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Bu calismanin amaci saglik c¢alisanlarinin 360 derece performans sistemine karsi
tutumlarinin bir kamu hastanesi ¢ergevesinde incelenmesidir. Caligmanin evrenini,
Bingdl Devlet Hastanesinde calisan yonetici, hekim ve hemsireler olusturmaktadir.
Calismada kolayda ornekleme yontemiyle belirlenmis 309 yonetici, hekim ve
hemsireye yliz yiize anket uygulanmistir. Calismada kullanilan anket iki boliimden
olusmaktadir. ilk boliimde katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin
sorular yer almaktadir. fkinci boliimde ise Simsek (2016) tarafindan gelistirilen
“Calisan Tutumu Olgegi”  kullanilmistir. Verilerin analizinde tanimlayici
istatistiksel yontemler, bagimsiz 6rneklerde t testi ve tek yonlii varyans analizinden
yararlanilmistir. Veriler %95 giiven araliginda analiz edilmistir.

Calismanin sonuclarina gore, katilimecilarin % 79,9°’luk kismi 360 derece
performans sisteminin uygulandigi bir hastanede calismak istemektedir.
Calisanlarin tutumlar1 cinsiyet ve pozisyon durumu faktoriine gore degismekte
oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica ¢alisanlarin egitim ve yas durumu degiskenine
gore farklilik gdstermedigi sonucuna ulasilmistir.

Calisanlarin i3 akdinin feshedilmesi durumunda 360 derece performans
degerlendirme ¢iktilarinin kullanilmasini istemezken, terfi kararlarinin alinmasinda
kullanilmasini destekledikleri sonucu elde edilmistir.

Bu bulgular sonucunda saglik calisganin 360 derece performans degerlendirme
sistemine kars1 olumlu bir tutuma sahip oldugu goriilmektedir. Calisanlar tarafindan
destek goren bu sistemden yararlanabilmek i¢in gerekli alt yapinin olusturulmasi
gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans, 360 Derece Performans Y 6netimi, Hastane
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The aim of this study is to examine the attitudes of health workers towards 360 degree
performance system within the framework of a public hospital. The population of the
study consists of managers, physicians and nurses working in Bing6l Public Hospital.
In this study, 309 managers, physicians and nurses, determined with convenience
sampling method, were interviewed with face-to-face questionnaires. The questionnaire
used in the study consists of two parts. In the first part, questions about the socio-
demographic characteristics of the participants are included. In the second part,
Employee Attitude Scale “developed by Simsek (2016) was used. Descriptive statistical
methods, independent samples t-test and one-way analysis of variance were used to
analyze the data. Data were analyzed at 95% confidence interval.

According to the results of the study, 79.9% of the participants want to work in a hospital
where 360 degree performance system is applied. It was concluded that the attitudes of
the employees vary according to gender and position status. In addition, it was
concluded that the employees didn’t differ according to their education and age status.

Employees don’t want to use 360 degree performance evaluation outputs in case of
termination of employment contract, but they support their use in promotion decisions.

As a result of these findings, it is seen that health workers have a positive attitude
towards 360 degree performance evaluation system. In order to benefit from this system
which is supported by employees, the necessary infrastructure should be established.
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GIRIS
Isletmeler hizli bir degisim ve etkilesimin bulundugu siire¢ igerisinde yasamlarini
siirdiirmektedirler. Diger sektdrlerde oldugu gibi hastanelerde gelisen ve degisen ortamda
var olma cabasi igeresinde bulunmaktadirlar. Fakat organizasyonlarda varligini devam
ettirmek i¢cin sadece teknolojik yenilikler yapmanin yeterli olmayacag
degerlendirilmektedir. Giintimiizde gézlenen ve kanaat edilen en 6nemli olgu, bir 6rgiitiin
gelismesi ve yenilesmesinin maddi kaynaklardan ¢ok insan kaynagi ile ilgili oldugudur.

Orgiitlerde karsilasilan sorunlarin genelinde insan faktdrii asil etkeni olusturmaktadir. Bu

baglamda insana yapilan yatirim aslinda isletmeye yapilan yatirimla esdegerdir.

Insan faktoriiniin bu denli énemli tasidig1 siirecte, ¢alisanlarin performans diizeylerini
arttirmak isletmeler icin bir hayli 6nem tasimaktadir. Eksiklikleri, gelisime agik yonleri,
gizli kalmis olan potansiyelleri saptayarak geribildirim vermek, bu bilgiler 1s181inda
kolektif olarak ortaya konacak irade ve sergilenecek g¢abalar sonucunda performansi
gelistirmek, 360 derece performans degerlendirme sisteminin temel felsefesini
olusturmaktadir. Isletmelerde isgdrenlerin dogru bir sekilde ydnetilebilmesi, dncelikle
onlarin dogru bir sekilde yonlendirilmesi ile miimkiin olmaktadir. Dogru ve zamaninda
bir yonlendirme yapabilmesi, ancak kisinin gelismeye ihtiya¢ duyulan yonlerinin objektif
bir degerlendirme yapilarak belirlenmesiyle miimkiin olabilmektedir. Boylece 360 derece
performans degerleme sistemi, ¢oklu degerlemeyi esas alarak orgiitleri tek yonetici
degerlemesinden kurtarmistir. Yoneticiler kendi calisanlarinin performansi hakkinda
daha kapsamli bilgi sahibi olabilecektir. Ayrica 360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi calisan personellere etrafindaki kisilerin kendi performansi hakkindaki algisi ile
kendi algisint  mukayese etme imkani olusturdugundan, c¢alisanlarin kisisel

farkindaliginin artirilmasina olanak taniyacaktir.

Calisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde performans yonetimi ve 360 derece
performans ydnetim sistemi incelenmistir. Ikinci boliimde hastane ve hastanelerin yapisi

ele alinmustir. Ugiincii boliimde ise ¢alismaya iliskin analiz sonuglar1 yer almaktadar.
Calismanin Amaci ve Onemi

Calisma, Bingél 1li kamu hastanesindeki saglik personelinin 360 derece performans

degerlendirmeye iligkin tutumlarinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Bu amagla;



Bingol Devlet Hastanesi’nin ¢esitli pozisyonlarindaki 404 saglik caligsaninin, 360 derece
performans degerlendirmeye iligkin tutumlar1 saptanmaya calisilmistir. Alt boyutlar olan,
calisanlarin; 360 derece performans degerlendirmenin kurumsal faaliyetlere katkisina
iliskin tutumlarinin, kendi bireysel gelisimine katkisina iliskin tutumlarinin, insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligine katkisina iliskin tutumlarinin, geribildirimlerin
kalitesine ve geribildirim sonuglarinin kullanimina iligskin tutumlarinin tespit edilmesi de
arastirmanin alt amacidir. Aragtirma bulgulari; klasik performans degerlendirmeden 360
derece performans degerlendirmeye ge¢mek isteyen hastaneler ile halen bu yontemi

uygulayan kurumlara geribildirim olarak katkida bulunmasi agisindan 6nem tagimaktadir.
Calismamin Yontemi

Calismanin evrenini Bingol Devlet Hastanesinde ¢alisan yonetici, hekim ve hemsireler
olusturmaktadir. Calismada Orneklem belirlenmemis evrenin tamamina ulasilmasi
hedeflenmistir. Veri toplama araci olarak Simsek (2016) tarafindan gelistirilen ve kendisi
tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilarak literatiire kazandirilan “Calisan
Tutumu Olgegi” ile 360 derece performans sistemine karsi hastane calisanlarinin
tutumlar1 ve katilimcilarin sosyo- demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik 36
ifadeden olusan bir anket formu kullanilmistir. Verilerin analizinde tanimlayici
istatistiksel yontemler, bagimsiz Orneklerde t testi ve tek yonlii varyans analizi

kullanilmistir. Veriler %95 giiven araliginda analiz edilmistir.



BOLUM 1: PERFORMANS KAVRAMI VE 360 DERECE
PERFORMANS YONETIMi

1.1.Performans Kavrami

Performans, bireysel ve ya organizasyon seklinde kisilerin sahip olduklar1 kabiliyet ve
kazanimlarini kullanarak; sonuca ulasmak i¢in harcadiklari ¢aba ve sergiledikleri uyumun
sonucu seklinde bir tanimlanabilir (Mayatiirk Akyol ve Budak, 2013:162). Harcanan ¢aba

ve sunulan uyumun denetlenmesini gergeklestirir (Armstrong, 1991:397).

Performans personelin isi gerceklestirebilmesi i¢in olmasi gereken yliksek enerji,
donanim, kisisel yeterlilik ve isten elde ettigi doyuma denir. Bir personelden yiiksek
diizeyde verim alinmak isteniyorsa bazi kosullarin bulunmasi gerekmektedir. Bunlarin
basinda personelin isine ne derece vakif oldugu, kendi meslek alaninda ne seviyede etkin

oldugunun bilinmesi gelmektedir (Ozmercan, 2016: 10-12).

Performans kavrami genel olarak kabul gérmiis bir tasnife gore asagida belirtilen Slgiitler

cergevesinde ele alinmaktir (Karaman, 2009:414).

* Kalite

* Alinan verilerden faydalanma

* Verimlilik

« Etkililik

* Farklilik

* Finansal olarak kabul edilebilirlik

» Is hayatinin kalitesi

Belirtilen unsurlardan agiklanan performansin istenilen seviye ve nitelige erismesi i¢in

bir yonetime ihtiya¢ duyulmaktadir.
1.2.Performans Yonetimi

Bir organizasyonda galisanlarin verimliligini yiikkseltmek i¢in uygulanan bir yontem olan
performans yonetimi; hedefin saptanmasi, degisikliklerin takip edilmesi, insan
kaynaklarinin gelistirilmesi, motivasyon, kontrol etme gibi birden fazla uygulamanin

toplandig1 yap1 seklinde tanimlanmaktadir (Kirilmaz, 2013:12).



Performans yonetimi; personelin bulundurdugu yeteneklerinin bilincinde olmalarina
faydali olacak sekilde giidiileyerek orgiitlerden, gruplardan ve ¢alisanlardan etkili ¢iktilar
elde edebilmek adina iizerinde karar kilinmis amagclar, 6l¢iim, performans standartlari,
kontrol, geri bildirim, tesvik gibi basamaklardan meydana gelen sistematik bir yonetim
aracidir. Kabul edilebilir bir performans yonetimi igin; kayit altina alinabilen, agik,
degerlendirilebilir, ulasilabilir, net ve esnek performans yapilarina gereksinim
bulunmaktadir (Ak¢akaya, 2012:172-173).

Performans yonetimi stratejisi, yoneticileri ve yonettikleri kisileri bir ¢er¢evede ortak
olarak hareket ettirmeyi igeren siirekli ve esnek bir siire¢ gelistirmeye odaklanmak
zorundadir. Bu sekilde en iyi is birlikte basarilabilir. Performans yonetimi gelecekte
performans planlamasina ve onu ge¢mise gore daha iyi gelistirmeye odaklanir. Caligsanlar
ve yoneticiler arasinda sik ve diizenli bir sekilde bireysel veya grup performansi hakkinda
iletisim kurulur. Performans yonetimi temel olarak bireysel performansla ilgilenir fakat

grup olarak da yapilabilir (Ana-Maria ve digerleri, 2009:1600-1601).

Performans yonetim sisteminin uygulamasi hem kurumlar hem de ¢alisan personeller i¢in
cok Onemlidir. Basarili bir performans yonetim sistemi kurumun performansini

arttirmaktadir (Akella ve Waquf, 2017:7).
Kisaca performans yonetimi su sekilde agiklanabilir (Tomic ve digerleri, 2016:453) :

e Performans yonetimi girdi ve ¢iktilar ile ilgilidir.

e Performans yonetimi planlama ile iligkilidir. Planlama basariya ulagsmanin birinci
basamagini olusturmaktadir.

e Performans yonetimi sonuclarin 6l¢lilmesi ve islemlerin kontroliiyle ilgilidir.
Ciinkii 6lcemedigimiz bir sey varsa onu yonetmemizde miimkiin olmamaktadir.

e Kurumsal performans yonetimi kisilerin ve gruplarin sorumluluk almasina ve
siirekli gelismeyi saglamaktadir.

e Performans yonetimi paydaslari ile iligkilendirilir. Bu yoOneticilerin, is¢ilerin ve
hissedarlarin ihtiyac ve beklentilerin ortak bir nokta bulusmasidir.

e Performans yonetimi seffaflik ve adaleti ifade eder.



1.3.Performans Yonetim Siireci

Performans yonetimi uzun bir siirecte calisan bireylerin ne dilizeyde bir gelisme
gerceklestireceginin  tahmin edilmesi ile ilgilenir. Bu tahminin hangi oOlgiitlere
dayandirilmasi, ileride nasil bir hal alacagi gozetilerek belirlenmeye caligilir. Performans
yonetim siirecinin genel asamalar1 Sekil 1.’de gosterilmektedir (Cita ve Kegeciogolu,

2015:22).

. Performans Performans
On Performans Performans Performans )
Degerlen- Yenileme
Kosullar Pr Planlama [® Yiiritme [ ® Yorumlama P
dirme ve Taahhiit

Sekil 1: Performans Yonetim Siireci

Kaynak: Cita ve Kegecioglu, 2015:22.

Performans degerlendirme siireci, biitlin yonleri ile incelenerek bu siiregte basarili olan
bireyler ddiillendirilirken; basarisiz olan bireylere ise basarisiz olduklar1 alanlar geri
bildirilerek hatalarinin diizeltilmesine imkan saglanmaktadir. Performans degerlendirme
faaliyetlerinde temel ilke, basarisiz olan bireyleri cezalandirmak degil, basarili

bireylerden yola ¢ikarak odiillendirmektir (Kara, 2009:54).

Isletmelerin performans 6lgiim ve performans ydnetim siireglerinden maksimum boyutta

yarar elde edebilmeleri (Anafarta, 2014:38) ;

e Performans Olgiim sistemi ile isletme stratejisi arasinda bir uygunluk
bulunmasina,

e Siirekli 6l¢tim islemlerinin gergeklestirilmesine,

e Farkli yonlerden degerlendirme yapacak uygulamalarin tercih edilmesine,

e Ulasilan 6l¢tim verilerinin karar alma evrelerinde kullanilmasina ve



e Olgiim ciktilarinda ulasilan verilerin tam ve siipheli olmamasina baglidir.
1.4.Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme kavramu literatiirde farkli kelimelerle ifade edilmistir. Olgme,
degerlendirme gibi kelimeler Ingilizce literatiirde tercih edilmistir. Ulkemizde de

genellikle ayni ifadeler tercih edilmistir.(Kutlu ve Duran, 2015:243).

Performans degerlendirme hakkinda onceki donemlerde de arastirmalar yer almaktaydi.
Zaman zaman degisen kosullara bagli olarak performans degerlendirme mantiginda
farkliliklar ortaya ¢ikti. Geleneksel performans degerleme sistemi olarak nitelendirilen
yontem arzulanan performansi saglamada yetersiz oldugu anlasildi. Sonug olarak yonetim
alaninda uzman kisiler, performans gelisimi, tesvikler, c¢alisanlara yonetimde katilim,
caliganlarin  desteklenmesi, grup kurma gibi opsiyonlarla istenilen performansi

gerceklestirmek igin ¢esitli alternatifler denemektedirler (Mittal ve digerleri, 2012:1).

Etkili bir performans degerlendirme sistemi ile organizasyonlar asagidaki faaliyetleri
gerceklestirebilirler (Andres ve digerleri, 2010:1599);

e [dari Kullanimlar: Ucret, promosyon, isten ¢ikarma kararlari, diizen, vb.

e Gelismeye Yonelik Kullanimlar: Calisan kisileri gelismeye yonelik olarak
tekrardan diizenlemek, ¢aligan kisilerin egitim ihtiyaglarini saptamak, performans
hedeflerini 6l¢mek vb.

e Dokiimantasyon: Insan kaynaklari kararlari ve yasal zorunluluklarin yerine
getirilmesine yardimci olmak.

e Orgiitsel Bakim: Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari siirecini

degerlendirmek, organizasyonun egitim ihtiyaclarini saptamak vb.

