyici Bulgular:

= =

o E g g g 2 =

= £ £ S S = S

c = = < = c =z

;L |2 : £ |3 £

. - = = = —
Ifadeler X g v, = 3 X 3

f % f % f % | f | % f %

PDEQ’de para getiren islemler, 119 |55,9 (48 225 |8 3,8 16 (75 |22 10,3
hekimler i¢in avantaj saglarken, az
para getiren bir dizi 6nemli
muayene ve tedavi islemi hemen
hemen angarya haline
doniistiirilmektedir.

PDE®’ de hastalarina yeterince 149 (70,0 |42 19,7 (10 4.7 5 2,3 7 3,3
zaman ayiran hekim az puan
toplayarak cezalandirilirken
yeterince zaman ayirmayip,
gerektiginden daha kisa siirede
muayene yapip, liizumsuz ameliyat
yapan hekim édiillendirilmektedir.

PDEO’den dolay1 hasta sagligin 101 (47,4 |55 25,8 |29 13,6 |19 (8,9 9 4,2
riske sokan ve de hastaya dogrudan
zarar verdigi sOylenen tibbi
tetkiklerin ve girisimsel islemlerin
sayisinda artig yagsanmaktadir.
PDEO saglik kurumlarinda tam 119 | 55,9 | 63 29,6 | 15 70 (11|52 |5 2,3
bir kargaga ve huzursuzluk ortami

olusturmaktadir.

PDEO uygulamasi is barigin 124 | 58,2 | 58 27,2 | 18 8,5 8 3,8 5 2,3
bozan bir uygulama olarak

goriilmektedir.

PDEO farkli uzmanlik gruplar 138 | 64,8 | 62 29,1 |6 28 |4 19 |3 1,4

arasinda adaletsizlik ve
esitsizliklere yol agmaktadir.
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Tablo 13 Devam

ifadeler

Kesinlikle

katiliyorum

Katiliyorum

Tarafsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

katilmiyorum

—h

%

—h

%

-

%

-

%

—h

PDEO nin saglik kurumlarim
ticarethaneye doniistiirmesi beni
rahatsiz etmektedir.

163

76,5

34

16,0

3,8

1,4

PDEO adi altinda etik degerler
bagta olmak iizere ¢alisma ortami
tahribata ugramaktadir.

124

58,2

67

31,5

11

3,8

1,4

PDEO hastaneleri hizmetten ¢ok
kar amaci giiden isletmeye, hastalari
da miisteriye doniistiirmektedir.

144

67,6

56

26,3

2,3

14

2,3

PDEO’nin hastaneleri hizmetten
cok kar amaci giiden isletmeye,
hastalar1 da miisteriye doniistiirmesi
bana gore yanlis bir uygulamadir.

152

71,4

51

23,9

1,9

19

0,9

PDEOQ sisteminin karmasik
yapisindan dolay1 puanlarin
hesaplanmasinda hatalar
yapilabilmektedir.

121

56,8

66

31,0

23

10,8

0,9

0,5

56,8

Yeterli personel olmadigindan
PDEO sisteminde puanlarin
hesaplanmasinda hatalar
yapilabilmektedir.

102

47,9

2,3

41

19,2

63

29,6

0,9

Yeterli personel olmasina ragmen
personelin PDEO sistemi ile ilgili
gerekli egitimi almamis olmasindan
dolay1 puanlamalarda hatalar
yapilabilmektedir.

101

47,4

33,3

34

16,0

2,3

0,9

PDEO ekip ¢alismasim
etkinsizlestirmektedir.

108

50,7

57

26,8

31

14,6

13

6,1

19

PDEO’nin ekip calismasini
etkinsizlestirmesi ¢alisma barigini
bozmaktadir.

110

51,6

60

28,2

26

12,2

14

6,6

1,4

PDEO nin ekip ¢alismasini
etkinsizlestirmesi verimsizlige
neden olmaktadir.

104

48,8

30,5

14,1

10

47

19

PDEO prensip olarak dogru,
uygulama olarak

hatalidir.

74

34,7

55

25,8

25

11,7

26

12,2

33

15,5

PDEO goreceli olarak yiiksek
paralar vererek biitiin hekimleri
“puan toplama” seferberligine
yoneltmektedir.

129

60,6

60

28,2

12

5,6

1,9

3,8
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Tablo 13 Devam

ifadeler

Katiliyorum

Tarafsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

katilmiyorum

_, | Kesinlikle katiltyorum

%

%

%

-

%

%

PDEO’nin goreceli olarak yiiksek
paralar vererek biitiin hekimleri
“puan toplama” seferberligine
yoneltmesi beni rahatsiz etmektedir.

137

64,3

0,9

4,2

59

21,7

2,8

PDEO’den dolay1 hastalarin ¢ok da
gereksinim duymadiklart
durumlarda puan toplama adina
gereksiz ameliyatlar
yapilabilmektedir.

43,7

63

29,6

40

18,8

42

3,8

PDEO’den dolay1 hekimler arast
dayanigma yok olmaktadir.

101

47,4

34,7

31

14,6

2,3

0,9

PDEQ’den dolay1 hekimler diger
meslektaglarinin yaptig1 isi elinden
alarak kendi gelirlerini arttirmak
isteyeceklerdir.

43,7

74

34,7

25

11,7

14

6,6

3,3

PDEO vicdani ve ahlaki anlamda
kendini fazla sorgulamayip,
diistinmeyen bir ¢aligan tarafindan
suistimale a¢ik durumlar
olusturmaktadir.

119

55,9

68

31,9

18

8,5

2,3

1,4

PDEO hastanin gereginden fazla
kontrole ¢agrilmasina neden
olmaktadir.

39,0

71

33,3

32

15,0

18

8,5

4,2

PDEO insiyatifle ilgili durumlarda
her zaman puani arttirma egiliminde
karar verilmesini saglayarak
hekimleri puan getirecek
eylemlerde bulunmaya
yonlendirmektedir.

109

51,2

77

36,2

18

8,5

2,3

19

Mevcut PDEO sisteminin kaliteyi
degil, kantiteyi 6ne ¢ikarmasini
dogru bulmuyorum.

130

61,0

64

30

11

52

1,9

61
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Tablo 13 Devam

ifadeler

Kesinlikle

katiliyyorum

Katiliyorum

Tarafsizim

Kesinlikle

katilmiyorum

—

%

—h

%

—h

%

_. | Katilmiyorum

%

—h

%

Saglikla ilgili iglemlerde ekip
caligmasi ¢ok 6nemlidir. Buna
kargin performansa dayali ek 6deme
sistemi hekimi esas alip diger ekip
iiyelerini disladigindan dolay1 ekip
calismasinin etkin sekilde
yiiriitiilmesine engel teskil
etmektedir.

110

51,6

\l
~

34,7

[
[op}

75

(o]

3,8

1,9

PDEO sisteminin genel sonuglarma
iliskin bilgiler mutlaka tiim
hekimlerle paylasilmali, gerek birey
olarak hekimlere ve gerekse
organizasyona katkisi anlatilmalidir.

123

57,7

68

31,9

15

7,0

14

19

PDEO sistemi tek degil, kurulusun
diger politika ve uygulamalari
(insan kaynaklar1 politikasi, mevcut
parasal ve sosyal olanaklar, egitim
olanaklari ve iicret diizeyi gibi) ile
uyumlastiriimalidir.

118

55,4

33,3

15

7,0

19

2,3

PDEO siirekli izlenmeli, varsa
sorunlar. ¢oziilmeli ve degisimlere
gore yeniden diizenlenmelidir.

132

62,0

57

2,3

12

5,6

26,8

3,3

PDEO igin gerekli kayit ve izleme
formlarinin hazirlanmasinda
kirtasiyecilik en alt diizeye
indirilmelidir.

123

57,7

53

24,9

31

14,6

0,9

19

Mevcut PDEO sisteminde yapilacak
degisiklikler ile hekimlerin
gereksinimleri, beklentileri ve
istekleri gz oniinde
bulundurulmalidir.

154

72,3

42

19,7

47

1,9

1,4

Hekim, ileriye doniik planlamalar
yapabilmeli, drnegin sadece
hastanede ¢aligmaya karar
verebilmesi i¢in performans
gosterdigi siirece karsiligini siirekli
alabileceginin garantisini gérmeli
ve sistem i¢i siireklilige
glivenmelidir.

149

70,0

44

20,7

7,5

0,9

149

70,0
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3.9.3. Performansa Dayah Ek Odeme Sistemi Tle Ilgili ifadelerin Faktor
Analizi

Asagidaki tabloda faktor ¢coziimiiniin aciklayicigir goriilmektedir. Burada analiz
neticesinde bes faktor boyutunun oldugu ve bu bes boyutlu ¢ézlimiin toplam varyansin
%63,241’ini agiklayabildigini gostermektedir. Kayip %35°1lik kisim baska nedenlerdir.
Bes faktor onerilmesinin nedeni, 6z degerleri 1’in iizerine ¢ikan bes bilesen olmasidir
(Cokluk vd.,2012,221). Tabloda 6zdegerler, dondiiriilmemis faktor analizi ¢6ziimii ile
dondiiriilmiis faktdr c¢oztimleri ile her iki ¢oéziimde de her faktoriin agiklayicilik
acisindan performansi goriilmektedir. Dondiiriilmemis ¢6ziimde birinci faktor agiklanan
varyansin yarisindan fazlasini agiklarken, dondiiriilmiis ¢oziimde ayni faktor agiklanan
varyansin yaklasik %30 luk kismini agiklayabilmektedir. Bir ¢ok calismada yiiklerin
0.71 olmas1 halinde (varyansin %50’sini aciklar) ‘miikemmel’, 0.63 olmasi halinde
(varyansin %40’1n1 agiklar) ‘cok iyi’, 0.55 olmasi1 halinde (varyansin %30’unu agiklar)
“iyi”, 0.45 olmas1 halinde (varyansin %20’sini agiklar “vasat” ve 0.32 olmasi1 halinde
(varyansin %10’unu agiklar) “zayif” olarak degerlendirilmesi igin Oneri getirmislerdir
(Cokluk vd.,2012,197). Bu arastirma analizi ile toplam varyansin %63,241°1
aciklanabilmekte ve yukarida yapilan yorumda bu calisma ‘gok iyi’ kategorisine

girmektedir.