Performans degerlendirme yoneticilere destek saglamak, degerli odiiller icin giidiileme,
yaptirimlar ve performanst arttirmak igin c¢abalar gibi agilardan Onemli oldugu

diisiiniilmektedir (Grossi ve digerleri, 2016:500).
1.4.1.Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmesi, organizasyonlarda karar mercilerinin, etkili kararlar
vermeleri ve sonucunda organizasyonun basar1 seviyesinin arttirilmasi ve kurulus

hedeflerini yerine getirebilmesi i¢in 6nemlidir. Bununla birlikte 6nceki uygulamalari



inceleyip organizasyonun eksik yanlarini tespit etmesi ve bunlar1 gidermesi, performansi
etkileyen unsurlar1 saptayip bunlari kontrol etmesi ve kaynaklarin bu agidan sekillenmesi,
gelecege yonelik amaglarimi daha gercekc¢i temeller lizerine insa etmesi ve amaglara
zamaninda ve daha verimli yollardan ulasmas1 bakimindan da énemlidir. Olgiilemeyen
seyin iist seviyeye ¢ikarilmasi da olast degildir, 6yleyse organizasyonun uygun yonetimi
ve gelismesi igin kritik performans gostergelerinin belirlenip degerlendirilmesi 6nemli

yer tutmaktadir (Bayyurt, 2011:578).
1.4.2.Performans Degerlendirmenin Yararlar

Performans degerlendirmenin degerlendirenler, degerlendirilenler ve organizasyon
acisindan bir¢ok yarar1 bulunmaktadir. Degerlendirenler agisindan bakildiginda planlama
ve kontrol islevlerinde daha etkin olma, astlarin1 daha yakindan tanima, yonetsel
becerilerini gelistirme ac¢isindan fayda elde edilebilir. Degerlendirilenler agisindan
bakildiginda ise iistlerinin kendilerinden neler bekledigini 6grenme, giiglii yonlerini
tanima gibi olumlu kazanimlar saglanabilir. Organizasyon i¢in ise karlilik, etkinlik,

hizmet ve iiretim kalitesini gelistirmesine neden olur (Uyargil, 2008:11-13).

Performans degerlendirmenin faydalarini maddeler halinde o6zetleyecek olursak

(Barutcugil, 2002:127-128) :

e Is ve sonuglar iizerinde idarenin etkinligini arttirir.

e Calisanlarin verileri bir noktada toplanir.

e Idarenin problemleri 6nceden bulma ve tedbir iiretme yetenegini gelistirir.

e (Calisan kisilerin menfaatleri ile organizasyonun menfaatlerini ortak paydada
toplar. Bu sekilde ¢alisan kisi i¢in destek hissi meydana gelir.

e Yonetimin beklentilerini net anlasilmasina olanak sunarak kordinasyonu arttirir.

e Kariyer yonetimi ve licretlendirmede alinacak kararlarin belirlenmesinde tarafsiz
kistaslar olusturur.

e (Calisanlarda sahiplenme duygusunu ortaya cikarir.

e Belirli bir seviyenin altinda kalinmamas1 i¢in gergeklestirilebilecek eylemleri
destekler.

e Geribildirimin galisanlara daha objektif bir sekilde ulagsmasina olanak sunan bir

sistem tretir.



Bu sayilanlara ek olarak organizasyon i¢in 6nemli egitim faaliyetlerinin diizenlenmesine
ve bilhassa egitim gereksinimin saptanmasina, performans degerlendirmenin sonucu ile
calisan kisilerin yeni girisimlere ve arayislara hazirlamasma, c¢alisan kisilerin is
basarilarinin farkina varma ve bununla birlikte is tatminine ulusmasinin saglamasina,
isten ayrilacak kisilerin belirlenmesinde destek olacag diisiiniilmektedir (Simsek ve Oge,
2014:302-303). Bu sekilde calisan bireyler performans degerlendirmenin yararlarindan
faydalanir ve hedeflerine ulastiklar1 zaman galisan bireyler kendilerini daha aktif ve daha

etkin hissedebileceklerdir.
1.4.3.Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari

Idareciler, calisanlar ve isletme performans degerlendirme ile etkilesim halindedir.
Hepsinin islemin gerceklestirilmesinde farkli hedef ve beklentileri vardir. Genellikle
yonetimin istegiyle gerceklestirilir. Faaliyet sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar agiklanmali
ve kullanilmalidir. Bazi igletmeler performans degerlendirmeyi bir veya iki amag igin
gerceklestirirken, bazilar1 da daha ¢ok amag igin kullanabilirler (Uyargil, 2008:5-6).
Performans degerlendirmenin kullanildigi alanlar1 genel olarak stratejik planlama, kariyer
yOnetimi, egitim ve gelistirme, licret ve 6diil-prim yonetimi, isten ¢ikarma kararlar1 olarak

smiflandirilabilir.
1.4.3.1.Stratejik Planlama

Stratejik planlama, genel olarak isletmelerde karar organlari tarafindan karar verilen
gelecege doniik tasarlanan hedefleri kapsar. Bu hedefler kisiler aracigiyla miimkiin
olacagindan hedeflerin paylasiimasi gereklidir. Ornegin, bir isletmenin stratejik plan
ileriki donemlerde piyasaya farkli hizmet sunmay1 planliyorsa, planlarin hayat bulmasi
icin yapilanmada {iretim birimi, insan kaynaklari, pazarlama vb. birimlerde calisan
kisilerin siirece dahil olmasi lazimdir. Organizasyondaki her ekip kendi amaglar1 yolunda
calisanlar1 i¢inde is boliimiinii gerceklestirerek ve bu stratejik planin yapilmasina katki
sunarak, bu amaglarin sahsi seviyede belirlenme ve gergeklestirilmesi asamasini
gerceklestirirler. Bu sekilde ¢alisanlar ile isletme hedefleri ortak bir noktada bulusarak
stratejik planin uygulanmasinda bagartyr yakalama ¢ok daha muhtemel olmaktadir

(Y1lmaz ve Unsar, 2007:52).



1.4.3.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer, bireyin herhangi bir meslekteki konumlar1 bir siire sonucu kazanmasi seklinde
bir tanimlanabilir (Dessler, 2004: 210). Kariyer, bir personelin biitiin is hayati boyunca
yapmis oldugu islerden meydana gelir. Kariyer kimileri i¢in planlanan bir program iken
kimileri i¢inse de tesadiif ya da kader sonucu olusur. Bir diger ifade ile kariyer kisinin
meslek hayat1 boyunca izlemesi gereken ‘faaliyet yolu’ olarak da agiklanabilir. O halde
kariyer kisinin calisma hayat: boyunca elde ettigi mevkilerdir (Ozgen ve Yalgn,
2015:187).

Kariyer planlama, bir calisanin g¢aligma hayatinda ulagsmak istedigi bazi hedefler
belirlemesi ve sonrasinda kendisi agisindan en dogru yolu secerek amagladigi hedeflere
ulagsmasini saglayan hedeftir. Kariyer gelistirme ise calisan bir bireyin kariyer planin
iyilestirme icin kendisinde yapmis oldugu olumlu katkilardir (Ozgen ve Yalgin,
2015:188). Degisen rekabet kosullar ile birlikte isletmeler insan kaynaklari tizerinde
mevcut olan dnem artmistir. Insan kaynaklarindan verim alinabilmesi igin kariyer
gelistirme faaliyetlerine alan agilmasi hem isletme hem de calisan motivasyonu

bakimindan 6nem tasimaktadir.

KARIYER GELISTIRME

Kariyer Planlama

v Kisinin kendi yetenek, yeti, donanim,
kazanim, olumlu ve olumsuz
taraflarin1 degerlendirmesi

v Planlarini hazirlamasi

v" Organizasyon dis1 ve organizasyon igi
kariyer olanaklarini belirmesi

v Kendine kisa, orta ve genis vadelerde
amaglar koymast

v/ Planlarini uygulamasi

Kariyer Yonetimi

v’ Insan kaynaklari ile sistemin
birlestirilmesi

v Kariyer yapma sekillerinin saptanmasi

v Astlara kariyer hakkinda yol
gosterilmesi

v’ Is tecriibelerinin arttirilmasi

v/ Egitim programlari organize edilmesi

v" Yeni personel politikalarinin
iiretilmesi

v’ Kisilerin performanslarinin

Sekil 2: Kariyer Gelistirme

Kaynak: Uyargil, 2008:8.




Sekil ile gosterilen kariyer yonetimi sistemi biinyesinde bulundurdugu amagclari saptama,
kendini degerlendirme, egitim programlarinin diizenlenmesi vb. uygulamalar sebebiyle
performans yonetimi ile siki bir bag bulunmaktadir. Kariyer yonetimi ve PY (Performans
Yonetimi) aralarinda bilgi aktarimi olugu i¢in diger insan kaynaklar1 yonetim sistemlerini
de destekleyecektir. Calisanlarin kademe atlamasi, buna bagl olarak egitim uygulamalari
ve ya is degisiklikleri gibi kararlarin alinmasinda PY’nin kararlar1 kariyer yonetimine

ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir (Uyargil, 2008:8-9).
1.4.3.3.Egitim ve Gelistirme

Gegmis donemler i¢in ¢ok faydali bir bilgi bugiin yetersiz hale gelebilmektedir. Calisan
bireyler egitim ile gelisim gdsterememis ise Onceki donemlerde yeterli bilgi ve beceri
diizeyine sahip iken bugiin yetersiz kalabilmektedir. Yapmis oldugu is agisindan yetersiz
bilgi ve beceri diizeyindeki bir birey zamanla tagimis oldugu bu sorun diger calisanlar1 da
etkileyebilecektir. Bu tarz ¢alisan sayisindaki artis olmasi halinde ise zamanla isletme is
yapamayacak konuma gelecektir. Boylesi durumlarin saptanmasi ve gerekli egitimlerin
sunulmasi ile isletme etkinligine ve verimliligine 6nemli katkilar saglayabilmektedir

(Danigman, 2008:26).

Calisan bireylerin performans ile ilgili problemlerin ¢6zliime kavusturulmasinda isletme
icinde veya disinda verilen egitimler 6nemli bir rol oynamaktadir. Amagclarin ve
hedeflerin saptanmasinda calisan birey bulunan bilgi, beceri ve tutumlarinin igletme
yonetiminin beklentilerini karsilayamayacagini fark ettiginde istenilen diizeye ulagmak
icin egitim talep edebilir. Sunulacak egitim ile calisan bireyde bilgi ve beceri diizeyi

arttirilarak istenilen seviyeye ulagabilecektir (Barutgugil, 2002:111-112).

Egitim ile ilgili ¢aligmalar, insan kaynaklarina girdi sunarken bu islemlerden ¢ikt: alir.
Bu agidan, isletmenin egitim faaliyetleri yOnetimin siirece dahil olmasi ve insan
kaynaklar1 biriminin iletisim ile gergeklestirilmelidir. Egitim faaliyetleri kariyer yonetimi
ile iligkilendirilerek isletme insan kaynaklar1 planlamasina paralel olarak yapilmalidir

(Kog ve Topaloglu, 2012:291).
1.4.3.4.Ucret ve Odiil-Prim Yonetimi

Isletmenin amagclarina ulasmasinda emegi ile biiyiik dlgiide katki sunan ¢alisanin, ortaya

koymus oldugu emegin karsiligini tam olarak gérmesi lazimdir. Ucret, bir is karsiliginda
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isi yaptiranin isin gerceklesmesinde kullandigi bireye farkli bigimlerde para ya da mal
olarak 0dedigi bedeldir. Bu bedelin belirlenmesine ise licretlendirme denilmektedir.
Ucretin belirlenmesinde gesitli faktdrler rol oynamaktadir. Bunlari; bilgi, beceri, harcanan
zaman, isin risk diizeyi, yasalar ve pazardaki is giicii arz1 seklinde siralayabiliriz (Unsalan

ve Simseker, 2013:133).

Performans degerlendirmenin en yogun kullanildig1 alan {icret ve iicret artiglarinin
performans ¢iktilarma gore degerlendirilmesidir. Isletmeler enflasyon ayarlamasina ek
olarak belli bir oranda biit¢e ayirirlar. Bu biitge isletmenin verim diizeyine gore degisim
gosterebilmektedir. Performansi ddiillendirmek i¢in ayrilan biitge genel olarak g¢alisan
bireylerin performanslari ile paralel sekilde dagitilmaktadir. Boylece en yiiksek
performansi sergileyen calisan en yiiksek payi alabilecektir. Bazi isletmelerde alt ya da
istenilen diizeye ulasamayan bireyle ilicret zammi vermemekle birlikte enflasyon
zamminda kesintiye gitme yolunu dahi se¢ebilmektedir. Prim sistemi de performans ile
ticretin baglantisi sonrasi gelistirilen bir sistemdir. Prim uygulamasinin hareket noktasini,
onceden belirlenmis kriterler esas alinarak bu sinirlarin asilmasi durumunda temel ticrete

ek olarak verilen 6demelerdir (Edipoglu, 2002:228-229).
1.4.3.5. isten Cikarma Kararlar1

Isten ayirma karari igletme ydnetimine veya isverene aittir. Calisan birey acisindan gayri
ihtiyari meydana gelen ve istenilmeyen bu durumun nedenleri genellikle; calisanin
caligma yiikiimliligiinii belirlenmis sartlara uygun yerine getirmemesi, uzun donemli
saglik problemleri, mesleki yetersizlik, ahlak ve iyi niyete aykiri davranislar, genel
ekonomik sartlar ve performans diisiikliigii gibi faktorler sebep olmaktadir (Korkmaz ve
Ozkara, 2012:209).

Performans degerlendirmenin kisilerarasi etkinlik durumunu 6l¢gmede objektif ve bilimsel
oldugunu varsayarsak, performans degerlendirme islemi sonrasinda yetersiz veya
basarisiz oldugu saptanan ¢alisanlarin isletmeye yarar saglayacak sekilde gerekli egitimin
verilmesinin akabinde istenilen seviyeye ulasamayan calisanlarin isten ¢ikarilmasi dogru
bir uygulamadir (Uyargil, 2008: 10).

Performans yetersizligi calisanin isine son verilmesinde tek basina gecgerli bir sebep

olarak goriilmesi sz konusu degildir. ilk etapta calisanin performansinin yetersiz
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olmasinin sebepleri aragtirmali ve imkan varsa sebeplerin ortadan kaldirilmalidir. Gerekli
islemler yapildig1 takdirde calisanin performansinda diizelme meyda gelmiyorsa ve bu
durum isletmedeki diger c¢alisanlara zarar veriyorsa isten ¢ikarma islemi

gergeklestirebilmektedir (Aki ve Demirbilek, 2010: 89).
1.4.4.Performans Degerlendirmede Karsilasilan Hatalar

Performans degerlendirmenin etkili ve yeterli olabilmesi i¢in degerlendirme siirecinde
yapilabilecek hatalar1 saptamak ve hatalar1 onlemek adina gerekli 6nlemler alabilmek

siire¢ i¢in biliyiik 6nem tasimaktadir. Bu hatalar;

e Hale Etkisi

e Kisisel Onyargilar

e Kontrast Hatalar1

e Tek Yonlii Olgiim

e Standart Ol¢iim

e Paylasim Sorunu

e Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

e Belirli Derecelere/Puanlara Yonelme
1.4.4.1.Hale Etkisi

Performans degerlendiren kisinin ¢alisan birey hakkindaki kisisel goriis ve tutumlari
performans 6lgiimiinii etkiledigi zaman “hale etkisi” olugmaktadir. Ornegin,
degerlendirme yapacak yonetici sorumlu oldugu personeli sevgi besliyor ve kisi lizerinde
olumlu duygulara hissediyorsa, olusan bu hal ¢alisanin performans degerlendirmesine
yanstyacaktir. Boylece calisana beslemis oldugu duygular performans degerlendirmenin
Oniine gegecektir. Bu da performans degerlendirmenin dogru ve giivenilir olmas1 6niinde

bir engel olusturacaktir (Ozgen ve digerleri, 2005: 234).

Sekil 3’te sunulan degerlendirme unsurlar1 ayni bolge tizerinde yer aldigi miktarda hale
etkisi fazlalasmaktadir. Ornegin is bilgisi alaninda olumlu bir hal sergileyen calisan, is
kalitesi ve insiyatif gibi gorece ayrilik goésteren unsurlarda da olumlu olarak

degerlendirilebilir. Bu durum bazen de tam tersi olarak karsimiza cikabilmektedir.
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Degerlendiren kisi yanilmis veya bilingli olarak bdyle bir degerlendirme yapmis oldugu

varsayilarak sonuglara pek giivenilmez (Sabuncuoglu, 2013: 218).

Degerleme faktorleri

X Insiyatif
X isbirligi
X isten Cikarma
X Is Kalitesi
X Is Bilgisi
1 2 3 4 5

Sekil 3: Hale Etkisi Sekli
Kaynak: Sabuncuoglu, 2013: 219.

1.4.4.2 Kisisel Onyargilar

Performans degerlendirmesi gerceklestirilirken, degerlendirmede bulunan birey dini
inang, etnik koken, cinsiyet ve bunun gibi etkenlerden dolay1 6nyargili bir sekilde tavir
takinabilir. Bu durum da calisan kisinin performans degerlendirilmesinin saglikli

yapilmasina engel olmaktadir (Kog¢ ve Topaloglu, 2012:307).
1.4.4.3.Kontrast Hatalan

Degerlendirmenin kisa bir zaman araliginda belirli siklikla ve bir¢ok ¢alisana yonelik
gerceklestirilmesi durumunda caliganlarin birbirleriyle karigtirilarak
degerlendirilmesidir. Bagka bir deyisle, degerlendirilen herhangi bir c¢alisanin
kendisinden 6nce degerlendirilen calisan etkilenmesi durumudur. Ornegin, performansi

bakimindan ¢ok kotii durumda olan birkag kisiyi degerlendiren yonetici ardindan
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degerlendirdigi kisi orta halli olmasina ragmen yonetici tarafindan basarili olarak takdir
edilebilir. Bu durumun aksine ¢ok basarili birka¢ kisiyi degerlendirdikten sonra ayni

calisan diisiik performansli olarak degerlendirebilir ( Simsek ve Oge, 2010:303).