Tablo 14: Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi ile Tlgili ifadelerin Faktor

Analizinin Aciklayici1 Toplam Varyans Tablosu

Toplam Aciklanan Varyans

Bilesenler Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of |Cumulative % of |Cumulative % of |Cumulative
Total |Variance % Total |Variance % Total |Variance %

1 11,897| 36,051 36,051 11,897| 36,051 36,051 7,261| 22,004 22,004
2 4,201 12,731 48,782 4,201] 12,731 48,782 4,614| 13,982 35,985
3 1,850 5,605 54,387 1,850 5,605 54,387 4,589| 13,905 49,891
4 1,649 4,998 59,386/ 1,649 4,998 59,386/ 2,369 7,178 57,069
5 1,272 3,856 63,241| 1,272 3,856 63,241 2,037 6,173 63,241
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Tablo 15: Performansa Dayah Ek Odeme Sistemine Yonelik ifadeler ile
Tlgili Faktorlerin Yiikleri

Rotated Component Matrixa

Component
1 2 3 4 5
s13 ,805
s10 793
s8 ,786
s14 ,781
s12 771
s11 771
s9 , 762
s19 728 ,458
520 ,685
518 ,656 ,446
s7 ,631
s6 ,602
526 ,765
528 ,696
525 ,687
s31 ,634
s27 ,611
s24 ,605
529 ,597
s34 -, 749
s35 -, 737
s37 -, 736
s36 -,719
s33 -,719
s32 -,718
s30 ,459
s21 410
S5
516 ,833
s17 782
s15 ,730
523 ,695
522 439 ,646
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Birinci Faktor (F1): Yapisal Sorunlar

Ifade 6. PGU’de hastalarina yeterince zaman ayiran hekim az puan toplayarak
cezalandirilirken yeterince zaman ayirmayip, gerektiginden daha kisa slirede muayene

yapip, llizumsuz ameliyat yapan hekim odiillendirilmektedir.

Ifade 7. PGU’den dolayr hasta sagligmi riske sokan ve de hastaya dogrudan
zarar verdigi soylenen tibbi tetkiklerin ve girisimsel islemlerin sayisinda artig

yasanmaktadir

Ifade 8. PGU saglik kurumlarinda tam bir kargasa ve huzursuzluk ortami

olusturmaktadir.
ifade 9. PGU uygulamasi is barisini bozan bir uygulama olarak goriilmektedir.

Ifade 10. PGU farkli uzmanlik gruplari arasinda adaletsizlik ve esitsizliklere yol

agmaktadir.

ifade 11. PGU’nin saglik kurumlarini ticarethaneye doniistiirmesi beni rahatsiz

etmektedir.

Ifade 12. PGU adi altinda etik degerler basta olmak iizere ¢alisma ortami tahrip
edilmeye ¢alisilmaktadir.

ifade 13. PGU hastaneleri hizmetten ¢ok kar amaci giiden isletmeye, hastalar1 da

miisteriye doniistiirmektedir.

ifade 14. PGU’nin hastaneleri hizmetten ¢ok kar amaci giiden isletmeye,

hastalar1 da miisteriye doniistiirmesi bana gore yanlis bir uygulamadir.
Ifade 18. PGU ekip calismasini etkinsizlestirmektedir.

Ifade 19. PGU’nin ekip calismasini etkinsizlestirmesi calisma barisini

bozmaktadir.

Ifade 20. PGU’nin ekip calismasmi etkinsizlestirmesi verimsizlige neden

olmaktadir.
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Ikinci Faktor (F2): Mesleki Dezenformasyon

ifade 24. PGU’den dolay1 hastalarin ¢ok da gereksinim duymadiklar:

durumlarda puan toplama adina gereksiz ameliyatlar yapilmaktadir.
Ifade 25. PGU’den dolay hekimler aras1 dayanisma yok olmaktadir.

Ifade 26. PGU’den dolay1 hekimler diger meslektaslarinin yaptig isi elinden

alarak kendi gelirlerini arttirmak isteyeceklerdir.

Ifade 27. PGU vicdani ve ahlaki anlamda kendini fazla sorgulamayip,

diisiinmeyen bir ¢alisan tarafindan suistimale a¢ik durumlar olusturmaktadir.

ifade 28. PGU hastanin gereginden fazla kontrole cagrilmasina neden

olmaktadir.

ifade 29. PGU insiyatifle ilgili durumlarda her zaman puam arttirma egiliminde
karar verilmesini saglayarak hekimleri puan getirecek eylemlerde bulunmaya

yonlendirmektedir.

iIfade 31. Saglikla ilgili islemlerde ekip calismasi ¢cok onemlidir. Buna karsin
performansa gore {icretlendirme sistemi hekimi esas alip diger ekip tiyelerini
disladigindan dolayr ekip calismasinin etkin sekilde yiiriitiilmesine engel teskil
etmektedir.

Uciincii Faktor (F3): insan Kaynaklan Yetersizlikleri

ifade 15. PGU sisteminin karmasik yapisindan dolayr  puanlarin

hesaplanmasinda hatalar yapilabilmektedir.

Ifade 16. Yeterli personel olmadigindan PGU sisteminde puanlarin

hesaplanmasinda hatalar yapilabilmektedir.

Ifade 17. Yeterli personel olmasma ragmen personelin PGU sistemi ile ilgili

gerekli egitimi almamig olmasindan dolay1 puanlamalarda hatalar yapilabilmektedir.
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Dordiincii Faktor (F4): Puan Kaygisi

ifade 22. PGU goreceli olarak yiiksek paralar vererek biitiin hekimleri “puan

toplama” seferberligine yoneltmektedir.

Ifade 23. PGU’nin goreceli olarak yiiksek paralar vererek biitiin hekimleri “puan

toplama” seferberligine yoneltmesi beni rahatsiz etmektedir.
Besinci Faktor (F5): Denetim Etkinsizligi
Ifade 21. PGU prensip olarak dogru, uygulama olarak hatalidir.

Ifade 30. Mevcut PGU sisteminin kaliteyi degil, kantiteyi 6ne ¢ikarmasini dogru

bulmuyorum.

ifade 32. PGU sisteminin genel sonuclarma iliskin bilgiler mutlaka tiim
hekimlerle paylasilmali, gerek birey olarak hekimlere ve gerekse organizasyona katkisi

anlatilmalidir.

Ifade 33. PGU sistemi tek basina degil, kurulusun diger politika ve uygulamalari
(insan kaynaklar1 politikasi, mevcut parasal ve sosyal olanaklar, egitim olanaklar1 ve

ticret diizeyi gibi) ile uyumlastirilmalidir.

Ifade 34. PGU siirekli izlenmeli, varsa sorunlar. ¢coziilmeli ve degisimlere gore

yeniden diizenlenmelidir.

ifade 35. PGU icin gerekli kayit ve izleme formlarimin hazirlanmasinda

kirtasiyecilik en alt diizeye indirilmelidir.

Ifade 36. Mevcut PGU sisteminde yapilacak degisiklikler ile hekimlerin

gereksinimleri, beklentileri ve istekleri goz 6niinde bulundurulmalidir.

Ifade 37. Hekim, ileriye doniik planlamalar yapabilmeli, &rnegin sadece
hastanede calismaya karar verebilmesi icin performans gosterdigi siirece karsiligim

stirekli alabileceginin garantisini gérmeli ve sistem ig¢i siireklilige glivenmelidir.
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3.9.4. Cinsiyet Degiskeni ve Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine
Iligkin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farklihk

[lk olarak ele alacagimiz cinsiyet degiskenine gore performansa dayali ek 6deme

sistemine iligkin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik olup olmadigini test

etmektir. Bunu 6l¢gmek igin t testi yapilmistir.

Tablo 16: Cinsiyet Degiskenine Gore Performansa Dayali Ek Odeme

Sistemine Iliskin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farklhihk

Independent Samples Test

Varyans Esligi i¢in
o Levene Testi ortalamalarin esligi i¢in t-testi
CINSIYET
Sig. (2- | Ortalamala | Std. Hata
F Sig. t Df tailed) | rin Fark Fark1
F1 Varyanslar esit 3,079 ,081 ,304 211 ,762 ,03693 ,12168
Varyanslar esit degil ,385| 92,201 ,701 ,03693 ,09582
F2 Varyanslar esit 4,275 ,040 447 211 ,655 ,05681 ,12700
Varyanslar esit degil ,531| 80,928 ,597 ,05681 ,10692
F3 Varyanslar esit 3,821 ,052| -,067 211 ,946 -,00863 ,12810
Varyanslar esit degil -,078 | 78,170 ,938 -,00863 ,10999
F4 Varyanslar esit 2,547 112 ,338 211 , 736 ,04950 , 14657
Varyanslar esit degil ,438 | 96,531 ,662 ,04950 ,11299
F5 Varyanslar esit 3,953 ,048 | -1,081 211 ,281 -,08547 ,07907
Varyanslar esit degil -1,376 | 92,625 172 -,08547 ,06213

Yukarida tablo 16’da goriildiigii iizere cinsiyet degiskenine gore performansa
dayali ek 6deme sistemine iliskin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Boylelikle ilk hipotez olan H1:Cinsiyet degiskenine
gore performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin ifadelere katilim diizeyi arasinda

anlaml farklilik vardir’ hipotezi reddedilmistir.
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3.9.5. Medeni Hal Degiskenine Gore Performansa Dayali Ek Odeme

Sistemine ligkin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farklihk

Medeni hal degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin

ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik olup olmadigi bu bdolimde

incelenmistir. Bu degiskenin testi yine t testi ile yapilmistir.

Tablo 17: Medeni Hal Degiskenine Gore Performansa Dayali Ek Odeme

Sistemine iliskin Ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhlik

Independent Samples Test

Varyans Egligi
. i¢in Levene Testi ortalamalarin esligi i¢in t-testi
MEDENI HAL
Sig. (2- | Ortalamalarin | Std. Hata
F Sig. t df tailed) Fark1 Fark1
F1 Varyanslar esit ,233 ,630| -,095 211 ,924 -,00957 ,10051
Varyanslar esit degil -,090 | 134,608 ,929 -,00957 ,10646
F2 Varyanslar esit ,035 ,851 -,499 211 ,619 -,05230 ,10487
Varyanslar esit degil -,494 | 156,622 622 -,05230 , 10578
F3 Varyanslar esit ,568 452 | -1,117 211 ,265 -,11785 ,10549
Varyanslar esit degil -1,123 | 163,465 ,263 -,11785 ,10492
F4 Varyanslar esit ,253 ,616 | -1,000 211 ,318 -,12080 ,12080
Varyanslar esit degil -,994| 157,739 ,322 -,12080 ,12156
F5 Varyanslar esit ,061 ,805| -,026 211 ,979 -,00171 ,06548
Varyanslar esit degil -,026 | 152,088 ,980 -,00171 ,06668

Yukarida tablo 17°de goriildiigii izere medeni hal degiskenine gore performansa

dayali ek 6deme sistemine iliskin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik

olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Yani evli ve bekar olanlar performansa dayali ek

0deme

sistemine dayali

olarak hazirlanan

ifadelere katillm yoniinden ayni

diisinmektedirler. Bu durum ikinci hipotez olan H2: Medeni hal degiskenine gore

performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlaml

farklilik vardir hipotezinin reddi manasi haline gelmektedir.
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3.9.6. Yas Degiskenine Gore Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine
fliskin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhhk

Bu baslik altinda diger bir bagimsiz degisken olan yas degiskenine gore
performansa dayali ek 6deme sistemine iligkin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli
bir farklilik olup olmadigi test edilmistir. S6z konusu test anova testi araciligiyla
yapilmistir. Burada belirtilmesi gereken diger bir husus yas degiskeninin

kategorilerinin agiklanmasidir. Bu kategoriler su sekildedir; 25-34, 35-44, 45-54, 55+ .