Performans degerlendirmesini yapan kisiler pek ¢ok kisiyi az bir siirede

degerlendirdiklerinde farkinda olmadan kontrast hatas1 yaparlar (Cetin, 2013:227).
1.4.4.4.Tek Yonlii Ol¢iim

Performansi degerlendirilen kisinin tek bir yonden, 6rnegin astlarinin fikirleri ya da
iistlerinin fikirlerine yer verilmesi, performansi saptamada tek yonliiliige yol agmaktadir.
Tek kisi tarafindan ve yalnizca calisanin bir 6zelligi dikkate alinarak degerlendirilme
yapilmasi dogacak sonuglarin yanlis olmasina neden olabilir. Performans degerlemede
istenilen ¢alisan1 kapsamli bir sekilde inceleyecek ¢ok yonlii bir bakisi saglayabilmektir
(Helvact, 2002:161).

1.4.4.5.Standart Olciim

Performans degerlendirmeye gerekli hassasiyet gosterilmedigi bir durumda, c¢alisan
kisilerin kisisel farkliliklarina dikkat edilmeyip her ¢aligani ortalama bir standartta gérme
durumu standart 6l¢iim hatasina yol agmaktadir. Bu tarz bir uygulama oldukg¢a problemli
veriler ortaya ¢ikarmakta ¢iinkii degerlemede arzulanan; ¢alisanlar i¢indeki is basarilarina
dontik farklilagan noktalar1 tespit etmektir (Nas, 2006:52).

1.4.4.6.Paylasim Sorunu

Organizasyonda performans degerlendirmenin uygulanmasi ile birlikte ortaya g¢ikan
verilerin ¢alisanlara iletilmesi de ¢ok 6nemli bir islemdir. Calisanin performans ¢iktisini
ogrenmek istemesi tabii hakkidir. Fakat bu siiregte karsilasilan olay sonuglarin ne
Olciilerde paylasilacagidir. Performans: degerlendirilen ¢alisana sonuglarin iletilmesi
genel olarak olumlu katki sunmasi varsayiminin yaninda bazen de olumsuz etkileri
olabilir. Baz1 organizasyonlarda sonuglarin g¢alisanlara aktarilma hali bile problem
dogurabilmektedir. Giiniimiizde teknoloji ile birlikte gizlilik gozetilerek paylasim
yapilmaktadir. Bu da ¢alisanlarin sahip olduklart konumlarimi korumalarina destek

olmaktadir (Capraz, 2013:5399-5400).
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2.4.4.7. Yakin Ge¢misteki Vakalardan Etkilenme

Yakin ge¢misteki olaylardan etkilenme” durumu karsilasilan bir baska hata tiiriidiir.
Degerlendirmeyi uygulayacak kisi ¢alisanin son donemlerdeki faaliyetlerini temel alarak
bir islem gerceklestirir. Boylesi bir hata tiim performans donemini kapsayacak bi¢cimde
yapilmasia yonelik diizenlemeler ile ¢oziime kavusturulabilir. Nitekim calisanlarin
performanslarini dénem sonunda arttirmalar1 yoniinde bir ¢aba harcamalar1 dogaldir

(Isigicok, 2008:7).
2.4.4.8.Medokrati Etkisi

Medokrati etkisinde kimi degerlendiriciler bir takim konularda degerlendirmelerde
bulunurken tarafsiz ve net olmak davranmaktansa ¢ekimser kalma yoniinde bir egilim
gosterebilirler. Bir idarecinin degerlendirmede bulunurken “orta” seviyede (ne pozitif, ne

negatif) puanlama yolunu tercih etmesi bunu duruma 6rnek verilebilir (Aktan, 2009:42).
2.4.4.9.Belirili Derecelere/Puanlara Yonelme

Bazi degerlendiriciler devamli olarak degerlendirilen ¢alisanlara performanslarinin
iistiinde veya altinda deger verebilmektedir. Bu durumun meydana gelmesinde gesitli

faktorler rol oynamaktadir. Bu faktorler s6yle siralanabilir (Uyargil, 2008:104-105).
Olumlu puan veya derecelere yonelmenin genel nedenleri;

e Yonettikleri tarafindan sevilme istegi,
e Astlar ile catismamak ve astin art niyetli hislere sahip olmasini engellemek
o Astlar1 yiikksek puanlarla degerlendirerek motive edip, yeteneklerini

gelistirmelerine yardim etme duygusu
Olumsuz puan ve derecelere yonelmenin genel nedenleri;

e Performansi iyi olarak degerlendirilen ¢alisanin kendi yerini alacagi korkusu
e Kendisini zor begenen ve miikemmeliyetci olarak gdsterme istegi

e Isletmede standartlarin ¢ok yiiksek olmasi
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1.5.Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme alaninda giiniimiize kadar ¢ok cesitli yontemler faaliyette
kullanilmistir. Onemli olan secilecek olan performans degerlendirme ydnteminin
isletmeye olan uygunlugudur (Oriicii, 2011:218). Genel olarak performans

degerlendirmede kullanilan yontemler su sekildedir.
1.5.1.Kisiler Aras1 Karsilastirmaya Dayah Yontemler

Bu performans degerlendirme yonteminde, degerlendirmeler, kisilerin birbirleri ile
kiyaslanmalar1 sonucu yapilir. Siibjektif bir degerlendirme yontemidir. Kabul gormiis bir
yaptya gore bireylerin performans seviyelerini degerlendirir. Diger yontemleri
desteklemek ya da kontrol etmek i¢in uygulanabilir (Mercanlioglu, 2012:44).
Karsilastirma yontemleri; basit siralama yontemi, ikili kiyaslama yontemi ve zorunlu

dagitim yontemi olarak isimlendirilen yontemlerden olusur.
1.5.1.1.Basit Siralama Yontemi

Bu sistemde ilk asamada degerlendirme esnasinda esas alinacak nitelikler saptanir. Daha
sonra ise performansi en iyi olarak degerlendirilen ¢alisandan kdtii olana dogru bir tablo
olusturulur. Bu yoOntemin avantajlar1 ise kisa zamanda, kolay ve diisiik maliyetle
gerceklestirilmesidir. Sonug olarak biitiin ¢alisanlar en iyiden en kotiiye dogru siralanmis

olur (Tengilimoglu ve digerleri, 2014:325).
1.5.1.2.ikili Kiyaslama Yontemi

Uygulanabilirligi agisindan en az zaman ihtiyaci olan ve maliyet bakimindan ¢ok diisiik
seviyede olan bir yontemdir. Bu yontem daha ¢ok ¢alisan sayisi az olan isletmelerde
kullanilmaktadir. Calisanlar ikiserli olarak degerlendirilir. Ornegin, on calisanin
bulundugu bir isletme i¢in asagidaki sekilde bir tablo olusturulur (Sabuncuoglu,

2013:199-201).
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Tablo 1

Ikili Kiyaslama Tablosu

A B C D E
A + - - -
B - - - -
C + + + +
D + + - +
E + + - -

Kaynak: Sabuncuoglu, 2013:200.

Sol ve iist kisimda harflendirilmis ¢alisanlar birbirinden ayri kiyaslanir ve begenilen
calisan art1 isareti alir. Toplanan arti isaretine goére bir performans siralamasi

gerceklestirilir.
1.5.1.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Bu degerlendirmede degerlendirmeyi yapan kisi degerlendirilenlerin performanslarini
kiyaslayarak belli ylizde dilimlerine gore farkli performans seviyesine dagitmaktadir. Bu
sekilde calisanlarin ylizde kaginin performansinin beklentiyi karsiladigina, ylizde kaginin
performansinin ise beklentiyi karsilamadigina karar verebilir. Bu yonteme yoneltilen
onemli elestiri ise az sayida ¢alisani bulunan igletmelere uygulanamamasidir. Calisanlarin
performans seviyeleri ¢an egrisi bi¢iminde olabilir. Dagilimm goriinlimii normal bir
sekilde olsa bile baz1 ¢alisanlarin gercek manada degerlendirilememesi hatalara yol
acmaktadir. Zorunlu dagilim yontemi farkli bir yontemdir. Ciinkii ¢aliganin performansi

diger calisanlarin performans degerlendirmesi ile iligkilidir (Barutcugil, 2002:195).
1.5.2.Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yonteminde ¢alisanin sira disi iyi ya da kotii davranislarindan dogan tuhaf ve
kritik vakalara dayanilarak performans degerlendirmesi gergeklestirilir. Degerlendirmeyi
uygulayan kisi, tiim siniftaki sira dis1 biitiin eylemleri meydana geldigi vakitte kaydeder
ve kaydettiklerini daha sonra degerlendirir. Sonuglar ¢alisana iletilir. Calisanin art1 ve

eksilerini fark ederek kisisel gelisimine olanak sunar (Karasoy, 2014:261).
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1.5.3.Amaglara Gore Degerlendirme

Amaglara goére yonetim seklinin dogal bir sonucu olarak meydana gelen bir
degerlendirme yontemidir. Bu degerlendirme yonteminde calisanin kisisel 6zellikleri,
tutum ve davraniglar1 gibi nitelikleri degil amaca varmada saglamis oldugu katkilara
bakilir. Ayrica bu degerlendirme yonteminde degerlendirmeler alti aylik dénemler

sonunda en yakin yetkili tarafindan gerceklestirilir (Oriicii, 2011:221).
1.5.4.Derecelendirme ve Puanlama Yontemi

Calisanlarin performanslari 6n goriilen donemlerde beceri, donanim gibi faktorler
bakimindan degerlendirilmektedir. Yapilan degerlendirmede kisi biitiin olarak degil de
belirli dlgiitlere gore degerlendirilir. Degerlendirmeyi yapan kisi 6l¢iitler 1s181na siireci
gerceklestirir. Thtiyag olmas1 durumunda iist idareciyle degerlendirme hakkinda goriisme
gerceklestirerek Kisisel fikirlerini sunar. Ayni yapida bulunan iginde biitiin dl¢iitlerden
faydalanilir ve sonugta ulasilan derecelerin sayisinca bir ortalama elde edilir. Dereceleme
yapilan formda degerlendirme yapan kisi ilgili calisana bagli olarak Olgiitlerin

karsisindaki uygun gordiigii dereceye bir (X) isareti koyar. (Ferecov, 2015:10).
1.5.5.Davramssal Degerlendirme Skalalar

Sistem degerlendirmede bulunan kisinin ¢aligsan1 belli bir dlgek ile kotiiden iyiye dogru
puanlamast ile gergeklesir. Fakat sistemde dogrudan yapilan faaliyetle alakali oldugu
tahmin edilen davraniglar saptanir ve degisik performans seviyelerini belirtmek igin kritik
olaylardan yararlanilir. Bu sistemin bir sabit islevi halini alir. Bu ydntemde
degerlendirmede baz alinacak davraniglarin isle ilgili olmasi ve ise yonelik kritik

olaylarin dogru bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir (Geylan ve digerleri, 2013:121).
1.5.6.Grafik Degerlendirme Yontemi

Performans degerlendirmede kullanilan en eski ve ayni zaman sik kullanilan yontem
grafik degerlendirme yontemidir. Degerlendirmede bulunan kisi, isin yapisi, bilgi, ekip
calismasi, zamanlama gibi Olgiitlere bir ile bes aras1 kadar puan vererek ol¢iitlerin
durumunu belirmeyi hedefler (Gavcar ve digerleri, 2006:34). Bu 6zelliklerinin yani sira
uygulanabilirligi ve anlasilabilirligi zor olmamasi nedeni ile de tercih edilmektedir

(Cherrington,1993:293). Olgek iizerinde yer alan satirlara, genel olarak basit, niteleyici
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sozciikler (pekiyi, orta, zayif gibi) yazilir. Caligsanlar1 basari ¢izgisi lizerinde yaymasi,
yontemin olumlu yani olarak degerlendirilirken, farkli gruplarda farkli yoneticiler
tarafindan yapilan degerlendirmelerin bir araya getirilmesi gerekli olunca problemler
ortaya ¢ikabilir. Soyle ki bir gruptaki basarili ¢alisan baska bir gruptaki kotii ¢alisanin
degerlendirme olarak altindaki bir sirada yer alabilmektedir. Bu yontem araciligiyla
calisan rastgele degerlendirilmemekte ve ortak fikirlerin gelismesine yardimei
olmaktadir. Sistemin sakincalarindan biri ise {istler, astlar1 ¢ok begendikleri veya
begenmedikleri 6zelliklerinin etkisinde kalarak bu yonde bir degerlendirmede

bulunabilmektedir (Celik, 2013: 53-54).

Tablo 2

Performans Degerlendirmede Grafik Dereceleme Olcegi

Degerlendirme Faktorleri Deger

Calismanin Niceligi: Calismanin miktarina istenilen dl¢tilerde ulasir. 3

Calismanin Niteligi: Calismasini nitelik bakimimdan tam ve eksiksiz

2
yapar.
Is Bilgisi: Is gereklerini ve gorev boyutlarimi bilir 3
Isbirligi (Cooperation): Gorevlerini ve digerleriyle isbirligi yapmada 1
isteklidir.
Baghhk: Calismaya katiliminda ve tamamlanmasinda titiz ve dikkatli 9
davranir.
Ise Kars1 Istekligi: Fikirlerini sunmada ve gorevlerinin artirilmasi 2

noktasinda istekli davranair.

3=mikemmel 2=yeterli  3=yetersiz

Kaynak: Helvaci, 2002: 164.

1.5.7.360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Cok kaynakli degerlendirme ve tam daire degerlendirme sistemi olarak da adlandirilan
360 derece degerlendirme yontemi; c¢alisanin kendisi, is arkadaslari, tistler, astlar ve

misterilerin degerlendirmesini de igeren genis bir performans degerlendirme sistemidir.
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Bu degerlendirmenin olum taraflari; gegerlilik ve kesinliginin daha fazla kabul edilmesi,
calisanlar arasinda esitlilik algisini arttirmasi, igletmede ¢ok yonliilik saglamasi, takim
caligmasia dayali sistemler ve giiclendirilmis kiiltiirlere daha uygun olmasi olarak

belirtile bilinir (Soysal ve Kiling, 2016:330).

Sekil 4’de 360 derece performans degerlendirme sisteminde siirece dahil olan kaynaklar

gosterilmektedir.

Dis

Miisteriler

Oz

Degerlendirme

02030

Sekil 4: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

Kaynak: Soysal ve Kiling, 2016: 331.
1.5.7.1.360 Derece Performans Degerlendirmenin Tanim ve Onemi

Gilintimiiz isletmelerinde, yalnizca istlerin ve amirlerin perspektifinden calisanlarin
degerlendirdikleri yaklagimlar son bulmaya baglamistir. Son bulan bu klasik bireysel
performans degerlendirme yontemleri yerini, ¢alisanlar boyutunda sisteme 6nemli geri
beslemeler sunan, sistemi siirekli gelecege ve organizasyonel vizyona yonlendiren,

calisanlarin is performanslarinin yiikseltilmesine odaklanan degerlendirme sistemlerine
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birakmaktadir (Kubat, 2012:54). Normalde, performans degerlendirme yoneticiler ve
calisanlar arasindaki geri beslemeyi kisitlamaktadir. Ancak, takim g¢aligmasina, c¢alisan
gelisimine ve miisteri hizmetlerine odaklanma ile birlikte 360 derece degerlendirme
kavrami1 giindeme geldi. (Daoanis, 2012:56).Bu yonetim anlayis1 Ingiltere ve
Amerika’dan yayilmistir (Fletcher ve Baldry, 2000:303).

Calisan kisilerin davranislarina yonelik diistince, algi veya degerlendirmelerinin gesitli
kaynaklardan elde edildigi bu yonetim sistemine kullanim amacina bagli olarak bir takim
isimler verilmektedir. Sistem, organizasyon tarafindan gelisim amagl tercih edildiginde
verilen isim karsimiza genellikle 360 derece geribildirim sistemi olarak ¢ikmaktadir.
Diger taraftan sistem yonetsel bazi hedefler igin tercih edildiginde; 6rnegin performans
degerlendirme, ficretlendirme, Orgiitsel biiyiime gibi verilen isim “gok kaynakli

degerlendirme” seklinde de karsimiza ¢ikmaktadir (Namatoglu, 2008:139).

360 derece performans degerlendirme sistemi sistematik bir sekilde ilk defa Edwards ve
Ewen’mn kitabinda sunulmustur. 360 derece geri besleme Is¢i Degerlendirmesi ve

Performans Gelisimi icin Yeni Bir Model olarak adlandirilmistir (Bracken ve digerleri,

2016:762).

360 derece performans degerlendirme sistemini genel olarak su sekilde tanimlayabiliriz;
bir caliganin/orgiitin  performansi, eylemleri ve bu eylemlerin etkileri hakkinda,
etrafindaki her kisiden, tipik olarak boliim yoneticisinden, is arkadaslarindan (Grgiit
tiyelerinden), astlarindan, dis miisterilerden ve/veya tedarikgilerden geribildirim
toplanmasini ve bunlarin bireyin kendi performans algilamasi ile karsilastirilmasini
kapsayan bir performans gelistirme ve/veya degerlendirme ydntemidir (Olger, 2004:215).
Tarihsel olarak, performans derecelendirme kaliteli sonuclar ve ¢alisanlara iicret 6deme
ile amaglarin ve farkliliklarin vurgulanmasindan dogmustur. Buna karsin, 360 derece geri
besleme arastirmalardan ilk olarak geri bildirim alir organizasyon iginde kisisel gelisim
ve davranigsal degisimler tizerine odaklanir (Bracken ve Church, 2013:36). 360 derece
geri besleme sistemi calisanlarin degerlendirilmesinde birgok kaynaktan bilgi
saglanmasmi  imkan sunmaktadir. Bu sebeple de c¢alisanlarin  kendilerini
degerlendirebilmelerine imkan sunmaktadir (Y1lmaz, 2005:32). 360 derece geri besleme

varsayimlarindan biri de budur. Olumlu veya olumsuz olarak elde edilen bu verilerin
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calisanlarin gelisiminin ve motivasyonunun gerceklestirilmesidir (Brett ve Atwater,

2001:930).

Cok yonlii degerlendirme yontemleri daha c¢ok kisisel gelisim ve biiylimeyi
desteklemesi, ayrica degerlendirmeyi yapanlar agik olmadigi igin yiiz yiize dogabilecek
catigmalar1 beraberinde getirmemesi, dahas1 daha diirlist ve yararli bir degerlendirme
saglamas1 (Mount ve digerleri, 1998:558) ve tek degerlendiricili sistemden duyulan
memnuniyetsizlik 360 derece performans degerlendirme istemine duyulan ilgiyi dnemli

derecede arttirmistir (Becton ve Schraeder, 2004:24).
1.5.7.2.360 Derece Performans Degerlendirme Siirecindeki Asamalar

360 derece performans degerlendirme sistemi, iist pozisyondan alt pozisyona veya alt
pozisyondan iist pozisyona dogru gergeklesen geleneksel degerlendirme sistemlerinden
farklilik gosterir. Gergeklestirilen bu uygulama ile birlikte astlardan da doniis alindigi igin
iki yonlii bir bag kurulur. Boylelikle alt mevki de olusabilecek egitim ihtiyact goriiliir.
Etkili bir geri bildirimin olusturulmasi i¢in ilk olarak, geribildirimin 6zel olmasi
gerekmektedir. Ikinci olarak kisiden ¢ok, davranisa odakli olmalidir. Bu yonetim sistemi
etkili kullanilmasi halinde farkli yonlerden doniis alan kisilerin olusturdugu
organizasyonlarda gelisim kiiltiiriniin meydana gelmesi gorece etkin olusacaktir (Kaynak
ve Biilbiil, 2008:270-271).

Sistemin kullannomina gecilmesinde karar merciinde bulunan kisilerin ortak fikri
gereklidir. Karar organinin sonrasinda uygun modeli olusturmasi ve sistemin biitiin

yonlerinin diger ¢alisanlarina agiklamasi gerekir (Barutgugil, 2002:204).

360 derece performans degerlendirme yonteminin uygulama siireci; hazirlik asamasi,
degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi, veri kaynaklarinin se¢imi, veri toplama
yontemleri ve toplanan verilerin degerlendirilmesi ve geri bildirim olmak iizere 5 ana

asamadan olusmaktadir.

22



Tablo 3

360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi Uygulama Siirecleri

Asamal | 360 Derece Performans Degerlendirme Hazirlik Asamasi
Asama 2 | Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi
Veri Kaynaklarinin Secimi

e Oz Degerlendirme
Asama 3 e Aym Seyiyedeki Is Arkadaslarlnc?l Degerlendirme

e Yoneticiler Tarafindan Degerlendirme

e Astlar Tarafindan Degerlendirme

e Misteriler Tarafindan Degerlendirme
Asama 4 | Veri Toplama Yontemleri
Asama 5 | Toplanan Verilerin Degerlendirilmesi ve Geri Bildirim

Tablodaki asamalar asagida detayli bir sekilde agiklanmustir.

1.5.7.2.1.Hazirlik Asamasi

Sistemin uygulanmasindan Once uygulama taslagi olusturularak, gergeklestirilmesi

gerekli islemler 6nceden saptanmali ve hazirlanan taslaga bagli kalinarak kurulum evresi

sonlandirilir (Uygur ve Sarigiil, 2015:194).

Her isletmenin kiiltiirii 360 derece degerlendirmeye elverisli degildir. Genellikle 360
derece degerlendirme tamamen gelisim {izerine yogunlasir ve c¢alisanin bu tarz
degerlendirmeye isteyerek dahil olmasi 6nemlidir (Dikmen ve Ozpeynirci, 2010:82). Bu
acidan bakildiginda isletmenin olumsuz etkenleri izale etmesi veya kullanima uygun
yolar1 belirmesi bu asama igin oldukga dnemlidir. Iyi bir performans degerleme sistemi
olusturmanin temeli ilk olarak dogru soru sormaktan ge¢mektedir. Sorulacak sorular,
olusturulacak sisteme katki saglayacak ve yon verebilecek ozellikte olmalidir. Bu

durumun olmayis1 halinde basariya ulasmak s6z konusu olamaz (Orug ve digerleri,

2008:7).
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360 derece performans degerlendirmenin etkili bir hal alabilmesi i¢in gerekli hazirlik
faaliyetleri ve etkin bir yonetim gergeklestirilmesi gereklidir. Aksi halde isletmede
olumsuz etkiler olusabilecektir. Sistemin istenilen sonuglar vermesi i¢in su Oneriler

yapilmaktadir (Murat ve Bagriagik, 2011:22-23) :

e Sistemin arzulanan sonucu vermesinde yoneticilerin sergileyecegi tutum oldukca
onemlidir.

e Ik defa uygulayacak isletmelerde yapinin bir boliimii igin tercih edilmelidir.

e Ik etapta uygulamanin kisisel gelisimi destekleyecegi hususunda s6z verilmelidir.

e Isletmede giiven ortam1 olusturulmalidir.

e Kisilere giivenliklerinin saglanacagi sdylenmelidir.

e Teknolojik imkanlar kullanilarak giivenlik iist seviyede uygulanmalidir.

Egitimin sunulmasi i¢in ortam hazirlanmalidir.
1.5.7.2.2.Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi genel olarak asagida agiklanan boyutlar

tizerinden gerceklestirilmektedir.

1-lletisim: Performans degerlendirme siirecinde calisanlar ile yoneticiler siirekli
etkilesim halindedir. Birbirleri ile devamli olarak bilgi alis verisinde bulunurlar.
Boylesi bir ortam verimli olmak i¢in iletisim becerilerinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Bu kriter ile kisilerin iletisim becerilerinin ne 6l¢iide oldugu

arastirilmaktadir (Giimiistekin ve digerleri, 2010:3).

2-Uretim ve Is sonuglari: Organizasyon iirettikleri iiriin ile bilinmektedirler.
Uretimden arzulanan ¢iktilar1 alabilmek olduk¢a 6nemlidir. Siire¢ igerisinde
yapilacaklar belli bir program dahilinde ilerler. Bu kriter altinda neyi ne zaman

hayata gecirmek etkili olmak incelenmektedir(Giimiistekin ve digerleri, 2010:4).

3- Insanlarla Iliskiler: Yapilmas istenilen islerin gerceklestirilmesi igin calisanlarmn
uyumlu olmasi oldukca 6nemlidir. Kisiler arasindaki etkilesim siireci biitiinii ile
etkiler. Kurulan bagin yapisi, var olan iliskilerin boyutu bu kriter altinda incelenir
(Giimistekin ve digerleri, 2010:3).
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4-Isin Yonetimi: Calisanlar isin nasil idare edildigine merak duymaktadirlar. Farkli
pozisyon veya statiilerde bulunan c¢alisanlarin etkin bir i yonetimden bekledikleri
saptanmali ve farkliliklar ortaya konmalidir. Bu kriterde deger iiretmek,

yetenekleri gelistirmek gibi durumlar incelenir(Giimiistekin ve digerleri, 2010:4).

5- Degisimlere Uyabilmek: Degisim, gliniimiiziin yadsinamaz bir olgusudur. Her sey
gibi organizasyonlarda degisimlerden etkilenmektedir. Siirekli degisen sartlarin
kontrolii ve takibi bir hayli zordur (Tunger, 2010:58). Bu noktada cevre
kosullarina adapte olmak, egilimleri kavrayabilmek ve yenilik doguran faktorler

incelenebilmektedir.

6-Liderlik: Organizasyonda galisanlarin sistemin ¢ok iyi olmasinda yer almaya istekli
olmasi, yoneticilerin etkililikleri ile ilgilidir. Lider kisilik 6zelliklerine sahip
olunarak gerceklestirilebilecek bu durum i¢in Onciilik etmek, adil olmak,

sorumluluklar paylastirmak gibi kriterler incelenmektedir. (Bayram, 2006:57).

7- Personel Yetistirilmesi: Kisilerin sahip oldugu bilgi ve becerilerini digerlerine
aktarma konusundaki egilimi Odiillendirildiginde diger calisanlar igin bir
giidiileme etkisi olusturur. Bu kriter altinda etkili bir motivasyon sistemi, fazladan

harcanan emegin ddiillendirilmesi gibi durumlar incelenir (Bayram, 2006:58).

8- Calisanin Gelistirilmesi: Kisilerin mevcut konumlarini korumasit veya ileri bir
noktaya tasimasi kendilerini ne 6lgiide gelistirebildikleri ile yakindan iligkilidir.
Bu kriter altinda sorumluluk durumu ve organizasyon kaynaklarinit bu durumda

yonlendirilmesi incelenmektedir (Bayram, 2006:58).

Performans kriterleri belirlenirken bazi hususlar dikkate alinmalidir. Asagida bir kismi

sunulmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:11);

e Performans yoOnetim siirecinde Olgiilmesi istenen konunun organizasyonun
misyonuna ve stratejik amaclarina uygun olup hedeflerle bir paralellik olmasi
gereklidir

e (Calisanlarin kriterlerin saptanmasinda katilimi olduk¢a Onemlidir. Goriis ve
elestirileri dikkate alinmalidir. Aksi durumda g¢alisanin kriterleri kabul etmesi,
gerekliligine inanmasi ve bu kriterlere ulagsma sozii istenilemez.

e Kiriterler gézlenebilmeli ve tarafsiz bir sekilde degerlendirilmelidir.
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e Kiriterler giivenli olmalidir. Baska donemlerde tekrar gergeklestirildiginde
performans seviyesi ile alakali tutarli veriler vermelidir.

e Kiriterler isin 6zelligine ve sorumluluk seviyesine gore sekil almalidir.

e Kiriter se¢imi yapilirken is verimliliginin yaninda ¢alisanlarin davraniglar1 da goz

oniine alinmalidir.
1.5.7.2.3.Veri Kaynaklarinin Secimi

Performans degerlendirme siireci igerisinde onemli bir diger asama da performansi
degerlendirecek kisilerin kararlastirilmasidir. Performans olgiitlerinin ve standartlarinin
en uygun olacak sekilde belirlenmesinin yaninda, performans degerlendirmesini
gerceklestirecek kisilerin de titizlikle secilmesi lazimdir. Basarili bir performans
degerlendirme islemi gerceklestirilmesi i¢in performans degerlendirmenin yansiz,
giivenilir ve hakkaniyetli bir sekilde yapilmasi gereklidir. Bu noktada performans
degerlendirmesi yapacak kisiler ciddi bir yilikiimliiliikk altina gireceklerdir. Performans
degerlendirme sisteminde, degerlendirmenin kim tarafindan gerceklestirilecegi,
organizasyon yonetimine ve insan kaynaklari politikalarina gore tercih edilecek
degerlendirme  yontemince kararlastirilmaktadir.  Performans  degerlendirmeyi
gerceklestiren kim olursa olsun dikkat edilmesi gereken nokta degerlendirme yapacak
kisilerin degerlendirme yapacaklart kisilerin yaptigin1 bilmeleri, organizasyonu
tanimalar1 ve edindigi tutumlardan uzak degerlendirmeler yapmasidir (Geylan ve

digerleri, 2013:116).

Uzmanhk ve gilivenirlik veri kaynaginin belirlenmesinde en Onemli 1ki alani
olusturmaktadir. Performans1 degerlendirecek ekip objektif bir gézlem yapmasinin
yaninda is bilgisinin de bulunmasi gerekmektedir. Isleyisi bilip objektif davranmak
gerekir (Tasbasi, 2013:29).

360 derece performans yonetimini gerceklestiren yapilar dncelikle degerlendiricileri
secilmektedir. Genel olarak degerlendiriciler {istler, astlar, 6z degerlendirme ve
miisterilerden olusmaktadir (McCarthy ve Garavan, 2001:12). Bu c¢alismada bu

sayilanlara ek olarak ayn1 seviyedeki is arkadaslarinca degerlendirme de ele alinmaktadir.
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1.5.7.2.3.1.0z Degerlendirme

360 derece performans degerlendirmede veri elde edilenlerden bir digeri kisinin
kendisidir. Oz degerlendirme calisanlara kendi performanslarimi sistemli olarak
degerlendirme firsati sunar. Calismalar c¢alisanlarin performans degerlendirme igin
hazirliklt olmalarini arttigin1 gostermektedir. Ayn1 zamanda adaletli degerlendirmeyi
arttirdig1 bilinmektedir. Eger acik performans standartlar1 kullanilirsa, calisanlarin
deneyimlerine yer verilirse ve giiven seviyesi yiiksek olursa 6z degerlendirme islemi
onemli anlamda gelisim gosterir. Bununla birlikte ¢alisanlar ve yoneticilerin
degerlendirmeleri genellikle paralellik gostermez. Boyle ¢ok kaynakli sistemleri bir diger

amac1 anlasma ¢ozmek degil, basarili sonuclara dogru yonetmektir (Roberts, 2002:335).

Oz degerlendirme ile yonetici tarafindan yapilan degerlendirmeler arasinda gok farklar
bulunmaktadir. Buna olarak halo ve basmakalip inanis 6rnek olarak veriler. Uzmanlar
degerlendirmedeki bu uyumsuzlugun ana nedenini yumusaklik olarak belirtmektedir.
Calisanlarin  degerlendirme yaparken daha comert davrandigi disiinilmektedir

(Korsgaard ve digerleri, 2004:873).

Calisanlarin kendi performanslarini degerlendirirken ¢ok daha iyi degerlendirme yoluna
girdigi ve bu degerlendirmelerin idareci degerlendirmeleriyle yiiksek iligski kurulamadigi
bilinmektedir. Bagkalarinin degerlendirmesi puani ile kendinin kendine vermis oldugu
puan arasindaki farki goriip, boylece is yapmaya giidiilmek sistemin temel hedefidir

(Stimer ve Bilgig, 2006:27).
1.5.7.2.3.2.Aym Seviyedeki Is Arkadaslarinca Degerlendirme

Es deger, kisinin ayn1 pozisyondaki ve ya pek farklilik olmayan pozisyondaki birlikte is
yaptig1 kisilerdir. Boylece 360 derece performans degerlendirmesinin uygulandigi
organizasyonlarda es deger degerlendirmesi daha genis bir degerlendirici kitlesini
kapsamaktadir. Ayn1 pozisyonda ¢alisan ve stirekli birlikte is yapan kisiler birbirlerini
diger degerlendiricilere gore daha iyi tanimaktadirlar. Bu agidan bakildiginda yapilan
degerlendirmenin daha dogru sonug verecegi diger ¢calismalarda da ifade edilmistir. Fakat
gorevde ylikselme ve ya iicretlendirme gibi alanlarda kullanilacak performans

degerlendirmeyi suiistimal edebilmekteler. Kisiler arasi miicadele bu konularda agir
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basabilir ve sonuclarin kalitesine olumsuz etkide bulunabilir (Baltaci ve Burgazoglu,

2014:61-62).
1.5.7.2.3.3.Yoneticiler Tarafindan Degerlendirme

360 derece performans yonetiminde veri kaynaklarindan bir digeri ise yoneticilerdir.
Yoneticiler denetimi altinda bulunan calisanlarin performansini 6grenme ve istenilen

seviyeye ¢ikarma ugrasinda olmaktadirlar.