Tablo 18: Yas Degiskenine Gore Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine
Mliskin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhlik

ANOVA
YAS Karelerin Ortalamalarin
Toplam df Karesi F Sig.
F1 Gruplar Arasi 1,249 3 416 ,835 476
Grup I¢i 104,127 209 ,498
Toplam 105,376 212
F2 Gruplar Arasi 1,293 3 431 ,793 499
Grup I¢i 113,570 209 ,543
Toplam 114,863 212
F3 Gruplar Arasi 1,629 3 ,543 ,986 ,400
Grup I¢i 115,130 209 ,551
Toplam 116,758 212
F4 Gruplar Arasi 1,591 3 ,530 733 534
Grup ici 151,340 209 724
Toplam 152,932 212
F5 Gruplar Arasi ,023 3 ,008 ,037 ,991
Grup ici 44,708 209 214
Toplam 44,731 212

Yukaridaki Tablo 18’de Anova testinin sonuglarindan anlasilacagi gibi yas
degiskenine ile performansa dayali ek 6deme sistemine iligskin ifadelere katilim diizeyi
arasinda anlaml farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durum {i¢iincii hipotez
olan ‘H3: Yas degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sistemine iligkin ifadelere

katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik vardir’ hipotezinin reddi manasina gelmektedir.
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Bu durum ile ilgili olarak her yas grubundaki doktorun performansa dayal

ticretlendirme ile ilgili olarak benzer diisiindiikleri s6ylenebilir.

3.9.7. Mesleki Kidem Degiskenine Gore Performansa Dayali Ek Odeme

Sistemine iliskin ifadelere Katilim Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhhk

Mesleki kidem degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin
ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik olup olmadigi bu baslik altinda

incelenmistir. Bu durumun testi anova testi araciligiyla yapilmistir.

Tablo 19: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Performansa Dayalh Ek Odeme
Sistemine Iliskin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhlik

ANOVA
MESLEKI| KIDEM Karelerin Ortalamalarin
Toplam df Karesi F Sig.
F1 Gruplar Arasi 1,812 4 ,453 ,910 ,459
Grup Ici 103,564 208 ,498
Toplam 105,376 212
F2 Gruplar Arasi 1,749 4 437 ,804 ,524
Grup I¢i 113,114 208 ,544
Toplam 114,863 212
F3 Gruplar Arasi 5,383 4 1,346 2,513 ,043
Grup I¢i 111,375 208 ,535
Toplam 116,758 212
F4 Gruplar Arasi 2,196 4 ,549 , 758 ,554
Grup ici 150,736 208 725
Toplam 152,932 212
F5 Gruplar Arasi ,629 4 ,157 742 ,565
Grup ici 44,102 208 ,212
Toplam 44,731 212

Yukaridaki mesleki kidem degiskenine gore performansa dayali ek O6deme
sistemine 1iliskin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik tablosu

incelendiginde kategorileri gore ifadelere katilma yalniz bir faktor igin anlamli faklilik
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gostermektedir ( F3 i¢in; F=2,513, p<0,05). Ancak farkliligin kimin lehine oldugu post
hoc analizi ile test edilmistir.

Tablo 20: Mesleki Kidem Degiskenine Gore Performansa Dayah Ek Odeme
Sistemine iliskin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhligim Kimin

Lehine Oldugu

Multiple Comparisons

Bagimli Degisken 0] )
mesleki.kidem mesleki.kidem | Ortalamalarin
Farki (1-J) Std. Hata Sig.
F3 Tukey 6-10 0-5 -,09593 12517 ,940
HSD
11-15 -,11048 17272 ,968
16-20 -,67000* ,23522 ,038
21+ -,37556 ,21542 ,410
16-20 0-5 57407 ,22266 ,078
6-10 ,67000* ,23522 ,038
11-15 ,55952 ,25248 ,178
21+ ,29444 ,28341 ,837

Tablo 20°de goriildiigii tizere (F3) 16-20 yil araliginda doktorluk meslegini
yapanlar, su ifadelerde 6-10 yil araliginda doktorluk meslegini yapanlar ile
farklilastiklar1 goriilmiistiir. ‘Performansa dayali ek Odeme sisteminin karmasik
yapisindan dolay1 puanlarin hesaplanmasinda hatalar yapilabilmektedir, Yeterli personel
olmadigindan performansa dayali ek 6deme sisteminde puanlarin hesaplanmasinda
hatalar yapilabilmektedir, Yeterli personel olmasina ragmen personelin performansa
dayali ek oOdeme sistemi ile ilgili gerekli egitimi almamis olmasindan dolay1
puanlamalarda hatalar yapilabilmektedir’ Faktor baglamimda 16-20 sene grubu lehine
6-10 sene grubu aleyhine bir durum s6z konusu olup, 6-10 sene grubu sistemin insan

kaynaklar1 bakimindan yetersiz oldugunu diisiinmektedir seklinde yorumlanabilir.

Ortaya ¢ikan bu farklilik neticesinde dordiincii hipotez olan; ‘H4: Mesleki kidem
degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin ifadelere katilim diizeyi

arasinda anlamli farklilik vardir’ hipotezinin kabulu manasina gelmektedir.
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3.9.8. Unvan Degiskenine Gore Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine

fliskin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhhk

Demografik degiskenler arasinda son olarak inceleyecegimiz degisken unvan
degiskenidir. Unvana goére performansa dayali ek 6deme sistemine iligkin ifadelere
katilim diizeyi arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigin1 tespit etmek i¢in yine diger
degiskenlerimizin analizinde yararlandigimiz anova testi kullanilmigtir. S6z konusu

testin sonuglarinin verildigi Tablo 21 asagida resmedilmistir.

Tablo 21: Unvan Degiskenine Gore Performansa Dayali Ek Odeme
Sistemine Iliskin ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhlik

ANOVA
UNVAN Ortalamalarin
Karelerin Toplami df Karesi F Sig.
F1 Gruplar Arasi 3,181 3 1,060 2,168 ,093
Grup I¢i 102,195 209 ,489
Toplam 105,376 212
F2 Gruplar Arasi 3,155 3 1,052 1,968 ,120
Grup I¢i 111,708 209 ,534
Toplam 114,863 212
F3 Gruplar Arasi 3,558 3 1,186 2,190 ,090
Grup I¢i 113,200 209 ,542
Toplam 116,758 212
F4 Gruplar Arasi 1,605 3 535 , 739 ,530
Grup ici 151,327 209 724
Toplam 152,932 212
F5 Gruplar Arasi ,216 3 ,072 ,338 ,798
Grup ici 44,515 209 ,213
Toplam 44,731 212

Yukaridaki Tablo 21°de Anova testinin sonuglarindan goriindiigli lizere unvan
degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sistemine iliskin ifadelere katilim diizeyi
arasinda anlaml farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Unvana gore bir farkliligin

olmadiginin tespiti ile besinci hipotez (H5: Unvan degiskenine gore performansa dayali
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ek 6deme sistemine iligkin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik vardir)’in

reddi manasina gelmektedir.

3.9.9. Performansa Dayah Ek Odeme Sisteminden Memnuniyet Diizeyi Ve
Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Yoénelik ifadelere Katihm Diizeyi

Arasinda Anlamh Farkhihik

Calismada yer alan degiskenlerden biri de performansa dayali ek Odeme
sisteminden memnuniyet diizeyi degiskenidir. Hipotezimiz olan; ‘doktorlarin
performansa dayali ek 6deme sisteminden memnuniyet diizeyleri ile performansa dayali
ek 6deme sistemine yonelik ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farkliliklar vardir’

ifadesi bunun sinanmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Performansa dayali ek 6deme sisteminden duyulan memnuniyet diizeylerine
gore olusturulan gruplarin (I=Tamamen memnun degilim, 2=Memnun degilim, 3=Az
memnunum, 4=Memnunum, 5=Tamamen Memnunum), performansa dayali ek 6deme
sistemine iligkin ifadelere verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir farklilik olup

olmadig1 incelenmis ve farkliligin oldugu faktorler asagidaki Tablo 22°de sunulmustur.
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Tablo 22: Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminden Memnuniyet Diizeyi
Ve Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Yonelik ifadelere Katihm Diizeyi
Arasinda Anlamh Farkhilik

ANOVA
Karelerin Ortalamalarin
Toplami df Karesi F Sig.
F1 Gruplar Arasi 14,079 4 3,520 8,019 ,000
Grup Igi 91,297 208 439
Toplam 105,376 212
F2 Gruplar Arasi 9,783 4 2,446 4,841 ,001
Grup Ici 105,080 208 ,505
Toplam 114,863 212
F3 Gruplar Arasi 16,703 4 4,176 8,681 ,000
Grup [i 100,056 208 481
Toplam 116,758 212
F4 Gruplar Arasi 7,145 4 1,786 2,548 ,040
Grup Igi 145,787 208 ,701
Toplam 152,932 212
F5 Gruplar Arasi 5,215 4 1,304 6,863 ,000
Grup I¢i 39,516 208 ,190
Toplam 44731 212

Yukaridaki Tablo 22°de katilimcilarin performansa dayali ek 6deme sisteminden
memnuniyet diizeyleri ile anlamli farklhiliklarin goriildigli faktorler verilmistir.
Ifadelere katilma derecesi su sekilde olciilmiistiir; 1=Kesinlikle Katiliyorum,

2=Katiliyorum, 3=Tarafs1zim, 4=Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilmiyorum.