Performans degerlendirme sistemlerinde genellikle kullanilan sistem, her kisinin sadece
iliski igeresinde oldugu idarecisi tarafindan degerlendirilmesidir. Mevcut sistemde de
degerlendiriciler bir digeri olan yoneticiler organizasyonun yapisina uygun olarak yer
alirlar. Ayrica kisinin organizasyon igindeki aktif rol aldig1 bas bir is ve diger islerde
icinde bulundugu ekipler varsa, proje veya ekip idareci degerlendirici olarak siireg
icerisine dahil edilebilmektedir. Yonetici degerlendirme metotlar1 genellikle iki sekilde
gerceklesmektedir: Calisanlarin davranis 6zelliklerinin ve teknik yeteneklerinin 6l¢limii
veya hedeflerle degerlendirme. Birinci sekildeki degerlendirme genellikle anket
seklindeki Olceklerle yapilan ve degerlendiricinin 6znel karar riskini tagiyan
degerlendirme yontemlerdir. Ikinci sekil degerlendirme yontemlerinde ise galisanin
davranigsal ozelliklerinden ¢ok tanimlanmis hedeflerdeki basar1 yiizdesi belirleyicidir.
Ancak bu tarz degerlendirmenin daima objektif ve giivenilir olacagini sdylemek miimkiin
degildir. Bir yonetici yaptig1 iste etkin ve verimli bir kisiyi aralarindaki kisisel ¢cekisme,
rekabet, catisma vb. gibi sebeplerle 6znel kararlarla basarisiz olarak degerlendirebilir.
Bundan dolay1 o6zellikle 360 derece degerlendirme yontemi, ¢alisanin sadece
yoneticisinin degil bunun yaninda ¢alisanin baglantida oldugu tiim kaynaklardan

geribildirim almasina yonelik hareket etmektedir (Apaydin, 2013:27-28).
1.5.7.2.3.4.Astlar Tarafindan Degerlendirme

360 derece performans degerlendirmede bir bagka degerlendirme kaynag: da son yillarda
olduk¢a yayginlasmakta olan c¢alisanin kendisine rapor veren astlar1 tarafindan
degerlendirilmesidir. Astlarin, yoneticilerin basta liderlik olmak {izere ¢esitli yonetimsel
performanslarini  gozlemlemeye ve degerlendirmeye uygun olmasi, bu degerleme
kaynagini gegerli bir yontem oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu kaynaktan gelecek geri

bildirimin kabullenilmesi, degerlendirme siirecinin daha katilimci olmasma katkida
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bulunabilir. Astlarinda olumlu bir etki birakmak isteyen bir yoneticinin, ast1 ile pozitif
bag kurmas1 ve onlarin giiveninin kazanmasi gerekmektedir. Yonetici ile ast1 arasindaki
iliski hakkinda bilgi olmaksizin, yoneticilerin performanslarinin gergege uygun olarak
degerlendirilmesi miimkiin olmayabilir. Astlarin bu bilgi i¢in en uygun kaynak oldugu
savunulmaktadir. Ancak bu kaynaginda bazi olumsuzluklari s6z konusu olabilir:
Yoneticilerin astlar1 tarafindan degerlendirilmesi yoneticilerde pozisyonlarinin ihlal
edilmesi hissine sebebiyet verebilmektedir. Yoneticilerden diisiik degerlendirme puani
alma korkusu, astlarin yoneticilerine yiiksek performans notu vermesine yol agabilir.
Ayrica, astlarin degerleme yapabilecek yetenekte olmamasi gecerli degerlendirme

yapmamaya Yol agabilir (Giirbiiz ve Mert, 2008:5).
1.5.7.2.3.5.Miisteriler Tarafindan Degerlendirme

Isletmelerin basar1 diizeyleri miisterilerin tutum ve davranislari ile yakindan iliskilidir.
Miisteriler gosterdikleri hareketlerle isletmelerin degerini belirtmektedirler. Degisen ve
gelisen kosullara uyum saglamak zorunda olan igletmeler miisterilerin beklentilerini
karsilaya calismaktadirlar. Ihtiyaglarin siirekli olarak farklilasmasi, miisterilerin neyi

ihtiyag olarak gordiikleri isletme tarafindan bilinmesi gerekmektedir.

Bu baglamda baz1 isletmeler, bu degerli kaynaktan hem organizasyonun performansi ile
ilgili hem de aracisiz olarak miisteriler ile iliskide bulunan ¢alisanlari ile alakali verilere
ulagilmasmin farkinda olmaktadirlar. Bu yaklagim; miisteri bagliligini gostermek,
calisanlar1 bundan sorumlu tutmak ve degisimi hizlandirmak agisindan isletmeler i¢in
Oonem tagimaktadir. Pozitif miisteri doniisleri ve memnuniyet diizeylerinin fazla olmasi
yiiksek performansi ifade etmektedir. Etkili bir sekilde hazirlanan miisteri memnuniyeti
anketleri, istek ve sikayet kutulart performans igin istenilen verileri sunabilmektedir
(Ozsoy, 2012:24).

1.5.7.2.4. Veri Toplama Yontemleri

Yaygin olarak anket ve goriisme yontemi 360 derece performans degerlendirme

sisteminde basvurulan veri toplama araglaridir.

Anket, belirli bir konu hakkinda, kisilerin, gruplarin, topluluklarin fikirlerini almak tizere
hazirlanmis Onciillerden meydana gelen veri toplama araci olarak tanimlanabilir.

Anketlerden ¢esitli konular hakkindaki kisilerin goriislerinin yan1 sira demografik bilgiler
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de toplanabilir. Bu bilgiler goriisleri arastirilan toplumun temel 6zelliklerini toplamak i¢in
sorulabilir. Ankette dnciillerin nasil olacagini problem ve alt problemler belirler (Sonmez

ve Alacapinar, 2014:154).

Gorlisme yontemi siki yapilandirilmis, yari yapilandirilmis ve yapilandirilmamis olarak
siniflandirilmaktadir. Siki yapilandirilmis goriisme yonteminde Onciiller Onceden
belirlenmis, yonlendirilmis ve tiim katilimcilara ayn1 onciiller sunulur. Buradaki hedef,
farkli katilimcilara ayni onciile verdikleri yanitlar1 karsilagtirmaktir. Yari yapilandirilmis
yontemde ise bazi onciiller kapali uclu degildir. Burada sorulmasi gereken bazi sorular
bulunmakta fakat konusmanin esneklik kazanmasii saglanilir. Yapilandirilmamis
gbriisme yonteminde ise sorular serbesttir. Istenilen konularda derine inilebilir. Buradaki
amag ise hakkinda az bilgi sahibi olunan konular agikliga kavusturmaktir (Saruhan ve

Ozdemirci, 2013:301-302).
1.5.7.2.5.Toplanan Verilerin Degerlendirilmesi ve Geri Bildirim

360 derece performans yoOnetiminin son asamasint ise elde edilen verilerin
degerlendirilmesi ve ¢alisanlara geri bildirimin yapilmasidir. Daha 6nceden belirlenen

kriterlere gore ¢alisanlarin degerlendirilmesi objektif olarak yapilir.

Calisanlarin performanslar1 hakkinda elde edilen bilgi olan geribildirim, siirecin en kritik
ve dnemli olan asamasidir. Degerlendirme sonuglari, calisanin zayif yonlerini ve gelisme
gostermesi gereken yonleri geribildirim ile ortaya cikarir ve bu sayede ¢alisanda goriilen
bu eksik yonlerin gelistirilme imkan1 elde edilmis olur. Bu siiregte calisan endise ve
merak i¢inde oldugundan geribildirim, gelisime agik ve iliman bir hava igerisinde
sunulmalidir. Bunun yaninda ders haline kesinlikle dontistiirilmemeli ve calisanin
karakterine yonelik bir yargilama igcermemelidir. Yonetici, calisan1 gelisimine yonelik
olarak tartigmaya yonlendirerek onu, duygularimi rahat¢a agiklayacak sekilde tesvik

etmelidir (Simsek, 2012:50-51).
1.5.7.3.360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Sagladigi Faydalar

360 derece performans degerlendirme sistemi birgok konuda kullanicilara yarar sagladigi
bilinmektedir. Yakin donemlerde yoneticiler 360 derece performans degerlendirme
yontemini c¢aliganlarin performansini yiikseltmek i¢in ¢ok elverisli gormektedirler.

Uygulama ile birlikte organizasyondaki biitiin kisileri geri doniisler yapilmaktadir. Bu
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durumda kisilerin bir baska gozden nasil bir davranis halinde bulunduklarini

ogrenmelerini saglamaktadir (Unal ve Giinay, 2016:3).

Genel olarak 360 derece performans degerlendirme sistemlerinin sagladigi faydalart su

sekilde siralayabiliriz:

e (Cesitli degerlendirme grubunun bulunmasi, alinan verilerin daha genis ve tarafsiz
olusmasina olanak tanir (illeez ve Giiner, 2006:327).

e (Qdiilii hak eden calisanlarin saptanmas1 konusunda karar merciine destek olur
(Arslan ve digerleri, 2016:83).

e Siirece dahil olan miisteriler ile organizasyon arasinda bir iligski kurulur (Arslan
ve digerleri, 2016:83).

e Egitime harcanacak kaynagm belirlenmesini destekler (illeez ve Giiner,
2006:327).

e Catismay1 ortaya c¢ikarir ve ¢oziime kavusmasini saglar (Garavan ve digerleri,
1997:140).

e Calisanlarin yeteneklerine gore is planlamasma hizmet eder (Illeez ve Giiner,

2006:327).
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BOLUM 2: HASTANELERIN YAPISI VE HASTANELERDE
PERFORMANS YONETIMi

2.1.Hastanelerin Tanimi

Hastane kelimesinden tibbi miidahalenin gergeklestirilebilmesi i¢in gerekli donanim ve
organizasyonu bulunduran saglik kuruluslari anlasilmaktadir. Tirk Dil Kurumu’nun
sozliigiinde de bu kavram “hastalarin yatirilarak ya da ayakta, hemsire hekim ve diger
saglik calisanlar ile birlikte tedavi edildikleri saglik kurumu” olarak tanimlanmaktadir
(www.tdk.gov.tr, 2019:). Diinya Saglik Orgiitii (World Health Organization) hastaneleri
tani, teshis, tedavi ve rehabilitasyon hizmetlerinin sunuldugu yatakli tedavi kurumlari

olarak tanimlamistir (Kiiglikilhan ve Lamba, 2007:113).

Hastaneler, hastaliklarin tani ve tedavisine yonelik tiirlii islemlerin gergeklestirildigi, ok
sayida ve birbiri ile iliski bulunan birimlerden olusan kompleks bir yapidadir. Insan giicii,
teknik ve fiziki kaynaklari ve harcamalari yoniinden hastaneler biiyiik bir endiistri olarak
da degerlendirilebilir (Tandogan, 2012:5).

Kisilere saglik hizmeti sunan hastaneler, saglik sisteminin en 6nemli 6gesidir. Eski
donemlerde sadece muhtag kisilere hizmet sunan, sosyal ve dini kurumlar tarafindan inga
edilmistir. Bilgi ¢aginda meydana gelen degisimler hastanelerin yerlerini ve rollerinin
degismesine sebep olmustur. 1990’11 yillarda cerrahiden laboratuvar tekniklerine kadar

degisimler yasanmistir (Ozgener ve Kiigiik, 2008:342).
2.2.Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler bireylerin yasami ile dogrudan iligkili olan bir sahada hizmet sunan
kuruluslardir. Giintimiizde, ortalama yasam siiresinin uzamasi, niifus artis1 ve saghk

bilinci diizeyinin artmasi ile beraber tibbi uygulamalara olan ihtiya¢ artmaktadir.

Hastanelerin bu ihtiyaclara karsilik vererek, verimliligini artirabilmesi i¢in birtakim

ozellikleri bulundurmasi gerekmektedir (Arslan, 2015:24).

Hastaneleri diger isletmelerden ayiran 6zellikleri, su sekilde siralanabilir (Dinger, 2004:
47-49);

e Uzmanlagmanin yogun olarak goriildiigi alandir.
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e Diger isletmelerde plan dahilinde gergeklesen iiretim, hastanelerde Onceden
ongoriilememektedir.

e Uretime belli bir zaman diliminde yogunlasip diger donemler icin depolama
yapma s6z konusu degildir.

e Gergeklestirilen faaliyet direk insan saghigi ile ilgili oldugu i¢in diger sektorlere
gore baski hissi daha fazladir.

e Uretilen hizmet miktarinin belirlenmesinde diger isletmeden farklilik

gostermektedir. Bu durumun en 6nemli nedeni hekim faktoriidiir.
2.3.Hastanelerin Siniflandirilmasi

Genel olarak baktigimiz hastaneler hastalarin kalis siirelerine, sunulan tedavi tiiriine,
biiyiikliik ve miilkiyet durumu gozetilerek bir siniflandirilmaya tabi tutulmaktadir (Segim,

2017).
2.3.1.Verdikleri Hizmet Tiiriine Gore Hastaneler

Hastaneler sunduklar1 hizmet tiirii esas alinarak Genel ve Ozel Dal Hastaneleri olarak iki
smifta degerlendirilmektedir. Genel hastaneler biitiin acil durum hizmetlerini sunmakla
beraber, yas ve cinsiyet gibi kriterleri degerlendirmeksizin, var olan uzmanlik alanlariyla
hastalara hizmet sunan hastaneleri olusturmaktadir. Ozel Dal Hastaneleri ise belirlemis
olduklar1 niteliklere uyan hastalara hizmet sunan hastaneleri olusturmaktadir. Buna
paralel olarak egitim sunan ve sunmayan hastaneler olarak iki ayr1 grup olarak ele
alabiliriz. Hasta bireylere hizmet sunmakla gorevli olan egitim vermeyen hastaneler
egitim veren hastanelerden yetismis uzmanlarla ytikiimliiliikklerini yerine getirmektedir

(Cetin, 2009:4-5).
2.3.2. Hastalarin Kals Siirelerine Gore Hastaneler

Hastaliklarin niteligine bagl olarak saglik hizmeti almak isteyen hastalarin hastanelerde
kalma stireleri degisiklik gostermektedir. Bu duruma bagli olarak hastane
siiflandirilmasinin yapildigi sdylenebilir. Bazi hastanelerin sunmus olduklari hizmet
uzun bir donemde tamamlanabilirken bazilarinda ise siire¢ olduk¢a kisa bir donemi
icerebilir. Bu baglamda uzun ve kisa dénem olarak siniflandirmak miimkiin olmaktadir

(Kigla, 2017:56).
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2.3.3.Miilkiyet Esasina Gore Hastaneler

Miilkiyet durumuna esas alinarak degerlendirildiginde hastaneler, miilkiyet durumunun
hangi yapiya bagli bulunduguna goére bir gruplama gerceklestirilmektedir. Buradan
hareketle Tiirkiye’deki hastaneler Saglik Bakanligina, iiniversitelere ve 6zel sektore bagl
hastaneler olarak siiflandirilabilmektedir Hastaneyi yonetme ve kontrol hakkina sahip
yap1, genellikle hastanenin miilkiyetini elinde bulundurmaktadir. Bu sebepten dolay1 *
miilkiyet” ve “ydnetim ve kontrol” yapilan siniflandirmalar genellikle ayni siniflandirma

tiirtini temsil etmektedir (Tengilimoglu vd., 2014:186).

MULLIYETINE GORE HASTANELER

KAMU OZEL
Saglik Bakanligi Ozel Kisi ve Kuruluslar
Universiteler Dernek ve Vakiflar
Yab 1
Belediyeler abanciiar
Azinliklar

Sekil 5: Miilkiyet Esasina Gore Hastanelerin Simiflandirilmasi
Kaynak: Tengilimoglu vd., 2014:186.

2.3.4.Biiyiikliiklerine Gore Hastaneler

Yatak sayisi, calisan personel sayisi ve hasta giinii sayis1 hastanelerin biiyiikliik agisindan
degerlendirilmesinde basvurulan genel Olgiitlerdendir. Yatak sayist Olgiitii ise en c¢ok
kullanilandir. Hastaneler hizmet kapsamini genislettikge yeni hizmet birimlerine ihtiyag
dogacaktir ve bununla organizasyon i¢inde, ¢alisan sayisinda degismeler yasanacaktir
(Danaci, 2010:27).
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2.4.Ulkemizde Hastanelerin Organizasyon Yapisi

Ulkemizden hastanelerin  biiyiikk ¢ogunlugu Saghk Bakanligma bagli devlet
hastaneleridir. Universite ve 0zel hastaneler de devlet hastanesine ek olarak hizmet

sunumunu gerceklestirmektedir.
2.4.1.Universite Hastaneleri

Genellikle bu kurulustan beklenen ii¢ sorumluluk alan1 bulunmaktadir. Birincisi saglik
hizmeti sunumunu gergeklestirmektir. Tiim saglik hizmeti sunan kuruluslar en etkili
hizmeti sunabilmek adina ugras ortaya koyarlar. Fakat iiniversite hastaneleri bu konuda
daha biiyiik sorumluluk tagimaktadir. Saglik hizmetinin liretiminde en 6nemli faktor olan
nitelikli personelin yetistirilmesi ikinci olarak bu kurulustan beklenen faaliyettir. Uciincii
olarak da yeni dilizenlemeler getirerek sunulan hizmetin kalitesini arttirmaktir

(Ugurluoglu, 2015:53-54).