Yukaridaki performansa dayali ek Odeme sisteminden memnuniyet diizeyi
degiskenine gore performansa dayali ek 6deme sistemine iligkin ifadelere katilim diizeyi
arasinda anlamli farklilik tablosu incelendiginde performansa dayali ek Odeme
sisteminden memnuniyet kategorilerine gore ifadelere katilma tiim faktorler igin
farklilagsmaktadir (F1 igin; F=8,019, p<0,01, F2 i¢in; F=4,841, p<0,05, F3 i¢in; F=8,681,
p<0,01, F4 i¢in; F=2,548, p<0,05, F5 i¢in; F=6,863, p<0,01). Ancak farkliligin hangi

grubun lehine oldugu Post Hoc analizi ile test edilmistir.
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Tablo 23: Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminden Memnuniyet Diizeyi

Ve Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Yonelik ifadelere Katihm Diizeyi

Arasinda Anlamh Farkhihigin Kimin Lehine Oldugu

Multiple Comparisons

Bagimli Degisken () slmemnuniyet (J) slmemnuniyet Ortalamalarin Std.
Farki (1-J) Hata | Sig.
F1 Tukey HSD tamamen memnun degilim memnun degilim -,36264* | ,09885 | ,003
az memnunum -,53125* | ,17707 | ,025
memnunum -,89137* | ,25811| ,006
tam memnunum -1,12153*| ,38759 | ,034
memnun degilim tamamen memnun degilim ,36264* | ,09885 | ,003
az memnunum -, 16861 | ,18244 | ,887
memnunum -,52873 | ,26183 | ,260
tam memnunum -, 75889 | ,39008 | ,297
az memnunum tamamen memnun degilim ,53125* | ,17707 | ,025
memnun degilim , 16861 | ,18244 | ,887
memnunum -,36012 | ,30023 | ,752
tam memnunum -59028 | ,41682 | ,618
memnunum tamamen memnun degilim ,89137* | ,25811| ,006
memnun degilim 52873 | ,26183| ,260
az memnunum ,36012 | ,30023 | ,752
tam memnunum -23016 | ,45718 | ,987
tam memnunum tamamen memnun degilim 1,12153*| ,38759 | ,034
memnun degilim , 75889 | ,39008 | ,297
az memnunum ,59028 | ,41682 | ,618
memnunum ,23016 | ,45718 | ,987
F2 Tukey HSD  tamamen memnun degilim memnun degilim -,28226 | ,10605| ,063
az memnunum -,63393* | ,18996 | ,009
memnunum -,40689 | ,27691 | ,584
tam memnunum -93750 | ,41582| ,164
memnun degilim tamamen memnun degilim ,28226 | ,10605| ,063
az memnunum -,35167 | ,19573 | ,378
memnunum -, 12463 | ,28090 | ,992
tam memnunum -,65524 | ,41849 | 521
az memnunum tamamen memnun degilim ,63393* | ,18996 | ,009
memnun degilim 35167 | ,19573| ,378
memnunum 22704 | ,32209 | ,955
tam memnunum -,30357 | ,44718 | ,961
memnunum tamamen memnun degilim ,40689 | ,27691 | ,584
memnun degilim ,12463 | ,28090 | ,992
az memnunum -,22704 | ,32209 | ,955
tam memnunum -,53061 | ,49048 | ,816
tam memnunum tamamen memnun degilim 93750 | ,41582 | ,164
memnun degilim ,65524 | ,41849| 521
az memnunum ,30357 | ,44718 | ,961
memnunum ,53061 | ,49048 | ,816

105




Tablo 23 devam

Bagimli Degisken (1) slmemnuniyet (J) slmemnuniyet Ortalamalarin Std.
Farki (1-J) Hata | Sig.
F3 Tukey HSD  tamamen memnun degilim memnun degilim -,49278* | ,10348 | ,000
az memnunum -,43750 | ,18536| ,131
memnunum -, 77976* | ,27021| ,035
tam memnunum -1,20833* | ,40576 | ,027
memnun degilim tamamen memnun degilim ,49278* | ,10348 | ,000
az memnunum ,05528 | ,19099 | ,998
memnunum -,28698 | ,27410| ,833
tam memnunum -, 71556 | ,40836 | ,404
az memnunum tamamen memnun degilim ,43750 | ,18536| ,131
memnun degilim -,05528 | ,19099 | ,998
memnunum -,34226 | ,31430| ,812
tam memnunum -, 77083 | ,43636| ,396
memnunum tamamen memnun degilim J77976* | 27021 | ,035
memnun degilim ,28698 | ,27410| ,833
az memnunum 34226 | ,31430| ,812
tam memnunum -,42857 | ,47861| ,898
tam memnunum tamamen memnun degilim 1,20833* | ,40576| ,027
memnun degilim ,71556 | ,40836 | ,404
az memnunum , 77083 | ,43636| ,396
memnunum 42857 | ,47861| ,898
F5 Tukey HSD  tamamen memnun degilim memnun degilim ,21205* | ,06503 | ,011
az memnunum 20424 | ,11649 | ,404
memnunum ,39063 | ,16981 | ,149
tam memnunum 1,00372*| ,25500 | ,001
memnun degilim tamamen memnun degilim -,21205* | ,06503 | ,011
az memnunum -,00781 | ,12003 | 1,000
memnunum 17857 | ,17226| ,838
tam memnunum ,79167* | ,25663 | ,019
az memnunum tamamen memnun degilim -,20424 | 11649 | ,404
memnun degilim ,00781 | ,12003 | 1,000
memnunum ,18638 | ,19752| ,879
tam memnunum , 79948 | ,27423 | ,032
memnunum tamamen memnun degilim -,.39063 | ,16981 | ,149
memnun degilim -,17857 | ,17226 | ,838
az memnunum -, 18638 | ,19752 | ,879
tam memnunum ,61310 | ,30078 | ,251
tam memnunum tamamen memnun degilim -1,00372* | ,25500| ,001
memnun degilim -,79167* | ,25663 | ,019
az memnunum -,79948* | 27423 | ,032
memnunum -61310| ,30078 | ,251

Tablo 23’de goriildiigii iizere performansa dayali ek Odeme sisteminden
memnuniyet diizeyi ile performansa dayali ek 6deme sistemine yonelik ifadelere katilim
diizeyi arasinda F1 igin sistemden az memnun olanlar, memnun olanlar, tamamen
memnun olanlar ve memnun olmayanlar lehine sistemden tamamen memnun
olmayanlar aleyhine bir algilama s6z konusudur. Bu baglamda sistemde tespit edilen

yapisal sorunlarin sistemden tamamen memnun olmayanlarin aleyhine bir durum
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oldugu yani sistem aksakliklarinin tamamen memnun olmayanlar1 negatif yonde

etkiledigi sOylenebilir.

Tekrar Tablo 23’¢ baktigimizda F2 yani mesleki dezenformasyon faktorii igin
performansa dayali ek Odeme sisteminden az memnun olanlar lehine sistemden
tamamen memnun olmayanlar aleyhine bir algilamanin oldugu goriilmektedir. Bu
durumdan yola ¢ikarak sistemden tamamen memnun olmayanlarin sistemin bir sonucu
olarak kendilerinin ve meslektaslarinin mesleki olarak bir yipranmaya maruz kaldiklari,
gereksiz ameliyatlar yaptiklari, meslektaglar1 ile dayanigsmalarinin yok oldugu,
suistimale agik durumlar barindirdigi, hastalarin gereksiz kontrollere ¢agrildiklari,
inisiyatifin her zaman puan arttirict yonde kullanildigi, ekip caligmasinin tahribata
ugradigini diisiinmekte ve bu nedenlerden dolay1 sistemden memnuniyetsizliklerinin

arttigisdylenebilir.

F3 yani insan kaynaklar1 yetersizlikleri faktorii icin performansa dayali ek
O0deme sisteminden memnun degilim ve memnunum cevabini verenler lehine tamamen
memnun degilim cevabini verenler aleyhine bir durumun ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
Sistemin yapisindan dolayr puan hesaplamalarinda yanlisliklar yapilmasi, personel
yetersizliginden puan hesaplamalarinda hatalarin olmasi, mevcut personelin yeterli
egitimi almamis olmasindan dolay1 hatalarin ortaya c¢ikmasi gibi ifadelere tamamen
memnun degilim cevapini verenlerin memnuniyetsizliklerinin artmasina yardimci

oldugu goriilmektedir.

Denetim etkinsizligini agiklayan besinci faktor (F5) igin anlamli farkliligin
kimin lehine olduguna bakildiginda, sistemden tamamen memnun olmayanlarin lehine
ve memnun degilim ve tamamen memnunum cevapint verenlerin aleyhine bir durum
oldugu anlasilmaktadir. Tamamen memnun degilim cevabini verenlerin denetim
etkinsizligi faktorii konusunda farkli diigiindiikleri memnun degilim ve tamamen
memnunum cevabini verenlerin aksine denetim ve uygulama etkinsizligi ile ilgili

ifadelere katilmadiklar1 s6ylenebilir.

Performansa dayali ek 6deme sisteminden memnuniyet diizeyi ile ifadelere

verilen cevaplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini test etmek igin yapilan
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Anova analizi sonucuna gore gruplar bazinda (1=tamamen memnun olmayanlar,
2=memnun olanlar, 3=az memnun olanlar, 4=memnun olanlar ve 5=tamamen memnun
olanlar) faktorlere katilmada anlamli farkliliklar goriilmistiir (p<0.05). Performansa
dayali ek 6deme sisteminden ‘tamamen memnun olmayanlar’ grubu, performansa dayali
ek odeme sistemi ile ilgili ifadelere diger gruplardan daha fazla katilmaktadirlar.
Memnuniyet diizeyi ile performansa dayali ek ddeme sistemine bakis acilari arasinda
anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ birinci hipotez (H6: Performansa
dayali ek ddeme sisteminden memnuniyet diizeyi ile performansa dayali ek 6deme
sistemine bakis acilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir)’in kabulii anlamina

gelmektedir.

3.9.10. Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminin Performansi Adil Olarak
Degerlendirdigine inanma Diizeyi Ve Performansa Dayal Ek Odeme Sistemine

Yonelik ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhlik

Calismada yer alan degiskenlerden bir digeri ise performansa dayali ek 6deme
sisteminin performansi adil olarak degerlendirdigine inanma diizeyidir. Yedi numarali
hipotez; ‘Performansa dayali ek ©Odeme sisteminin doktorlarin performans ve
motivasyonlarini etkileme diizeyleri ile performansa dayali ek 6deme sistemine bakis
acilar1 arasinda anlaml farkliliklar vardir’ idi. Performansa dayali ek 6deme sisteminin
doktorlarin performansini adil olarak Sl¢tiigline inanma diizeyi ve performansa dayali ek
O0deme sistemine yonelik faktorlere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik agagidaki
Tablo 24 ve Tablo 25’de resmedilmistir. Performansa dayali ek 6deme sisteminin
performansi adil olarak degerlendirdi§ine inanma diizeyi bagimsiz degiskeni ile,
doktorlarin performansa dayali ek 6deme ile ilgili ifadelere verdikleri cevaplar arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test

edilmistir.

[k olarak asagida yer alan Tablo 24°de performansa dayali ek ddeme sistemi ile
iligkili faktorler ile performansa dayali ek O6deme sisteminin adil olarak sistemi
degerlendirmesine yonelik olarak olusturulan gruplar arasinda verilen cevaplar

acisindan bir farklilik olup olmadig: incelenmistir.
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Tablo 24: Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminin Performansi Adil
Olarak Degerlendirdigine Inanma Diizeyi Ve Performansa Dayali Ek Odeme

Sistemine Yonelik ifadelere Katiim Diizeyi Arasinda Anlamh Farklihk

ANOVA
Karelerin Ortalamalarin
Toplami df Karesi F Sig.
F1 Gruplar Arasi 15,103 4 3,776 8,700 ,000
Grup Ici 90,273 208 434
Toplam 105,376 212
F2 Gruplar Arasi 6,549 4 1,637 3,144 ,015
Grup I¢i 108,314 208 521
Toplam 114,863 212
F3 Gruplar Arasi 17,323 4 4,331 9,059 ,000
Grup Ici 99,436 208 478
Toplam 116,758 212
F4 Gruplar Arast 14,742 4 3,686 5,547 ,000
Grup Ici 138,190 208 ,664
Toplam 152,932 212
F5 Gruplar Arast 2,066 4 517 2,518 ,042
Grup I¢i 42,665 208 ,205
Toplam 44,731 212

Performansa dayali ek oOdeme sisteminin performanst adil olarak
degerlendirdigine inanma diizeyi ve performansa dayali ek 6deme sistemine yonelik
ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik tablosu incelendiginde performansi
adil olarak degerlendirdigine inanma diizeyi kategorilerine gore ifadelere katilma tiim
faktorler igin farklilagsmaktadir (F1 igin; F=8,700, p<0,01, F2 igin; F=3,144, p<0,05, F3
i¢cin; F=9,059, p<0,01, F4 i¢in; F=5,547 p<0,05, F5 i¢in; F=2,518 p<0,01). Ancak
farkliligin hangi grubun lehine oldugu Post Hoc analizi ile test edilmistir.

Asagidaki Tablo 25°de performansa dayali ek 6deme sisteminin sistemi adil
olarak degerlendirdigine inanma derecesi su sekilde gruplandirilmistir; 1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Tarafsizim, 4=Katihyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum. Aynmi sekilde ifadelere katilma derecesi de; 1=Kesinlikle Katiliyorum,
2=Katiliyorum, 3=Tarafsizim, 4=Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilmiyorum, seklinde

Olclilmiistiir.
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Tablo 25: Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminin Performansi Adil
Olarak Degerlendirdigine Inanma Diizeyi Ve Performansa Dayali Ek Odeme

Sistemine Yonelik ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhligin Kimin

Lehine Oldugu
Bagiml (D) s2adil.deg.inanma (J) s2adil.deg.inanma Ortalamalarin | Std.

Degisken Farki (1-J) Hata | Sig.
F1  Tukey kesinlikle katilmiyorum  katilmiyorum -,47038* | ,11176 | ,000
HSD tarafsizim -,88451* | ;21554 | ,001
katiliyorum -,53358 | ,22645 | ,132
kesinlikle katiliyorum 13772 | 27457 | 987
katilmiyorum kesinlikle katilmiyorum ,47038* | ,11176 | ,000
tarafsizim -,41413 | ,22986 | ,375
katiliyorum -,06320 | ,24012 | ,999
kesinlikle katiliyorum ,60809 | ,28595 | ,213
tarafsizim kesinlikle katilmiyorum ,88451* | ,21554 | ,001
katilmiyorum 41413 | ,22986 | ,375
katiliyorum ,35093 | ,30269 | ,774
kesinlikle katiliyorum 1,02222* | ,34020 | ,025
katiliyorum kesinlikle katilmiyorum 53358 | ,22645 | ,132
katilmiyorum ,06320 | ,24012 | ,999
tarafsizim -,35093 | ,30269 | ,774
kesinlikle katiliyorum 67130 | ,34721 | ,303
kesinlikle katiltyorum kesinlikle katilmiyorum -, 13772 | ,27457 | ,987
katilmiyorum -,60809 | ,28595 | ,213
tarafsizim -1,02222* | ,34020 | ,025
katiliyorum -67130 | ,34721| ,303
F2 Tukey kesinlikle katilmiyorum  katilmiyorum -,35762* | ,12242 | ,031
HSD tarafsizim -,43340| ,23610 | ,356
katiliyorum -,40007 | ,24805 | ,491
kesinlikle katiliyorum ,07612 | ,30076 | ,999
katilmiyorum kesinlikle katilmiyorum 35762* | ,12242 | ,031
tarafsizim -,07578 | ,25178 | ,998
katiliyorum -,04244 | 26302 | 1,000
kesinlikle katiliyorum ,43375|,31323 | ,638
tarafsizim kesinlikle katilmiyorum 43340 | ,23610 | ,356
katilmiyorum ,07578 | ,25178 | ,998
katiliyorum ,03333 | ,33156 | 1,000
kesinlikle katiliyorum ,50952 | ,37265 | ,649
katiliyorum kesinlikle katilmiyorum ,40007 | ,24805 | ,491
katilmiyorum ,04244 | ,26302 | 1,000
tarafsizim -,03333 | ,33156 | 1,000
kesinlikle katiliyorum 47619 | ,38033 | ,721
kesinlikle katiliyorum kesinlikle katilmiyorum -,07612 | ,30076 | ,999
katilmiyorum -,43375|,31323 | ,638
tarafsizim -,50952 | ,37265 | ,649
katiliyorum -,47619 | ,38033 | ,721
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Tablo 25 devam

Bagiml (D) s2adil.deg.inanma (J) s2adil.deg.inanma Ortalamalarin | Std.
Degisken Farki (1-J) Hata | Sig.
F3  Tukey kesinlikle katilmiyorum  katilmiyorum -,49826* | ,11730 | ,000
HSD tarafsizim -,87653* | ,22621 | ,001
katiliyorum -, 77282* | 23766 | ,012
kesinlikle katiliyorum -,08764* | ,28817 | ,998
katilmiyorum kesinlikle katilmiyorum ,49826* | ,11730 | ,000
tarafsizim -,37826 | ,24124 | ,520
katiliyorum -,27456 | ,25201 | ,812
kesinlikle katiliyorum ,41063 | ,30011 | ,649
tarafsizim kesinlikle katilmiyorum ,87653* | ,22621 | ,001
katilmiyorum 37826 | ,24124 | 520
katiliyorum ,10370 | ,31768 | ,998
kesinlikle katiliyorum ,78889 | ,35705| ,180
katiliyorum kesinlikle katilmiyorum 77282* | ,23766 | ,012
katilmiyorum 27456 | ,25201 | ,812
tarafsizim -, 10370 | ,31768 | ,998
kesinlikle katiliyorum ,68519 | ,36441 | ,331
kesinlikle katiltyorum kesinlikle katilmiyorum ,08764 | ,28817 | ,998
katilmiyorum -,41063 | ,30011 | ,649
tarafsizim -, 78889 | ,35705| ,180
katiliyorum -,68519 | ,36441 | ,331
F4  Tukey kesinlikle katilmiyorum  katilmiyorum -,41672* | ,13828 | ,024
HSD tarafsizim -,82324* | 26668 | ,019
katiliyorum -,62324 | ,28017 | ,175
kesinlikle katiliyorum -, 70657 | ,33972 | ,233
katilmiyorum kesinlikle katilmiyorum ,41672* | ,13828 | ,024
tarafsizim -,40652 | ,28439 | ,609
katiliyorum -,20652 | ,29709 | ,957
kesinlikle katiliyorum -,28986 | ,35380 | ,924
tarafsizim kesinlikle katilmiyorum ,82324* | ,26668 | ,019
katilmiyorum ,40652 | ,28439 | ,609
katiliyorum ,20000 | ,37451 | ,984
kesinlikle katiliyorum ,11667 | ,42091 | ,999
katiliyorum kesinlikle katilmiyorum 62324 | ,28017 | ,175
katilmiyorum ,20652 | ,29709 | ,957
tarafsizim -,20000 | ,37451| ,984
kesinlikle katiliyorum -,08333 | ,42959 | 1,000
kesinlikle katiliyorum kesinlikle katilmiyorum , 70657 | ,33972 | ,233
katilmiyorum ,28986 | ,35380 | ,924
tarafSizim -, 11667 | ,42091 | ,999
katiliyorum ,08333 | ,42959 | 1,000
Performansa dayali ek Odeme sisteminin performanst adil olarak

degerlendirdigine inanma diizeyi ile F1 yani sistemde tespit edilen yapisal sorunlar
faktorli arasinda, sistemin performans: adil olarak degerlendirdigine katilmiyorum ve
tarafsizim cevabini verenler lehine sistemin performansi adil olarak degerlendirdigine
kesinlikle katilmiyorum cevabini verenler aleyhine bir farklilik s6z konusudur. Ayrica
performansa dayali ek ddeme sisteminin performansi adil olarak degerlendirdigine
‘tarafsizim’ cevabini verenler ile ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabini verenler arasinda bir
verenler lehine

farklilasma goriilmektedir. Bu farklilagsma ‘tarafsizim’ cevabini
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‘kesinlikle katiliyorum cevabint verenler aleyhinedir. Bu baglamda sistemde tespit
edilen yapisal sorunlarin, sistemin performansi adil olarak degerlendirdigine kesinlikle
katilmiyorum cevabini verenler aleyhine bir durum oldugu yani sistem aksakliklarinin
kesinlikle katilmiyorum cevabini verenleri negatif yonde etkiledigi ve sistemin
performans1 adil olarak degerlendirdigine ‘katilmiyorum ve tarafsizim’ cevabini
verenlere gore farkli diistindiikleri sOylenebilir. Ayrica performansa dayali ek 6deme
sisteminin performansi adil olarak degerlendirdirmesine ‘tarafsizim’ yoniinde cevap
verenler ile ayni1 soruya kesinlikle katiliyorum ve kesinlikle katilmiyorum cevabini

verenler arasinda farklilik vardir. Bu farklilik tarafsizim cevabini verenler lehinedir.

F2 yani mesleki dezenformasyon faktorii ile performansa dayali ek &deme
sisteminin performansi adil olarak degerlendirdigine inanma diizeyi arasindaki farklilik
‘katilmiyorum’ cevabini verenler lehine ‘kesinlikle katilmiyorum’ cevabini verenler
aleyhinedir, bu durumdan yola ¢ikarak sistemin performans: adil olarak
degerlendirdigine kesinlikle katilmayanlar sistemin bir sonucu olarak kendilerinin ve
meslektaslarinin mesleki olarak bir yipranmaya maruz kaldiklari, gereksiz ameliyatlar
yaptiklari, meslektaslar1 ile dayanigmalarinin yok oldugu, sistemin suistimale agik
durumlar barindirdigi, hastalarin gereksiz kontrollere ¢agrildiklari, inisiyatifin her
zaman puan arttirict yonde kullanildigi, ekip c¢aligmasiin tahribata ugradigini
disinmekte ve bu nedenlerden dolayr sistemin performanst adil olarak

degerlendirdigine katilmama oraninin arttig1 sdylenebilir.

F3 yani insan kaynaklar1 yetersizlikleri faktorii i¢in performansa dayali ek
O0deme sisteminin performansi adil olarak degerlendirdigine inanma diizeyine
bakildiginda, katilmiyorum, tarafsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum cevabim
verenler lehine kesinlikle katilmiyorum cevabini verenler aleyhine bir durumun ortaya
ciktig1 goriilmektedir. Sistemin yapisindan dolayr puan hesaplamalarinda yanlighklar
yapilmasi, personel yetersizliginden puan hesaplamalarinda hatalarin olmasi, mevcut
personelin yeterli egitimi almamis olmasindan dolayr hatalarin ortaya ¢ikmasi gibi
ifadelere katilimin, performansa dayali ek 6deme sisteminin performansi adil olarak
degerlendirdigine inanma diizeyine kesinlikle katimiyorum cevabii Vverenlerin

artmasina yardimc1 oldugu sdylenebilir.
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Puan kaygisini agiklayan besinci faktor (F4) i¢in anlamli farkliligin kimin lehine
olduguna bakildiginda, sistemin performansi adil olarak degerlendirdigine kesinlikle
katilmiyorum cevabin1 verenlerin aleyhine, katilmiyorum ve tarafsizim cevapini
verenlerin lehine bir durum goriilmektedir. Kesinlikle katilmiyorum cevabini verenlerin
puan kaygisi faktorii konusunda farkli disiindiikleri katilmiyorum ve tarafsizim
cevabin1 verenlerden daha fazla bu ifadelerin puan kaygisi olusturmasiyla sistemin
performansi adil olarak degerlendirdigine kesinlikle katilmayanlar grubunun arttigi

sOylenebilir.