Yap1 olarak degerlendirildiginde {iniversite hastanelerinin net bir standartti
bulunmamaktadir. Fakat degisiklik olmasina ragmen genel bir organizasyon yapisindan

s0z edilebilir (Tengilimoglu vd., 2014:193-194).

Organizasyon yapisindaki farkliliklar genellikle aliskanliklar, kiiltiir, yasanilan bolge,
tiretim alani, yoneticiler tarafindan alinan Kararlar yapida net standarttin olmayisina sebep

olmaktadir. (Pardes ve Pincus, 2010:1264).
2.4.2.Saghk Bakanhgi Hastaneleri

Saglik Bakanligi saglik hizmetinin sunumunda en st yetkili merci konumundadir
(Sarsenova, 2010:38). Saglik bakanliginin mevcut yonetmeligindeki besinci maddenin
degisimi ile saglik kurumlar1 bes gruba ayrilmistir. Bunlar; giin hastanesi, 6zel dal
hastaneleri, ilge/belde hastanesi, egitim ve arastirma hastaneleri ve genel hastaneler
olarak belirtilmistir. (T.C. Saglik Bakanligi, 2005). Belirtilen yapilarin ortak hedefi saglik
hizmetini en etkili bir bicimde lretmektir. Yapisal veya yonetsel olarak farkliliklar

bulunmaktadir.
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2.4.3.0zel Hastaneler

“Ozel hastaneler” kavrami, tiim diinyada ihtiva ettigi anlam bakimindan maddi olarak
gelir elde etmeyi hedefleyen tesebbiislerin yaninda sosyal olarak bu kaygi sahibi olmayip
yarar saglama amaci giiden dernek gibi yapilari da icermektedir. Belli kisi veya gruplarin
toplumun  yararin1  gozeterek  olusturduklar1  hastaneler bu alan altinda

degerlendirilmektedir (Yesil, 2009:47).

Ulkemizde saghik hizmeti sunan &zel hastaneler iki asamada faaliyetlerini
siirdiirmektedirler. ilk asamada agir olmayan, yiiksek bilgi ve teknolojik ihtiyacin gerekli
olmadig1 saglik hizmetlerinin sunumunu gerceklestirmektir. Acil vakalar, yaralanmalar
gibi agir faaliyet gerektirmeyen faaliyetlerdir. Diger asamada ise daha komplike vakalari,
ileri teknoloji ve bilgi tabanli gergeklestirilecek vakalarin iiretimini gergeklestirmektedir

(Kurtulmus, 1998).
2.5.8aglik Isletmelerinde Performans Degerlendirme

Cagimizda saglik sektdrii, diinya ekonomisindeki en biiyiik sektorleri arasinda yer
almaktadir. Onceleri profesyonellerin disinda toplumda belli kisilerin sundugu bir hizmet
olan saglik hizmeti, glinlimiizde ekonomik yapida énemli bir yer edinmistir. Bu durum

bize nasil bir degisim yasandigina dair bilgi sunmaktadir (Ugurluoglu ve Celik, 2005:4).

Gilintimiizde saglik sektorii rekabetgi bir hal almasi ile birlikte, saglik hizmetlerinde
bireylerin beklenti ve gereksinimlerinin incelenmesi zorunlulugu dogurmustur.
(Kirilmaz, 2012:237).

Diinya Saglik Orgiitii saghg gelistirmek, kisilerin saglik disindaki problemlerine karsi
ilgi gostermek ve finansal bir adaleti gergeklestirmek seklinde hedefler gostermistir.
Karar vericilerin bu konulara yonelmesi gerektigini belirttikten sonra performans
konusunu da vurgu yapmistir. Performansi gelistirilmesi gerektigi konusunda yapilmasi

gerekenleri sunmustur (WHO, 2000).

Diinya Saglik Orgiitiiniin yapmis oldugu degerlendirmenin yaninda, Roberts ve
arkadaslari farkl bir yaklagim olusturmuslardir. Yaklasimin temelini “kontrol diigmeleri”
adim1 verdikleri siire¢ olusturmaktadir. Kontrol diigmelerini finansman, 06deme,

organizasyon, diizenleme ve davranis alanlar1 olusturmaktadir. Bu etkenler {izerinde
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yapilacak islemlerle ara amaclar gerceklestirilip saglik hizmetlerinde arzulanan bir

seviyeye varilacagi tasarlanmistir (Roberts ve digerleri, 2010:153).

Kullanilan sistemler belli bir hedefe ulasmak i¢in gerceklestirilmektedir. Hastaneler
toplum sagligi ile dogrudan iligkili oldugundan dolay1 performansinin devamli 6l¢iilmesi
gerekli olmaktadir. Bu degerlendirme sonucunda hastane ve saglik ¢alisaninin kendilerini
gelistirmesi ile topluma sunulacak saglik hizmetinin kaliteli olmasim1 dogrudan
etkileyecektir. Bu baglamda saglik isletmelerinin performans programinin amaglari su

sekilde siralanabilmektedir (Bektas, 2011:222-223).

e (alisan bireyin isi daha 1yi bir sekilde gergeklestirebileceginin belirlenmesi

e (Calisan bireyin terfi kararinin verilmesi

e Calisan bireyin basarisiz yonlerinin saptanarak kisiye yol gostermesi

e Performans seviyesinin arttirilmasi i¢in hangi islemlerin gerceklestirilmesi
gerektiginin saptanmasi

e Astlarin performanslarinin artacagi gibi, tistlerin de performans seviyelerinin ne
sekilde artacagiin belirlenmesi

e Organizasyona faydali olmayan ve bu sebeple isten ayrilmasi gereken galisanlarin

belirlenmesi ve gerekli islemlerin yapilmasi
2.5.1.Saghk Isletmelerinde Dengeli Puan Cetveli

Balanced scorecard, dilimize farkl sekillerde ¢evrilmistir. Yaygin olarak dengeli puan
cetveli adim1 almaktadir.(Bertan, 2009:2526-2527). Bu ¢alismada “balanced scorecard”
orijinal adinin yerine dengeli puan cetveli kullanilmasi tercih edilmistir. Dengeli puan
cetveli ilk olarak yaklasik yirmi bes y1l 6nce Kaplan ve Norton tarafindan olusturulmus
bir sistemdir (Narayanamma ve Lalitha, 2016:60). Geleneksel performans degerlendirme
yontemlerinin uzun ve kisa vadeli islemleri arasinda iliski kurmadigi ve problemin
dengeli puan cetveli giderildigi goriilmiistiir. Isletmelerin ¢cogunda performans dlgiimleri
finansal 6l¢timler ve hedefler dogrultusunda meydana getirilmistir ve bunlarin isletmenin
uzun donemli stratejik hedeflerini gelistirmesi ve uygulamast ile iliskisi pek
kurulamamistir. Onceleri performans degerlendirme icin finansal faaliyetlerin dl¢iimii
yeterli olarak kabul edilirken dengeli puan cetveli bu durumun yetersiz kaldig: kanisiyla

temellendirilmistir (Tarim, 2014:234-235). Dengeli puan cetveli bize daha karmagik ve
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kapsamli, bagka bir ifade ile geleneksel mekanik yonetim teorilerine (idari yaklasim,
bilimsel yonetim) veya ekonomik ve finans teorilerine gore daha biitiinsel bir bakis agis1
kazandirtyor. DPC (Dengeli Puan Cetveli) farkli alanlardaki performans degerlendirmesi

gerceklestirmek yerine dort bakis agisiyla isletmelerin performansini inceliyor (Pietrzak,
2017:108).
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Finansal Boyut

Amag | Olciit | Hedef | Faaliyet

Finansal olarak
etkili
goriilmek i¢in
ortaklarimizi nasil

degerlendirmeliyiz?
Miisteri Boyutu I¢ Siiregler Boyutu
Amag | Olciit | Hedef | Faaliyet J Amag | Olgiit | Hedef | Faaliyet
/ Hissedarlarimiz
i - Vi
Vlzyonumuzu Vizyon . .le. ..
gerceklestirmek mugsterilerimizi
icin <«—Ve —p mgmnur} .
miisterilerimize Stratei edebllmelf igin
nasil ra‘ )1 “hangl
goriinmeliyiz? r slireclerde
miikemmellige
ulasmamiz
gerekir?

Ogrenme ve Gelisme Boyutu

Amac | Olciit | Hedef | Faaliyet

Vizyonumuza
ulagmak
icin degisim ve
gelisim
etkinliklerimiz
nasil
korumalry1z?

Sekil 6: Dengeli Puan Cetveli
Kaynak: Erkul vd., 2015: 206.
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Dengeli puan cetveli isletmenin performansinin dort ayr1 agidan degerlendirilmesini ele
alir. Bu acilar genel olarak mali, kurum i¢i faaliyetler, biiyiime 6grenme ve hizmet
talebinde bulunan seklinde adlandirilir (Erkul vd., 2015:205-206). Bu durum yukarda

sekil ile gosterilmektedir.

Dengeli Puan Cetvelinde, yakin ve uzak dénemli amaglara, mali ve mali olmayan
kriterlere, sonug¢ ve sonucu etkileyen gostergelere, organizasyon i¢i ve organizasyon disi
performans boyutlar1 arasinda meydana getirilen dengenin 6nemi iizerinde
durulmaktadir. Gergeklestirilen bu faaliyetler 1sinda eylemler arasinda analiz
yapilabilmektedir (Bekmezci, 2013:62). Bu baglamda DPC’nin kullaniminda elde
edilebilecek yararlarin boyutu anlagilabilmektedir. Ayn1 zamanda Harvard Business
Review, son yetmis yilin en Onemli performans yonetim araci olarak DPC’i

gostermektedir (Meyer, 2002:2).
2.5.2.Hastane Performansi

Hastane performansi, klinik ya da yonetsel bakimdan konulmus amaglara ulagmak
seklinde agiklanabilir. Daha iyi sagliga ulagmak temel hedeftir. Amaglar ¢ok kapsamli
veya yapilmasi gereken islerle alakali olabilir. Performans degerlendirme yontemleri,
idarecilerin organizasyonlardaki performans seviyesini ileriye tasimak ve olumlu katki
saglamasi i¢in kullandiklar1 etkili bir siirectir. Giiniimiiz hastanelerinde standart olarak

gerceklestirilen bir sekli bulunmamaktadir(Tengilimoglu ve Toygar, 2013:55).

Fakat hatali teshis orani, asilama faaliyetleri, hasta mahremiyeti, verilerin korunmasi,
mikrobiyoloji  faaliyetlerinin  kalitesi gibi  konular hastanelerin  performans
degerlendirmede kullanabildikleri unsurlardir. Farkli birimlerdeki etkililik hakkinda bilgi
verebilecek etkenler tercih edilmektedir (Derekdy, 2012:44).

2.5.2.1. Hastane Performansinin Temel Gostergeleri

Belli bir zaman dilimi ve sonuglar temel alinarak performansin saptanmasini saglayan
nicel olgiitlerdir. (Koggil vd., 2009: 179-180). Bu calismada hasta memnuniyeti, saglik

hizmet kalitesi, saglikta verimlilik ve finansal gostergeler iizerinde durulacaktir.
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2.5.2.1.Hasta Memnuniyeti

Saglik hizmeti sunucularmin en O6nemli ve son miisterileri hastalardir. Hasta
memnuniyeti, saglik hizmeti sunucularinin saglik hizmeti talebinde bulunan bireylerin
kapsamli dlgiitiidir (Smith ve Swinehart 2001). Amerika da baslayan ve sonrasinda
Ingiltere’de gelisim gosteren hasta memnuniyeti saglik hizmetleri igin dnemli bir kistas
halini almistir. Kisilerin almis olduklar1 hizmete kars1 verdikleri tepki kalitenin ne 6l¢ilide

oldugu konusunda 6nemli bilgiler sunmaktadir (Erdugan vd., 2017:166).

Hizmet aldig1 kurulusu ihtiya¢ oldugunda tekrar tercih etmesi hastanin karsilagtigi kalite
algis1 ile yakindan iligkilidir. Kurumun gosterdigi giiven, mahremiyet kisinin
memnuniyet diizeyini etkiledigi agik bir olgudur. Bununla birlikte hastalarin tedavi
hizmetini aldiklar1 doktorlar ve yardimci personellerinin donanimlarint da géz Oniine
aldiklar1 bilinmektedir. Yonetsel islemler ve alinan hizmet bakimindan degerlendirme
yapan kisi sonraki kararlarini1 bu dogrultuda almaktadir (Tiifekei ve Asigbulmus,2016:72-
73).

Saglik hizmetinin kullanicisi olarak bulunan bireyler kaliteli saglik hizmetinin bilincinde
olmast, ¢ogu saglik kurumunun hastalarin memnuniyetini yiikselten unsurlart 6grenme

ve degerlendirme ¢abasina yoneltmistir. Asagidaki tabloda hasta memnuniyetinin 6nemi

siralanmigtir (Senel vd., 2013:200-201).

Tablo 4

Hasta Memnuniyetinin Onemi

Hasta talebinde artis

Verimlilikte artis

Tedavi siirecine uyum gosteren hasta

Mesleki doyum oranlarinda artma

Motivasyon kaynagi

Etkili is gébrme

Istifa sayisinda azalma

Yenilikgi ¢alisan

Kaynak: Senel vd., 2013: 201
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2.5.2.2. Saghk Hizmet Kalitesi

Hizmetler, genellikle olarak nitel olarak belirlenemeyen nitelikli bireyle tarafindan arz

edilen faaliyetler biitiiniidir. Saglik hizmetlerinde durum daha yogun bir sekilde

gerceklestirilmektedir. Yapilan isin niteligi ¢alisan bireylerin donanim agisindan iist

seviyeler olmasimi gerekli kilmaktadir.(Cat1 ve Ocel, 2017:177-178).

Donabedian kaliteyi saglik bakim 1iyiliginde adaletin gerceklestirilmesi seklinde

tamimlamaktadir (Donabedian, 1990). Genellikle hastanelerde hizmet kalitesi “saglik

hizmetleri sisteminin farkli unsurlarinin, standartlara uygunluk ya da miikemmellik

derecesi” seklinde belirtilmektedir (Zerenler ve Ogiit, 2007:505).

Kaliteli saglik hizmetinde ayrilmasi miimkiin olmayan bes énemli 6l¢iit vardir. Bunlar

(Cigek ve digerleri, 2006:4);

1.

Ihtiyag: Saghk hizmeti talep edenin, talep ettigi hizmete gereksinim duymus
olmas1 gerekmektedir. Saglik hizmeti talebi olan kisinin siire¢ hakkinda ve ya
nasil islemlerin gergeklestirilecegi konusunda bilgi mevcut degildir. Dahasi
ithtiyact oldugunu bile fark edemeyebilir.

Uzmanlik: Hizmet sunumunun gerceklestirilmesi i¢in 6nemli bir konumda olan
personellerin yetkin olmalart gerekmektedir. Bununla birlikte hizmetin uygun
basamakta sunulmas1 gerekmektedir

Zamanlama: Saglik hizmetlerinde erteleme s6z konusu degildir. Zamanlamada
olusabilecek bir hata sonucta hem tibbi hem de ekonomik acidan fazladan maliyet
olusturacaktir.

En Diisiik Risk: Yonetsel ve teknik beceriler ile birlikte hareket ederek
gerceklestirilmesi en verimli olan faaliyetin tercih edilmesi gerekmektedir. Bu
sekilde meydana gelebilecek istenmeyen vakalarin gerceklesme ihtimali
diistirtilecektir.

Basarilabilecegi Basarmak: Saglik isletmeleri, tim kaynaklarini kullanarak,
yapmalari gerckeni en iyi Olglide gerceklestirmelidir. Hastanelerde hizmet
kalitesinin Ol¢limiinde diger hizmet sektorlerinden daha farkli bir yapidadir.
Hizmet kalitesi lizerine dar ve genis boyutta calismalar yapilarak seviyeyi
arttirmak hedeflenmektedir (Zaim ve Tarim, 2011:6).
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2.5.2.3. Saghkta Verimlilik

Giliniimiizde egitim seviyesindeki yiikselme, tiim alanlar1 etkilemektedir. Egitim
seviyesindeki artis kisilerin beklenti ve kalite algisindaki fikirlerini ileriye tagimaktadir.
Olusan bu beklentinin karsilanabilmesi mali olarak bir yatirrmi gerekli kilmaktadir. Bu
durum verimlilik kavramini 6n plana ¢ikmasina sebep olmustur. Saglik hizmetlerinin de
pahali olmas1 verimlilik kavraminin bu sektor i¢inde siirekli yer bulmasini saglamistir

(Goktepe ve Baykal, 2012:31).

Artik verimlilik verileri karar organlari tarafindan tercih edilmektedir. Daha 6nceleri bu
alanda tercih edilmeme sebebi hastanelerin maddi kaygi giitmemesi gerektigi yoniindeki
elestirilerdir. Ancak hastanelerde belli imkanlarla belli ¢iktilar elde etmek durumundadir

(Sezen ve Gok, 2009:385).
2.5.2.4.Finansal Gostergeler

Finansal gostergeler isletmenin mali yapisint inceler. Edinilen veriler dogrultusu
yapilacak yatirim faaliyetlerinin se¢imini etkiler. Idari yonetimin etkinligi konusunda da

kullanilabilmektedir.(Ozgiilbas ve digerleri, 2008:120-121).