Tiim faktorler incelendiginde tiim faktorler i¢in anlamli farkliliklarin hemen
hemen hepsinin performansa dayali ek O0deme sisteminin performansi adil olarak
degerlendirdigine kesinlikle katilmayanlar aleyhine oldugu sdylenebilir. Performansa
dayali ek 6deme sisteminin performansi adil olarak degerlendirdigine katilma derecesi
ile performansa dayali ek 6deme sistemi ile ilgili ifadelere verilen cevaplar arasinda

anlaml1 farkliliklar vardir hipotezi olan H7 (p<0.05) boylelikle kabul edilmistir.

3.9.11. Performansa Dayah Ek Odeme Sisteminin Performansi ve
Motivasyonu Etkileme Yonii ve Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Yénelik

ifadelere Katim Diizeyi Arasinda Anlamh Farklihk

Performansa dayali ek 6deme sisteminin motivasyon ve performansi olumlu
yonde etkilemesini beklemek gerekmektedir. Calisma sonuglart incelendiginde sistemin
cesitli aksakliklar sebebiyle bu amacindan uzak oldugu goriilmektedir. Calismamizin
onceki safhalarinda performansa dayali ek 6deme sisteminin doktorlarin performans ve
motivasyonlarini etkileme diizeyi ile ilgili katilimeilarin verdikleri cevaplar incelenmis
ve sunulmustur. Bu inceleme sonucunda calismaya katilanlarin biiyiik kisminin
sistemin kendi motivasyon ve performanslarint olumsuz yonde etkiledigini diistinmekte

olduklar1 goriilmiistiir.

Bagimsiz degisken olan performansa dayali ek 6deme sisteminin performans ve
motivasyonlarini etkileme diizeyi ile ilgili ti¢ grup olusturulmustur. S6z konusu gruplar
su sekildedir; 1=Olumlu Etkilemekte, 2=Olumsuz Etkilemekte, 3=Bir Degisiklik

Olusturmamakta. Ifadelerin  gruplandirilmas: ise; ‘1=Kesinlikle Katilryorum,
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2=Katiliyorum, 3=Tarafsizzim, 4=Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katilmiyorum’

seklinde yapilmistir.

Performansa dayali ek O0deme sisteminin performans ve motivasyonlart ne
Olgiide etkiledigi, ifadelere verilen cevaplar ile arasindaki iliskisi Tablo 26 ve Tablo
27°de incelenmistir. Tablo 26°da performansa dayali ek 6deme sisteminin performans
ve motivasyonlart etkileme yonii ile ifadelere verilen cevaplar arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigi resmedilmistir. Tablo 27°de ise var olan mevcut farkliligin yoni
belirtilecektir. Performansa dayali ek 6deme sisteminin performans ve motivasyonlari
ne Ol¢iide etkiledigi bagimsiz degiskeni ile doktorlarin performansa dayali ek 6deme ile
ilgili faktorlere verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) ile test edilmistir.

Tablo 26: Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminin Performansi ve
Motivasyonu Etkileme Yénii ve Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Yénelik

ifadelere Katiim Diizeyi Arasinda Anlamh Farklihk

ANOVA
Karelerin Ortalamalarin
Toplami df Karesi F Sig.
F1 Gruplar Arasi 9,874 2 4,937 10,856 ,000
Grup I¢i 95,502 210 ,455
Toplam 105,376 212
F2 Gruplar Arasi 6,194 2 3,097 5,984 ,003
Grup I¢i 108,670 210 517
Toplam 114,863 212
F3 Gruplar Arasi 7,591 2 3,795 7,301 ,001
Grup Ici 109,168 210 ,520
Toplam 116,758 212
F4 Gruplar Arasi 3,073 2 1,537 2,153 ,119
Grup I¢i 149,859 210 714
Toplam 152,932 212
F5 Gruplar Arasi ,791 2 ,395 1,890 ,154
Grup Ici 43,940 210 ,209
Toplam 44,731 212

Performansa dayali ek 6deme sisteminin performans ve motivasyonu etkileme
yonii ve performansa dayali ek 6deme sistemine yonelik ifadelere katilim diizeyi
arasinda anlamli farklilik tablosu incelendiginde sisteminin performans ve motivasyonu
etkileme yonii kategorileri gore ifadelere katilma F1,F2,F3 igin farklilasmaktadir (F1
i¢in; F=10,856, p<0,01, F2 i¢in; F=5,984, p<0,05, F3 i¢in; F=7,301, p<0,01). Diger
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faktorler igin ise (F4 ve F5) farklilasma goriilmektedir (p>0,05). Farkliligin goriildiigi

faktorlerin hangi grubun Iehine oldugu Post Hoc analizi ile test edilmistir.

Tablo 27: Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminin Performansi ve
Motivasyonu Etkileme Yonii ve Performansa Dayah Ek Odeme Sistemine Yénelik

ifadelere Katiim Diizeyi Arasinda Anlamh Farklihgin Kimin Lehine Oldugu

Bagiml (1) s3performans ve (J) s3perf.motv.etki
Degisken ~ motivasyonu etkileme Ortalamalarin
Farki (I-J) | Std. Hata | Sig.
F1 Tukey olumlu etkilemekte olumsuz etkilemekte ,54529* ,19418 | ,015
HSD bir degisiklik 03108 | 22082 | ,989
olusturmamakta
olumsuz etkilemekte olumlu etkilemekte -,54529* ,19418 | ,015
bir degisiklik -,51421* ,12847 | ,000
olugturmamakta
bir degisiklik olusturmamakta olumlu etkilemekte -,03108 ,22082 | ,989
olumsuz etkilemekte ,51421* ,12847 | ,000
F2 Tukey olumlu etkilemekte olumsuz etkilemekte 34737 ,20713 | ,216
HSD bir degisiklik -,08991| 23556 | ,923
olusturmamakta
olumsuz etkilemekte olumlu etkilemekte -,34737 ,20713 | ,216
bir degisiklik -,43728* ,13704 | ,005
olugturmamakta
bir degisiklik olusturmamakta olumlu etkilemekte ,08991 ,23556 | ,923
olumsuz etkilemekte ,43728* ,13704 | ,005
F3 Tukey olumlu etkilemekte olumsuz etkilemekte ,39122 ,20761 | ,146
HSD bir degisiklik -,00091| 23610 ,922
olusturmamakta
olumsuz etkilemekte olumlu etkilemekte -,39122 ,20761 | ,146
bir degisiklik -,48213* ,13735| ,002
olusturmamakta
bir degisiklik olugturmamakta olumlu etkilemekte ,09091 ,23610 | ,922
olumsuz etkilemekte ,48213* ,13735 | ,002

Performansa dayali ek 6deme sisteminin performans ve motivasyonu etkileme
yonii ve performansa dayali ek 6deme sistemine yonelik ifadelere katilim diizeyi
arasinda anlamli farkliligin kimin lehine olduguna dair Tablo 27’e baktigimizda ilk
faktor olan yapisal sorunlar (F1) faktorii i¢in anlamli farkliligin performansa dayali ek
O0deme sisteminin performans ve motivasyonu ‘olumlu etkilemekte’ cevabini verenler
lehine, ‘olumsuz etkilemekte’ cevabini verenler aleyhine oldugu goériilmektedir. Ayrica
‘bir degisiklik olusturmamakta’ cevabini verenler ile ‘olumsuz etkilemekte’ cevabini

verenler arasindaki anlamli farkliligin kimin lehine olduguna bakildiginda, ‘bir
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degisiklik olusturmamakta’ cevabini verenlerin lehine ‘olumsuz etkilemekte’ cevabini

verenlerin aleyhine bir durumun ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Ikinci faktdr olan mesleki dezenformasyon faktorii ile performansa dayali ek
O0deme sisteminin performans ve motivasyonu etkileme yoOnii arasindaki anlamli
farkliliga bakildiginda, ‘bi degisiklik olusturmamakta’ cevabimi verenler lehine
‘olumsuz etkilemekte’ cevabini verenler aleyhine bir durum s6z konusu olup, bu
durumdan yola ¢ikarak sistemin performans ve motivasyonlarini olumsuz etkiledigini
sOyleyenler kendilerinin ve meslektaslarinin mesleki olarak bir yipranmaya maruz
kaldiklari, gereksiz ameliyatlar yaptiklari, meslektaslari ile dayanigsmalarinin yok
oldugu, sistemin suistimale acik durumlar barindirdigi, hastalarin gereksiz kontrollere
cagrildiklari, inisiyatifin her zaman puan arttirict yonde kullanildigi, ekip calismasinin
tahribata ugradigin1 diistinmekte ve bu nedenlerden dolay1 sistemin performans ve

motivasyonlarini olumsuz etkiledigini belirtmektedirler.

Ucgiincii faktor olan insan kaynaklari yetersizlikleri ile ilgili faktore baktigimizda
mevcut anlaml farkliligin sistemin performans ve motivasyonu etkileme yoniine ‘bir
degisiklik olusturmamakta’ cevabini verenler lehine oldugu ‘olumsuz etkilemekte’
cevabin1 verenler aleyhine oldugu goriilmektedir. Sistemin yapisindan dolayr puan
hesaplamalarinda yanlishiklar yapilmasi, personel yetersizliginden dolayr puan
hesaplamalarinda hatalarin olmasi, mevcut personelin yeterli egitimi almamis
olmasindan dolay: hatalarin ortaya ¢ikmasi gibi ifadelere katilimin, performansa dayali
ek Odeme sisteminin performans ve motivasyonu olumsuz yonde etkiledigini

savunanlarin artmasina sebebiyet verdigi diisiiniilmektedir.

Tiim bu analizler sonucunda 8 numarali hipotez olan “performansa dayali ek
O0deme sisteminin doktorlarin performans ve motivasyonlarini etkileme diizeyleri ile
performansa dayali ek 6deme sistemine bakis agilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir”

hipotezi H8 (p<0.05) kabul edilmistir.
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3.9.12. Iy Yiikii Diizeyi ve Performansa Dayali Ek Odeme Sistemine Yonelik
ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farklihk

Calismada onceki sathalarinda bahsedildigi gibi, doktorlarin biiyiik kisminin
yogun bir tempoda c¢alismasina ragmen isini mesai saatleri iginde bitiremedigi, yine
diger biiyiikk bir kisminin isini mesai saatlerinde yogun bir tempoda calisarak ancak
yetistirebildigini ve mesai saatlerinde normal bir tempoda c¢alisarak islerini
bitirebilenlerin en az sayida olarak son sirada yer aldiklar1 goriilmektedir. Bu bagimsiz
degiskene verilen cevaplardan da anlagilacagi lizere doktorlarin yogun is temposundan
dolay1 biiyiik kisminin ya fazla mesai yaptigi ya da igleri yetistirmek i¢in olmasi

gerekenden daha yogun calistigi goriilmektedir.