Diger isletmelerden farkli olarak hastaneler ¢esitli islevleri ayn1 anda
gerceklestirmektedir. Donanimli  personel yetistirmek, verimli hizmet sunumu
gerceklestirmek bunlardan ilk akla gelenlerdir. Bu faaliyetleri ger¢eklestirirken finansal

yapilarin1 da korumak ve gelistirmek gereklidir. (Avci ve Cinaroglu, 2015:6).
2.5.3.Performansa Dayali Ek Odeme Sistemi

Saglik sistemlerindeki degisen kosullar, tcretlerin farkli sekillerde yapilmasini
dogurmustur. Ucret 6demesi cesitli kistaslar iizerinden belirmektedir. Ornegin ¢alisilan
zaman araligi, iretilen hizmet miktar1 gibi faktorler kullanilmaktadir. Calisanlarin
verimliligini arttirmak i¢in maddi tesvik sistemi de tercih edilebilmektedir (Kizek ve
digerleri, 2010:613).

Calisanlarin  motivasyonunu arttirmak ve memnuniyetini saglamak adina Saglik
Bakanlig1 tarafindan sistem 2000’li yillarin basinda hayata gecirilmistir. Hizmet
sunumunda etkin rol alan saglik calisaninin gergeklestirilen uygulama ile verimlilik

diizeyinin arttirilmasi hedeflenmistir (Cakir ve Sakaoglu, 2014:4). Uygulama c¢esitli
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elestiriler almis olsa dahi uzman kisiler tarafindan kabul gormektedir (Fettah ve Sahin,

2009:181).

Saglik isletmelerinde performansa dayali 6deme daha ¢ok saglik hizmeti sunucularinin
ve hastalarin tatmin seviyesini yiikseltmek, hizmet kalitesini daha yukarilara ¢ikarmak ve

maliyetleri kontrol altina almak gibi stratejik amaclarnn gerceklestirmek igin

kullanilmaktadir (Akgakanat ve Carikgi, 2016:869).
2.5.4.Performans Yonetim Olciim Araci Olarak Veri Zarflama Analizi

Regresyon analizi ile oran analizi verimliligin tespiti konusunda isletmeler tarafindan
kullanilmaktaydi. Ancak bu iki metot isletmeler arasi karsilastirma yapilirken
kisitlamalar, en etkin ve verimli isletmenin tam olarak belirlenememesi gibi eksiklikler
icerir. Bundan dolay1 yoneticiler ve politika yapicilar bu dezavantajli unsurlar1 ortadan
kaldiracak alternatif yontemlere yonelmislerdir. Sonug olarak bu eksikliklere cevap veren
Veri Zarflama Analiz (VZA) yontemi ortaya ¢ikmistir (Senol ve Gengtiirk, 2017:273-
274). Veri Zarflama Analizi, farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Genel olarak Veri
Zarflama Analizi, ayni tip girdileri isleyerek ayni tip ¢iktilar elde eden bununla birlikte
benzer ekonomik karar yapilarmin karsilastirmali faaliyetlerinin Slgiilmesi amaciyla

ortaya ¢ikartilmis parametrik olmayan bir tekniktir (Karahan ve Ozgiir, 2011:100).
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BOLUM 3: GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirma, Bingdl Ili kamu hastanelerindeki saglik personelinin 360 derece performans
degerlendirmeye iliskin tutumlarinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Bu amagla;
Bing6l Devlet Hastanesi’nin ¢esitli pozisyonlarindaki 404 saglik ¢alisaninin, 360 derece
performans degerlendirmeye iligkin tutumlar1 saptanmaya c¢alisilmistir. Alt boyutlar olan,
calisanlarin; 360 derece performans degerlendirmenin kurumsal faaliyetlere katkisina
iliskin tutumlarinin, kendi bireysel gelisimine katkisina iligkin tutumlarinin, insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligine katkisina iliskin tutumlarinin, geribildirimlerin
kalitesine ve geribildirim sonug¢lariin kullanimina iligkin tutumlarinin tespit edilmesi de
arastirmanin alt amacidir. Arastirma bulgulari; klasik performans degerlendirmeden 360
derece performans degerlendirmeye gecmek isteyen hastaneler ile halen bu ydntemi

uygulayan kurumlara geribildirim olarak katkida bulunmasi a¢isindan 6nem tagimaktadir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Caligmanin yapildigi kamu hastanesinde homojen olmayan ana kiitleden %95 giivenilirlik
sinirlart igerisinde %35’lik bir hata payr dikkate alinarak hemsire, doktor ve
yoneticilerinden olusan 404 kisilik evrenin 6rneklem biiyiikliigii 212 olarak belirlenmistir
(Coskun ve digerleri, 2017:143-144, Sekeran, 2003:294). Ancak tiim evrene anket formu
dagitilmis ve geri doniisii yapilan 370 anketten 309’u degerlendirmeye uygun goriilerek

analiz edilmigstir. Diger 61 anket eksik veri sebebiyle degerlendirmeye alinmamustir.
3.3. Arastirmanin Sinirhklari

Aragtirma, Bingdl Devlet Hastanesi’nde gorev yapan hemsire, doktor ve yoneticilerin
gorlsler1 ile smirlidir. Bu nedenle biitiin  saglik calisanlarinin  goriisiinii

yansitmamaktadir..
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3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci

360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlarinin belirlenmesi
amactyla yapilan arastirmada; veri toplama yontemi olarak anket ¢alismasi kullanilmistir.

Anketlerin ¢alisanlara dagitilmasi ve toplanmasi aragtirmaci tarafindan yapilmaistir.

Arastirmada kullanilan anket formu iki boliimden olugmaktadir. Arastirmada kullanilan
anket formunun birinci kisminda; 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan
tutumlarini belirlemek iizere 5 alt boyuttan olusan bir dlgek yer almaktadir. Olgekte; 360
derece performans degerlendirmenin kurumsal faaliyetlere katkisina iliskin ¢alisan
tutumlarini belirlemek i¢in 7 adet soru, kendi bireysel gelisimine katkisina iliskin ¢aligan
tutumlari belirlemek icin 7 adet soru, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligine
katkisina iligkin ¢alisan tutumlarini belirlemek i¢in 6 adet soru, geribildirimin kalitesine
iligkin c¢alisan tutumlarmi belirlemek i¢in 10 adet soru ve geribildirim sonuglarinin
kullanimina iligkin ¢alisan tutumlarini belirlemek i¢in 6 adet soru olmak {izere toplam 36
adet soru bulunmaktadir. 360 derece performans degerlendirmeye iliskin c¢alisan
tutumlart 5°li Likert tipi o6lcekle Olgiilmiistiir (1: Kesinlikle Katilmiyorum; 2:
Katilmiyorum; 3: Ne Katiliyorum Ne De Katilmiyorum; 4: Katiliyorum; 5 Kesinlikle
Katiliyorum). Degerlendirmede en olumlu segenege (5), en olumsuz segenege (1) puan
verilmigtir. Anket formunun ikinci kisminda; ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini ortaya
koymaya yonelik sorular yer almaktadir. Kullanilan anket formu Birol Simsek’in “360
Derece Performans Degerlendirmeye Iliskin Calisan Tutumlarmnin Belirlenmesi: Bir
Arastirma” adli yiiksek lisans tezinden alinmistir (Simsek,2016). Aragtirmada kullanilan
anket formuna ekte yer verilmektedir.

3.5. Arastirmada Kullamlan Istatistiki Yontemler

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 ile analiz edilmistir. Arastirmaya katilanlarin
demografik 6zelliklerine ait dagilimlar1 belirlemek icin frekans ve ylizde analizinin yani
sira Olgeklere ait diizeylerin belirlenmesi i¢in betimsel analizlerden ortalama ve standart
sapma kullanilmigtir. Arastirmada kullanilan 6lgegin arastirma kapsaminda Orneklem
grubu i¢in giivenirlik diizeylerini belirlemek i¢in Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik analizi
yapilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilerin dagilimlarint belirlemek i¢in
normal dagilim analizlerinden kolmogorov-smirnova analizi yapilarak verilerin basiklik,

carpiklik degerleri ile ortalama-medyan degerlerin yakinligi incelenmis verilerin
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dagilimin normal dagilimdan geldigi belirlenmistir. Verilerin dagilimin normal olmasi
sonucu hipotezlere iliskin analizlerin test edilmesinde ikili gruplar i¢in bagimsiz
orneklem t-testi, ikiden fazla gruplar i¢in ise tek yonlii anova analizi uygulanmstir.
Anova analizi sonucu anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi

icin post-hoc testlerinden Scheffe analizi yapilmistir.
3.6. Arastirma Hipotezleri
Aragtirma kapsaminda gelistirilen hipotezler asagida verilmektedir.

H1: 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, cinsiyet

degiskenine gore farklilasmaktadir.

H2: 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, egitim durumu

degiskenine gore farklilasmaktadir.

H3: 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, yas degiskenine

gore farklilasmaktadir.

H4: 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, pozisyon durumu

degiskenine gore farklilasmaktadir.

HS5: 360 derece performans degerlendirmeye iligkin ¢alisan tutumlari, halen ¢alisilmakta

olan kurumdaki ¢aligma yil1 degiskenine gore farklilagmaktadir.
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BOLUM 4: BULGULAR

4.1. Kisisel Bilgi Formu

Veri toplama araci olan anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin demografik
diizeylerini belirlemek i¢in sirasi ile cinsiyet egitim durumu, yas sorular1 sorulmustur.
Arastirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine ait dagilimlari tablo 5°te
verilmistir.  Arastirmaya katilanlarin  demografik  Ozelliklerine ait dagilimlar
incelendiginde, katilimcilarin %47,2’sinin erkek, %52,8’sinin kadin, %13,3{iniin lise
mezunu, %22,3’liniin 6n lisans mezunu, %32,7’sinin lisans mezunu ve %31,7’sinin
yiikksek lisans/doktora/tipta uzmanlik alanlarindan mezun olduklar1 belirlenmistir.
Katilimeilarin %18,4’lintin 20-25 yas araliginda, %30,1’inin 26-30 yas araliginda,
%24,9’sunun  31-35 yas araliginda ve %26,52inin 36 veya iizeri yasta oldugu

belirlenirken katilimcilarin yas ortalamasiin 31,7 oldugu belirlenmistir.

Tablo 5
Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Dagilimlar

Cinsiyet f %
Erkek 146 47,2
Kadin 163 52,8
Egitim Diizeyi f %
Lise 41 13,3
On Lisans 69 22,3
Lisans 101 32,7
Lisans iistii/Tipta Uzmanlik 98 31,7
Yas f %
<25 yas 57 18,4
26-30 Yas 93 30,1
31-35 yas 77 24,9
>36 yas 82 26,5
#Yas ortalamasi= 31,7

Toplam 309 100
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Arastirmaya katilan bireylerin 360 derece performans degerlendirme sistemi ve ¢alisma
hayatlarina ait dagilimlari tablo 6’da verilmistir. Katilimcilarin ¢alisma hayatlarina iliskin
bulgular incelendiginde, katilimcilarin  %57’sinin  hemsire, %28,5’sinin doktor,
%14,5’inin ise yonetici oldugu, %13,6’sinin 0-1 yillik tecriibesi oldugu, %27,5’inin 2-5
yil tecriibeye ve %58,9’unun ise 5 yil ve lizerinde bir tecriibeye sahip olduklari
belirlenmistir. Katilimcilarin 360 derece degerlendirme sistemi hakkindaki diistinceleri
incelendiginde, %13,3’iiniin daha 6nce bu tarz derecelendirme yapan bir iste ¢calistiklari,
%86,7’sinin ¢alismadigi, %79,9’unun bu tarz bir sistemde ¢alismak istedikleri %20,1°1

ise bu tarz bir sistemin oldugu firmada ¢aligmak istemediklerini belirtmiglerdir.

Tablo 6

Katihmcilarin Calisma Hayati ve 360 Derece Degerlendirme Sitemine Iliskin Ait

Dagilimlan
Poziyon f %
Hemsirelik 176 57,0
Doktorluk 88 28,5
Y Onetici 45 14,5
Tecriibe f %
(0-1) Y1l 42 13,6
(2-5) Y1l 85 27,5
5 Y1l Ve Uzeri 182 58,9
Daha Once 360 Derece f %
Calisma Durumu
Evet 41 13,3
Hayir 268 86,7
Sistemde Calisma Istegi f %
Evet 247 79,9
Hayir 62 20,1
Toplam 309 100,0
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4.2. Giivenilirlik Analizi

360 derece performans degerlendirme sistemine karsi ¢alisan tutumlarinin giivenilirlik

sonuglar1 tablo 7’de gosterilmistir.

36 maddeden olusan 360 derece performans degerlendirme sistemi 6l¢egine ait glivenirlik
diizeyini belirlemek igin cronbach’s alpha kat sayisina bakilmistir. 360 derece performans
degerlendirme sistemi Ol¢egine ait glivenirlik diizeyinin 0,970 oldugu belirlenmis ve bu
Olcegin alt boyutlarina ait giivenirlik diizeylerinin de 0,70’den biiyiik oldugu igin
giivenirliginin yiiksek diizeyde oldugunu belirlenmistir.

Tablo 7

360 Derece Performans Degerlendirmeye Karsi Calisan Tutumlar: Olgegi ve Alt
Boyutlarina Ait Giivenirlik Diizeyi

Olcek/Boyutlar Cronbach's Alpha | Madde Sayisi

360 Derece Performans Degerlendirmeye Karsi 0,970 36
Calisanlarin Tutumu

Kurumsal Faaliyetlere Katk1 0,877 7
Kendi Bireysel Gelisimine Katk1 0,904 7
Insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin Etkinligine Katki 0,848 6
Geribildirimlerin Kalitesi 0,896 10
Geribildirim Sonuglarinin Kullanimi 0,816 6
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4.3. 360 Derece Performans Degerlendirmeye Karsi Calisan Tutumlarina iliskin

Analiz Sonuglari

Arastirmanin bu boliimde katilimcilarin 360 derece performans degerlendirme sistemine
iliskin goriislerine iligkin, betimsel istatistikleri, demografik o6zelliklere gore

farkliliklarinin belirlenmesine ait bulgulara yer verilmistir.

Katilimcilarin kurumsal faaliyetlere katkisina iligkin tutumlari tablo 8’de yer almaktadir.
Katilimcilarin 360 derece performans degerlendirmenin kurumsal faaliyetlere katkisina
iliskin ¢alisan tutumlari diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu (X=3,69) belirlenirken, en
yiiksek diizeye sahip maddenin 3,81 ortalama ile “Kurum i¢i iletisimi gii¢clendirir”
maddesi oldugu, en diisiik diizeye sahip maddenin ise 3,54 ortalama ile “Kurumsal
hedeflerle bireysel hedeflerin Grtiismesini saglar.” maddesi oldugu belirlenmistir.

Kurumsal Faaliyetlere Katle];E))lf(l)lt?ma fliskin Betimsel Bulgular
Kurumsal Faaliyetlere Katkisina fliskin Calisan Tutumlari X SS
Kurum igi iletisimi gili¢lendirir. 3,81 0,97
Kurumun rekabet giiciinii arttirir. 3,60 1,00
Kurumsal hedeflerle bireysel hedeflerin 6rtiismesini saglar. 3,54 0,85
Kurum ig¢i rekabeti arttirarak {iriin / hizmet kalitesini yiikseltir. 3,72 0,88
Kurumun vizyon ve misyonunun sahiplenilmesini destekler. 3,72 0,86
Kurumun hedeflerine ulagmasina katki saglar. 3,67 0,92
Kurumun verimliligini arttirir. 3,79 0,92
Kurumsal Faaliyetlere Katki 3,69 0,69

Katilimcilarin kendi bireysel gelisimine katkina iliskin tutumlar: Tablo 9’da verilmistir.
Katilimcilarin 360 derece performans degerlendirme sisteminin kendi bireysel gelisimine
katkisina iligkin ¢alisan tutumlarina iligkin diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu
(X=3,70) belirlenirken, en yiiksek diizeye sahip maddenin 3,79 ortalama ile “Calisanin,
eksik oldugu alanlar1 gérmesini saglar” maddesi oldugu, en diisiik diizeye sahip maddenin
ise 3,65 ortalama ile “Calisanin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesini saglar” maddesi

oldugu belirlenmistir.