Dérdiincii bagimsiz degisken olan doktorlarn is yiikii diizeyleri diger bagimsiz
degiskenlerde oldugu gibi performansa dayali ek Odeme sistemine yonelik olarak
hazirlanan ifadelere verilen cevaplara gore anlamli bir farklilik icerip icermedigi
incelenmistir. Bu analiz yapilirken diger degiskenlerin analizinde oldugu gibi ANOVA
testten yararlanilmistir. Analiz sonuglar elde edildikten sonra, bulgulari yorumlarken
oncelikle 1s yikii ile ilgili sorulan sorunun gruplandirilmasimnin agiklanmasi
gerekmektedir. S6z konusu gruplar doktorlara is yiikii diizeyleri ile alakali olarak
sorulan sorunun ti¢ kategorisini igermekte olup su sekildedir; ‘1=mesai saatleri i¢inde
normal bir tempoda galisabilenler, 2=igini mesai saatleri icerisinde yogun bir tempoda

ancak yetistirebilenler, 3=isini genelde mesai saatleri disina sarkitanlar’.
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Tablo 28: Is Yiikii Diizeyi ve Performansa Dayah Ek Odeme Sistemine

Yonelik ifadelere Katihm Diizeyi Arasinda Anlamh Farkhhik

ANOVA
Karelerin Ortalamalarin
Toplam df Karesi F Sig.
F1 Gruplar Arasi ,914 2 457 919 ,401
Grup I¢i 104,462 210 497
Toplam 105,376 212
F2 Gruplar Arasi 1,712 2 ,856 1,589 ,207
Grup I¢i 113,151 210 ,539
Toplam 114,863 212
F3 Gruplar Arasi ,488 2 ,244 ,440 ,644
Grup Igi 116,271 210 ,554
Toplam 116,758 212
F4 Gruplar Arasi ,020 2 ,010 014 ,986
Grup I¢i 152,912 210 728
Toplam 152,932 212
F5 Gruplar Arasi ,348 2 174 ,823 ,440
Grup Ici 44,383 210 211
Toplam 44731 212

Is yiikii diizeyi ve performansa dayali ek ddeme sistemine yonelik ifadelere

katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik tablosu incelendiginde sisteminin is yiikii

diizeyi kategorilerine verdikleri cevaplar ile performansa dayali ek 6deme sistemine

yonelik ifadelere verdikleri cevaplar farklilasmamaktadir (p>0,05).

Bu durum; ‘Doktorlarin is yiikii diizeyleri ile performansa dayali ek 6deme

sistemine bakis agilar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir’ hipotezinin H9 (p<0.05)

reddi manasina gelmektedir. Yani doktorlarin is yiikii diizeyleri ile performansa dayali

ek O0demeye yonelik olarak hazirlanan ifadelere bakis agilari arasinda anlamli fark

yoktur. Hipotez reddedilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Giliniimiizde ¢alisanlarin performanslarin1 6l¢gmek ve 6lgiilen bu performanslarin
mevcut igyeri i¢in yeterli olup olmadigini tespit etmek son derece 6nemli bir husustur.
Performans Ol¢limiiniin sadece tespit ile yetinmeyip gerekli diizeltmeler igin yol
gosterici olmasi gerekmektedir. Tim bunlarin yaninda performans yonetimi ve
performans degerleme i¢in hem uygulamalarda goriilen hem de teorik olarak yapilan
arastirmalarin sadece performansin dogru bir sekilde degerlendirilmesine odaklanilmasi
biiyiik bir sorun teskil etmektedir. Ozellikle; 360 derece degerlemeler gibi ¢oklu
degerlemeyi Ongoren sistemler uygulamada sorunlara yol a¢mamasi agisindan
odaklanilmasi gereken konulardir. Ayrica; performans degerleme sonuglarindan elde
edilen veriler iicret, terfi gibi kararlarin verilmesinde kullanildig: i¢in bunlarin objektif
ve bilimsel bir sekilde 6l¢iilmesi ve ayr1 bir ekibin sadece bu konu ile ilgilenmesini
gerektirmektedir. Bunlara verilen 6nemin yaninda; yoneticilerin performans degerleme
sonuglari1 anlik birer veri olarak kabul etmemesi ve bunlarin performansin
gelistirilmesi i¢cin nasil kullanacaklar1 iizerinde durmalart Onemli bir unsuru
olusturmaktadir. Performansin degerlenmesinde temel amag, organizasyonun
hedeflerine daha hizli ve etkin bir sekilde ulasmasi ise; performans gelistirmenin

sistemin ¢ok dnemli bir unsurunu olusturdugunu gézden kagirmamak gerekmektedir.

Tiim bu bilgiler 151¢1nda hastanelerde performans degerleme sistemlerinin dort
dortlik uygulanmasi1 gerekmektedir. Calisanlar ve fayda saglayicilar bakimindan
performansin gerekliligi hususunu hastanelerde ayr1 bir 6nem tagimaktadir. Hastane
calisanlarinin performansindan birinci derecede etkilenenler hastalardir. Hastalarin
hastanelere sagliklarina kavugsmak igin geldikleri unutulmamalidir. Bu kisilerin
sagligina kavusmalar i¢in temel sart muayene siirecinde ¢ok dikkatli davranilmasi ve
her hastaya optimum siirenin ayrilarak teshis konusunda yanlisa mahal verilmemesidir.
Bu durumun saglanmast i¢in doktorlarin ¢aligma siiresinin her aninda performanslarinin
zirvesinde olmalar1 gerekmektedir. Sonug olarak caligsanlarin (6zellikle doktorlarin)
hastanelerde hastalarla ilgilenmeleri ve maksimum yararliligin elde edilmesi i¢in

performans degerlendirme sisteminin etkin bir sekilde uygulanmas1 gerekmektedir.
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Performans yonetim siirecinin en temel hususu yukarida da belirttigimiz gibi
calisanlarin performansinin tespitidir. Performans verilerinin irdelenmesi sonucunda

gerekli iyilestirmelerin yapilmasi gerektigi asikardir.

Arastirmada katilimcilara cevaplamalari i¢in yoneltilen ifadeler incelendiginde
katilimeilarin ~ biiylk  kisminin  ifadelere  katilma yoniinde cevap verdikleri
goriilmektedir. Genel itibariyle olumsuz olan bu ifadelerde en 6nemli husus doktorlarin
sistemi maddi bir unsur olarak gormeleridir. Performans yonetim sistemi incelendiginde
bu durumun bdyle algilanilmamasi gerekmektedir. Ciinkii performans yoOnetim

sisteminin genel anlamda ii¢ ana amaci bulunmaktadir (Bing61,2006:321):

o Orgiitsel etkinligi iyilestirmek,
o Is gérenleri motive etmek,
J Egitim ve gelistirmeyi miikemmellestirmek.

Orgiitsel etkinligi iyilestirmek amacina ulasilip ulasiimadigi analiz edildiginde,
doktorlarin sistemin hastanelerde kargasa ve huzursuzluk ortami olusturdugu, is barigini
bozdugu, eckip calismasini etkinsizlestirdigi, ekip ¢alismasinin etkinsizlesmesiyle
verimsizligin arttigi, hekimler arasi dayanismanin yok oldugu gibi ifadelere yiiksek
katilim gosterdikleri goriilmekte ve bu sonuglar1 sistemin orglitsel etkinligi iyilestirmek

amacini sekteye ugrattigin1 gostermektedir.

Calismada ortaya ¢ikan diger sonuglar incelendiginde Olgiilen degiskenlerden
cinsiyet, unvan, medeni hal ve yas degiskenlerine gore performansa dayali ek ddeme
sistemine iligkin ifadelere katilim diizeyi arasinda anlamli farklilik olmadigi
goriilmiistiir. Tim gruplarda katilimcilarin  ayni  diisiincelere sahip olduklari

goriilmektedir. Bu degiskenler ile ilgili olan hipotezler reddedilmistir.

Performansa dayali ek 6deme sisteminden doktorlarin yiizde 88,7’si memnun
olmadigi gorilmiistiir (tamamen memnun degilim=%>53,5 + memnun degilim=%35,2).
Memnun olanlarin orani ise az memnun olanlar ile beraber sadece yiizde 11,7°dir.
Doktorlarin 188’1 mevcut sistemin performans: adil olarak degerlendirmedigini
diisiinmektedir. Sistemin performans ve motivasyonlarini olumlu ydnde etkiledigini

diistinen katilimcilarin sayisi 13 ve bu saymin tiim katilimcilara oranmin yiizde 6,1
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oldugu goriilmiistiir. Doktorlarin yogun is temposundan dolay1 biiyiik kisminin ya fazla
mesai yaptigi ya da isleri yetistirmek icin olmasi gerekenden daha yogun calistigi
gorilmistiir. Normal bir tempoda mesai saatlerinde islerini bitirebilen doktorlarin tiim

katilimcilara orani yilizde 20,2°dir.

Calisma sirasinda katilimeilara sorulan ‘Performansa dayali Ek Odeme Sistemi
Performans ve Motivasyonlarinizi Ne Olgiide Etkilemektedir?” sorusuna katilimcilarin
verdikleri cevaplar incelendiginde, katilimcilarin %78’inin sistemin performans ve
motivasyonlarini olumsuz etkiledigini belirtmektedirler. Bu durumun performansa
dayali ek 6deme sisteminin, performans yonetim sisteminin ikinci temel amaci olan ‘is
gorenleri motive etmek’ hedefi ile tezat bir durum olusturdugu gercegini ortaya
cikarmaktadir. Mevcut sistemin kaliteyi degil kantiteyi 6ne ¢ikardigi ifadesi yine en
fazla katilan ifadelerdendir. Bu durum sistemde ¢alisanlarin mevcut durumu gelistirmek
ve saglik hizmetlerinde belli bir kaliteyi olusturmak yerine daha c¢ok giin iginde

baktiklar1 hasta sayisi ile mesgul olmalarina yol agmaktadir.

Katilimcilarin en az katihim gosterdikleri ifadeye bakildiginda bu ifadenin;
performansa dayali ek 6deme sisteminin prensip olarak dogru, uygulama olarak hatali
oldugu ifadesidir. Bu ifadeye verilen cevap doktorlarin sistemi prensip olarak dogru
bulmadiklarimin ve daha Onceki ifadelere verdikleri cevaplarla mukayese ile ortaya
c¢ikan uygulama yoniiniin bastan sorunlu oldugununu diistinmektedirler. Ciinki

katilimcilar sistemi 6ziinde dogru ve uygulanabilir bulmamaktadirlar.

Hastanelerde uygulanan performansa dayali ek o6deme sisteminin doktorlar
tarafindan  algilanma bi¢imi ise doner sermayeden aldiklar1 {cret ile
ilintilendirilmektedir. Sistemin doktorlarin performans ve motivasyonlarini olumlu
yonde etkilemesi beklenirken; bu beklentinin aksine galismamizin sonucuna gore
hedeflenen verimin yeterince elde edilemedigi ve mevcut uygulanan sistemin
doktorlarin biiylik kisminin performans ve motivasyonunu olumsuz yonde etkiledigi

tespit edilmistir.

(Calisma sonucunda tespit edilen diger hususlar su sekildedir;
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16-20 y1l araliginda doktorluk meslegini yapanlar, 6-10 yil aralifinda doktorluk
meslegini yapanlar ile sistemin insan kaynaklari eksiklikleri bakimindan farkli
diistinmektedirler. 6-10 sene grubu sistemin insan kaynaklar1 bakimindan
yetersiz oldugunu diisiinmektedir.

Performansa dayali ek Odeme sisteminde tespit edilen yapisal sorunlarin
sistemden tamamen memnun olmayanlarin aleyhine bir durum oldugu yani
sistem aksakliklarinin tamamen memnun olmayanlar1 negatif yonde etkiledigi ve
memnuniyetsizligi  arttirdigi  s6ylenebilir.  Sistemden tamamen memnun
olmayanlarin sistemin bir sonucu olarak kendilerinin ve meslektaglarinin
mesleki olarak bir yipranmaya maruz kaldiklari, gereksiz ameliyatlar yaptiklari,
meslektaslari ile dayanigsmalarinin yok oldugu, sistemin suistimale a¢ik durumlar
barindirdigi, hastalarin gereksiz kontrollere ¢agrildiklari, inisiyatifin her zaman
puan arttirict yonde kullanildigi, ekip c¢alismasimin tahribata ugradigin
diistinmekte ve bu nedenlerden dolay: sistemden memnuniyetsizliklerinin arttig
yorumu yapilabilir. Insan kaynaklari yetersizlikleri faktdrii icin sistemin
yapisindan dolayr puan hesaplamalarinda yanlishiklar yapilmasi, personel
yetersizliginden puan hesaplamalarinda hatalarin olmasi, mevcut personelin
yeterli egitimi almamis olmasindan dolayr hatalarin ortaya ¢ikmast gibi
durumlar ‘tamamen memnun degilim’ cevapini verenlerin
memnuniyetsizliklerinin artmasina sebebiyet vermektedir. “Tamamen memnun
degilim’ cevabini verenlerin denetim etkinsizligi faktorii konusunda farkli
diisiindiikleri ‘memnun degilim ve tamamen memnunum’ cevabini verenlerin
aksine denetim ve uygulama etkinsizligi ile ilgili ifadelere katilmadiklari
gorlilmiigtir. Tim bu hususlar 1513inda memnuniyet diizeyi ile performansa
dayali ek Odeme sistemine bakis agilart arasinda anlamli farklilik oldugu
gorilmektedir.

Performansa dayali ek Odeme sisteminde tespit edilen yapisal sorunlarin,
sistemin performansi adil olarak degerlendirdigine ‘kesinlikle katilmiyorum’
cevabini verenler aleyhine bir durum oldugu goriilmiistiir. Ayrica performansa
dayal1 ek odeme sisteminin performansi adil olarak degerlendirdirmesine

‘tarafsizim’ yoniinde cevap verenler ile ayni soruya ‘kesinlikle katiliyorum ve
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kesinlikle katilmiyorum’ cevabini verenler arasinda yapisal sorunlara katilmada
farklilik vardir. Bu farklilik tarafsizim cevabini verenler lehinedir.

Sistemin performansi adil olarak degerlendirdigine kesinlikle katilmayanlar
sistemin bir sonucu olarak kendilerinin ve meslektaslarinin mesleki olarak bir
yipranmaya maruz kaldiklari, gereksiz ameliyatlar yaptiklari, meslektaslar1 ile
dayanismalarinin yok oldugu, sistemin suistimale agik durumlar barindirdigi,
hastalarin gereksiz kontrollere ¢agrildiklari, inisiyatifin her zaman puan arttirici
yonde kullanildigi, ekip ¢alismasinin tahribata ugradigini diisiinmekte ve bu
nedenlerden dolayr sistemin performanst adil olarak degerlendirdigine
katilmama yoniinde cevap verdikleri goriilmiistiir.

Sistemin yapisindan dolayr puan hesaplamalarinda yanhsliklar yapilmasi,
personel yetersizliginden puan hesaplamalarinda hatalarin olmasi, mevcut
personelin yeterli egitimi almamis olmasindan dolay:1 hatalarin ortaya ¢ikmasi
gibi ifadelere katilimin, performansa dayali ek ddeme sisteminin performansi
adil olarak degerlendirdigine ‘kesinlikle katimiyorum’ cevabini verenlerin
artmasina yardime1 oldugu sdylenebilir.

Puan kaygisini agiklayan faktor incelendiginde farkliligin, sistemin performansi
adil olarak degerlendirdigine ‘kesinlikle katilmiyorum’ cevabini verenlerin
aleyhine, ‘katilmiyorum’ ve ‘tarafsizim’ cevabini verenlerin lehine bir durum
goriilmektedir. ‘Kesinlikle katilmiyorum’ cevabini verenlerin puan kaygisi
faktorli konusunda farkli diisiindiikleri ‘katilmiyorum’ ve ‘tarafsizzim’ cevabini
verenlerden daha fazla bu ifadelerin puan kaygisi olusturmasiyla sistemin
performanst adil olarak degerlendirdigine kesinlikle katilmayanlarin arttig1
sOylenebilir.

Yapisal sorunlar ile ilgili faktor incelendiginde farkliligin, performansa dayali ek
O0deme sisteminin performans ve motivasyonu ‘olumlu etkilemekte’ oldugunu
diisiinenler lehine, ‘olumsuz etkilemekte’ cevabini verenler aleyhine bir durum
olusturdugu goriilmiistiir. Ayrica sistemin performans ve motivasyon da ‘bir
degisiklik olusturmamakta’ oldugunu diisiinenler ile ‘olumsuz etkilemekte’
oldugunu diislinenler arasindaki anlamli farklhilik yine ‘olumsuz etkilemekte’

cevabini verenler lehinedir.
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- Mesleki dezenformasyon ile ilgili faktor icin anlamli farklilik incelendiginde,
sistemin performans ve motivasyonlarini olumsuz etkiledigini sOyleyenler
kendilerinin ve meslektaslarinin mesleki olarak bir yipranmaya maruz kaldiklari,
gereksiz ameliyatlar yaptiklari, meslektaslari ile dayanismalarinin yok oldugu,
sistemin suistimale ac¢ik durumlar barindirdigi, hastalarin gereksiz kontrollere
cagrildiklari, inisiyatifin her zaman puan arttirict yonde kullanildigi, ekip
caligmasinin tahribata ugradigini diistiinmekte ve bu nedenlerden dolay1 sistemin
performans ve motivasyonlarini olumsuz etkiledigini belirtmislerdir.

- Sistemin yapisindan dolayr puan hesaplamalarinda yanlisliklar yapilmast,
personel yetersizliginden dolay1 puan hesaplamalarinda hatalarin olmasi, mevcut
personelin yeterli egitimi almamis olmasindan dolay1 hatalarin ortaya ¢ikmasi
gibi ifadelere katilimin, performansa dayali ek 6deme sisteminin performans ve
motivasyonu olumsuz ydnde etkiledigini savunanlarin artmasina sebebiyet
verdigi diisiiniilmektedir.

- Doktorlarin is yiikii diizeyleri ile performansa dayali ek 6demeye yonelik olarak

hazirlanan ifadelere bakis agilari arasinda anlamli fark yoktur.

Tiim bu sonuglar incelendikten sonra ¢aligma sonucunda performansa dayali ek
O0deme sisteminin uygulanmasinda eksik bulunan hususlarin diizeltilmesi i¢in gerekli
birka¢ husus vardir. Oncelikle hastanenin iiniversite biinyesinde olmasindan istifade
edilerek performans yonetim sistemini profesyonel olarak icra edebilecek bir ekibin
diger fakiilteler aracigiyla olusturulmasi gerekmektedir. Teorik olarak konuyu
incelerken de degindigimiz gibi performans yoOnetim sisteminin icrasi igin ayri bir
ekibin kurulmasi ve siirekli kontrollerin yapilmasi gerekmektedir. Ozellikle insan
kaynaklar1 departmaninin performans yonetimi siirecinde etkin bir rol {istlendigi ve
listlenebilecegi unutulmamalidir. Tiim bu bilgiler 1s13mda Dicle Universitesi
Hastanesinde de benzer bir insan kaynaklari departmanmin kurulmasi ve bu birim

icinde bir ekibin sistemi siirekli denetlemesi gerekmektedir.

Insan kaynaklarindan etkin bir sekilde yararlanmak genel itibariyle iktisadi ve
idari bilimler fakiiltelerinde ayrmtili olarak ele alinmaktadir. Universitemiz biinyesinde
de soz konusu fakiilte kurulmus bulunmakta ve faaliyetlerine devam etmektedir. Bu

fakiiltede gorev yapan Ogretim elemanlarindan performans yonetim sistemini
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profesyonel olarak bilen ve su an uygulanan mevcut performansa dayali ek ddeme
sistemini de iyi analiz edebilecek bir ekip olusturularak Dicle Universitesi
Hastanesindeki mevcut sistemin siirekli denetlenip giincellenmesini ve bu sistemden
optimum fayday1 elde etmek gerekmektedir. Olusturulan ekip, diizenli olarak sistemin
isleyisini ve sistemden direkt olarak etkilenen kisilerin goriislerini alarak sistemi uygun
noktaya, uygun isleyise getirmelidir. Incelemeler yapilirken idareciler, dgretim iiyeleri,
arastirma gorevlileri, hemsireler ve hastalar ayr1 ayri gézlemlenmeli, ¢alisanlarin
performansini artiracak diizenlemeler acilen yapilmali, saglik hizmeti verenlerin ve
hastalarin sistemden memnuniyetlerinin artirnrmi  saglanmali, idarecilerin = sistem
tizerindeki uygulamalar1 takip edilmeli ve yanlis olan uygulamalar dile getirilmeli,
Ogretim lyelerinin egitici rollerini yerine getirirken hastalarla iligkilerinde de
motivasyonlarmin arttirilmasi gerekmektedir. Ozellikle 6gretim iiyelerinin bu ¢ift rol
islevi unutulmamalidir. Ogretim iiyelerinin verdikleri derslerde ki basarilari, asistanlarla
olan egitici faaliyetleri ve en Onemlisi muayene ve ameliyat islevleri ayr1 ayri
degerlendirilmeli ve sistemden bu sekilde maksimum fayda saglanmalidir. Ozellikle
doner sermayenin bu siiregte denetlenmesi gerektigi ve bu denetlemenin seffaf bir
sekilde hastane personeli ile paylagilmasi hatta her ay doner sermayeden en az ve en

fazla yararlanan boliimlerinde bu bilgilendirmede yer almas1 gerekmektedir.
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