51




Tablo 9

Kendi Bireysel Gelisimine Katki Boyutuna Iliskin Betimsel Bulgular

Madde/Olgek X |ss

Calisanin, eksik oldugu alanlar1 gormesini saglar. 3,79 10,92
Calisanin, yeni seyler 6grenmesine katkida bulunur. 3,67 10,97
Calisanin, 6z denetimine / kendini elestirmesine katkida bulunur. 3,73 10,86
Calisani, organize olup planli ¢aligmaya tesvik eder. 3,68 | 0,87
Calisanin, bireysel farkindaligini (kendisini tanimasini) artirir. 3,69 0,89
Calisanin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesini saglar. 3,65 10,89
Calisanin, egitim faaliyetlerine katilimini destekler. 3,69 {0,89
Kendi Bireysel Gelisimine Katki 3,70 10,72

Katilimcilarin 360 derece performans degerlendirme sisteminin insan kaynaklari

faaliyetlerinin etkinligine katkisina iligskin ¢alisan tutumlarina iliskin diizeylerinin yiiksek

seviyede oldugu (X=3,58) belirlenirken, en yiiksek diizeye sahip maddenin 3,62 ortalama

ile “Kurumda gizli kalmis olan yetenekli kisilerin belirlenerek ortaya ¢ikarilmasina firsat

verir’ maddesi oldugu, en diisiik diizeye sahip maddenin ise 3,54 ortalama ile

“Calisanlara, kariyer geligimi i¢in yeni firsatlar sunar.” maddesi oldugu belirlenmistir.

Tablo 10
Insan Kaynaklar Faaliyetlerinin Etkinligine Katki Boyutuna iliskin Betimsel
Bulgular
Madde/Olcek X |ss
Calisanlara, kariyer geligimi i¢in yeni firsatlar sunar. 3,54 11,02
Kurumdaki rotasyon, nakil ve terfi gibi uygulamalarin objektif temellere
dayandirilmasini saglar. 3,58 11,02
Kurumda gizli kalmig olan yetenekli kisilerin belirlenerek ortaya
cikarilmasina firsat verir. 3,62 (1,01
Kurumun, kariyer yonetimi fonksiyonuna destekte bulunur. 3,59 10,86
Kurumun 6diil / ceza yonteminin objektif temellere dayandirilmasini
saglar. 3,56 10,95
Insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin Etkinligine Katki 3,58 10,73
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Katilimeilarin 360 derece performans degerlendirmedeki geribildirimlerin kalitesine
iliskin calisan tutumlarmnin yiiksek seviyede oldugu (X=3,69) belirlenirken, en yiiksek
diizeye sahip maddenin 3,81 ortalama ile “Cok degerlendiricili yontemlerdeki
performans degerlendirme geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gore daha
giivenilirdir” maddesi oldugu, en diisiik diizeye sahip maddenin ise 3,48 ortalama ile
“Hastalardan gelen performans degerlendirme geribildirimleri yararlidir.” maddesi

oldugu belirlenmistir.

Tablo 11
Geribildirim Kalitesi Boyutuna Iliskin Betimsel Bulgular

Madde/Olcek X |ss
Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme 38110098
geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gore daha giivenilirdir. ’ ’
Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme

geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gére daha motive 3,72 10,93
edicidir.

Akranlardan (esit diizeydeki / pozisyondaki kisilerden) gelen performans 363|084

degerlendirme geribildirimleri yararlidir.

Calisanlardan gelen performans degerlendirme geribildirimleri yararlidir. | 3,79 | 0,86

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme

geribildirimleri, i performanslarin1 daha dogru yansitir. 3,76 10,82

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gore daha dogru sonuglar | 3,72 | 0,91
Verir.

Y oneticilerden gelen performans degerlendirme geribildirimleri

yararhdir. 3,52 0,94

Hastalardan gelen performans degerlendirme geribildirimleri yararhdir. |3,48 | 1,06

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme

geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gore daha adildir. 3,79 088
Eslerden / aile liyelerinden gelen performans degerlendirme

g . 3,76 10,53
geribildirimleri yararlidir.
Geribildirimlerin Kalitesi 3,69 0,67
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Katilimeilarin 360 derece performans degerlendirmedeki geribildirim sonuglarinin
kullanimina iliskin ¢alisan tutumlarinin yiiksek seviyede oldugu (X=3,55) belirlenirken,
en yiiksek diizeye sahip maddenin 3,76 ortalama ile “Cok degerlendiricili yontemlerdeki
performans degerlendirme geribildirimleri sonuglarinin ¢alisana maddi 6diil verilmesinde
kullanilmasini desteklerim.” maddesi oldugu, en diisiik diizeye sahip maddenin ise 3,06
ortalama ile “Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
geribildirimleri sonuglarinin ¢alisanin is akdinin feshedilmesinde kullanilmasini

desteklerim.” maddesi oldugu belirlenmistir

Tablo 12:

Geribildirim Sonu¢larimin Kullanimi Boyutuna iliskin Betimsel Bulgular

Madde/Olgek X |SS

Cok  degerlendiricili ~ yontemlerdeki  performans  degerlendirme
geribildirimleri sonuclarinin calisanin egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesinde kullanilmasini desteklerim. 3,77 10,91

Cok  degerlendiricili ~ yontemlerdeki  performans  degerlendirme
geribildirimi sonuglarinin ¢alisanin riitbe diisiirme kararlarinda dikkate

alinmasini desteklerim. 3,3511,02

Kurumdaki mevcut personelin durumunu belirleyerek, gelecekte kuruma

alinacak kisilerin niteliklerinin belirlenmesinde etkili olur. 3,61 0,96

Cok  degerlendiricili ~ yontemlerdeki  performans  degerlendirme
geribildirimleri sonuglarinin ¢alisanin is akdinin feshedilmesinde

kullanilmasini desteklerim. 3,06 | 1,07

Cok  degerlendiricili ~ yontemlerdeki  performans  degerlendirme
geribildirimleri sonuglarinin ¢alisanin gelisim ve kariyer planlarinin

olusturulmasinda kullanilmasini desteklerim. 3,72 10,86

Cok  degerlendiricili  yontemlerdeki  performans  degerlendirme
geribildirimleri  sonuglarinin  ¢alisana maddi  6diil  verilmesinde

kullanilmasini desteklerim. 3,76 10,98
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Cok  degerlendiricili ~ yontemlerdeki  performans  degerlendirme
geribildirimleri sonuglarinin ¢aliganin terfi kararlarinda kullanilmasini

desteklerim.

3,65

1,01

Geribildirim Sonuc¢larinin Kullaninm

3,55

0,71
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Tablo 13:

Verilerin Dagihhmina Ait Normallik Testi Sonuclari

Ol¢ek/Boyut
Statistic| n p X | Medyan | Carpiklik | Basiklik

360 Derece Performans Degerlendirme 0,103 309 0,000 3,65 3,77 -0,876 1,086
0,144 309 0,000

Kurumsal Faaliyetlere Katk1 3,69 3,86 -0,837 0,840
0,159 309 0,000

Kendi Bireysel Gelisimine Katki 3,70 3,86 -0,868 0,750
0,121 309 0,000

insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin Etkinligine Katki 3,58 3,67 -0,524 0,303
0,155 309 0,000

Geribildirimlerin Kalitesi 3,69 3,80 -0,939 1,210
0,111 309 0,000 -0,661 0,683

Geribildirim Sonuglarinin Kullanimi 3,55 3,67
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Verilerin hangi dagilimdan geldigini belirlemek i¢in; aritmetik ortalama, medyan,
carpiklik ve basiklik katsayilar1 incelenmis olup, aritmetik ortalama ve medyanin esit ya
da yakin olmasi, ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin +2 sinirlar i¢inde bulunmasindan

verilerin dagiliminin normallikten geldigi belirlenmistir. (Tabachnick ve Fidell, 2014).
4.4.Hipotezlere Ait Bulgular

Aragtirmanin bu kisminda, Katilimcilarin 360 derece performans degerlendirme

sistemine iliskin hipotezlere ait bulgulara yer verilmistir.

Hi: 360 derece performans degerlendirmeye iliskin c¢alisan tutumlari, cinsiyet

degiskenine gore farklilasmaktadir.

Katilimcilarin 360 derece performans degerlendirmeye iligkin ¢alisan tutumlari, cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan bagimsiz Orneklem t-testi sonucunda; Katilimeilarin 360 derece performans
degerlendirmeye iliskin calisan tutumlarinin cinsiyetlerine gore farkinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t= -2,054; sd= 307; p=0,041; p<0.05) H1
hipotezinin kabul edildigi belirlenmistir. Cinsiyeti Kadin (x=3,73) olan katilimcilarin 360
derece performans degerlendirmeye iliskin diizeylerinin erkeklere (x=3,58) goére daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin 360 derece performans degerlendirmenin insan kaynaklar faaliyetlerinin
etkinligine katkisina iliskin ¢alisan tutumlarinin, cinsiyet degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz drneklem t-testi
sonucunda; Katilimeilarin 360 derece performans degerlendirmenin insan kaynaklari
faaliyetlerinin etkinligine katkisina iligkin ¢alisan tutumlarinin cinsiyetlerine gore
farkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t= -2,515; sd= 307;
p=0,012; p<0.05) HI hipotezinin bu boyut 6zelinde kabul edildigi belirlenmistir.
Cinsiyeti Kadin (x=3,68) olan katilimcilarin 360 derece performans degerlendirmenin
insan kaynaklari faaliyetlerinin etkinligine katkisina iligkin ¢aligsan tutumlar1 diizeylerinin

erkeklere (x=3,47) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimeilarin 360 derece performans degerlendirmedeki geribildirim sonuglarinin

kullanimina iligkin ¢alisan tutumlarinin, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
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gosterip  gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz Orneklem t-testi
sonucunda; 360 derece performans degerlendirmedeki geribildirim sonuglarinin
kullanimina iligkin ¢alisan tutumlarinin cinsiyetlerine gore farkinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlendiginden (t= -2,136; sd= 307; p=0,034; p<0.05) H1 hipotezinin
bu boyut oOzelinde kabul edildigi belirlenmistir. Cinsiyeti Kadin (x=3,63) olan
katilimcilarin 360 derece performans degerlendirmedeki geribildirim sonuglarinin
kullanimina iliskin ¢alisan tutumlar1 diizeylerinin erkeklere (x=3,46) gore daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Tablo 14
Katiimcilarin 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine iliskin

Diizeylerinin Cinsiyetlerine Gore Fark Analizi Sonuclar:

Olcek/Boyutlar Cinsiyet | n X Ss t sd p
360 Derece Erkek 146 | 3,58 0,69
Performans -2,054 307 0,041
Degerlendirme Kadin 163| 3,73 0,60

Erkek 146| 362 0,75
Kurumsal J !
Faaliyetlere Katki -1,794 307 0,074

Kadin 163| 3,76 0,63
Erkek 146| 3,64 0,73

Kendi Bireysel

Gelisimine Katk1 -1,507 307 0,133

Kadin 163| 3,76 0,70

Insan Kaynaklar1 Erkek 146 | 3,47 0,77
Faaliyetlerinin -2,515 307 0,012

Etkinligine Katki Kadin 163 3,68 0,69

e . Erkek 146 3,62 0,74
Geribildirimlerin -1,768 307 0,078

Kalitesi Kadm 163 | 3,76 0,60

Geribildirim Erkek 146 | 3,46 0,75
Sonuglarmin -2,136 307 0,034
Kullanimt Kadm 163 3,63 0,66

H2: 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, egitim durumu

degiskenine gore farklilagmaktadir.

360 derece performans degerlendirmeye iliskin calisan tutumlari, egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan tek yonlii anova testi sonucunda; 360 derece performans degerlendirmeye iliskin
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calisan tutumlarinin, egitim durumu gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak anlamli
olmadig belirlendiginden (F3,305)=2,242; p=0,083; p>0.05) H2 hipotezinin red edildigi

belirlenmistir.

360 derece performans degerlendirmenin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligine
katkisina iligkin c¢alisan tutumlarinin, egitim tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda;
360 derece performans degerlendirmenin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligine
katkisina iliskin ¢alisan tutumlari, egitim degiskeni gruplarina gore farkinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu belirlendiginden (F(2,306)=3,427; p=0,018; p<0.05) H2 hipotezinin
bu boyut 6zelinde kabul edildigi belirlenmistir. Anlamli farkliligin kaynagini belirlemek
icin post-hoc testlerinden Scheffe testi yapilmistir. Yapilan Scheffe testi sonucuna gore
1. Grup ile 4. Grup arasinda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Lise mezunlarinin
(x=3,74) 360 derece performans degerlendirmenin insan kaynaklari faaliyetlerinin
etkinligine katkisina iliskin ¢alisan tutumlarinin Yiiksel Lisans veya tizerindeki (¥=3,39)
egitim durumundakilere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Tablo 15

Katiimeilarin 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Iliskin
Diizeylerinin Egitim Durumlarima Gére Fark Analizi

Egitim Durumu n| X |Ss|sd| F p Scheffe
Lise! 41 |3,7710,60
360 Derece Onlisans? 69 |3,69]0,71
Performans 3 |2,242| 0,083
Degerlendirme Lisans® 101|3,71|0,61

Lisansiistii/Tipta Uzm.* | 98 | 3,52 | 0,64

Lise? 41 13,8410,67
Onlisans? 69 |3,69/0,74
FK“rI‘?mst?' Kt 3 [2,105| 0,100
aattyetiere Ba | isans? 101|3,76| 0,66
Lisansiistii/Tipta Uzm.* | 98 | 3,56 | 0,70
Lise? 41 (3,83(0,63
Gelisimine){(ath . 3 |1,843) 0139
Lisans® 101(3,75|0,71

Lisansiistii/Tipta Uzm.* | 98 | 357 | 0,68
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Lise? 41 13,74 0,66

Insan Kaynaklari |)pisans? 69 | 3,66 |0,79
Faaliyetlerinin 3 |3,427|0,018* 1-4
Etkinligine Katki |Lisans® 101|3,66|0,70

Lisansiistii/Tipta Uzm.* | 98 | 3,39 (0,73

Lise! 41 (3,79(0,58

inildirimlerin |Onlisans? 69 [3,74]0,74
EZ[;:’E;S'?'”m'e”” 3 |1,390| 0,246

Lisans® 1013,73|0,64

Lisansiistii/Tipta Uzm.* | 98 | 3,58 | 0,68

Lise! 41 13,65(0,71

Geribildirim Onlisans? 69 | 3,57 |0,74
Sonuglarinin 3 [1,861| 0,136

Kullanimi Lisans® 101|3,63|0,66

Lisansiistii/Tipta Uzm.* | 98 | 3,42 0,72

Hs: 360 derece performans degerlendirmeye iligkin ¢alisan tutumlari, yas degiskenine

gore farklilasmaktadir.

360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, yas degiskenine gore
anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli anova
testi sonucunda; 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlarinin, yas
degiskeni gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlendiginden
(F3,305)=1,480; p=0,220; p>0.05) H3 hipotezinin red edildigi belirlenmistir.

Tablo 16

Katiimcilarin 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine iliskin
Diizeylerinin Yas Gruplarina Gore Fark Analizi

Olcek/Boyutlar v
i Y Yas Gruplan n X Ss sd F P
<25 yas 57| 3,69 0,67
360 Derece 26-30 Yas 93| 354 0,75
Performans 3 1,480 | 0,220
Degerlendirme 31-35 yas 77 3,69 0,54
>36 Yas 82| 3,72 0,57
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<25 yas 57| 373 | 074
Kurumsal 26-30 Yas 93 3,57 0,77
Faaliyetlere Katki 1,488 | 0,218
31-35 yas 71 375 | 0,60
>36 Yas 821 376 | 0,65
<25 yas 57| 376 | 071
93
. 26-30 Ya 3,54 0,85
Kendi Bireysel $ ) ,
Gelisimine Katk1 2,262 0,081
31-35 yas 71 375 | 0,62
>36 Yas 82| 380 | 062
<25 yas 571 368 | 0,72
Insan Kaynaklari | 26-30 Yas 93 3,50 0,84
Faaliyetlerinin 0,851 | 0,467
Etkinligine Katki 77
31-35 yas 3,57 0,68
>36 Yas 821 363 | 0,66
<25 yas 571 370 | 0,66
93
hildirimleri 26-30 Ya 3,57 0,77
Geribildirimlerin S ) )
Kalitesi 1,585 | 0,193
31-35 yas 71 375 | 0,61
>36 Yas 821 377 | 060
<25 yas 57| 358 | 0,77
Geribildirim 26-30 Yas 93| 346 | 079
Sonuglarinin 0,836 0,475
Kullanimi 77
31-35 yas 3,58 0,64
>36 Yas 821 362 | 0,60

Ha: 360 derece performans degerlendirmeye iligkin ¢alisan tutumlari, pozisyon durumu

degiskenine gore farklilagmaktadir.
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360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, posizyon degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
anova testi sonucunda; 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan
tutumlarinin, posizyon degiskeni gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlendiginden (F(2,306=4,585; p=0,011; p<0.05) H4 hipotezinin kabul edildigi
belirlenmistir. Anlaml farkliligin kaynagini belirlemek igin post-hoc testlerinden Scheffe
testi yapilmistir. Yapilan Scheffe testi sonucuna gore 1. Grup ile 2. Grup arasinda anlamli
farkliliklar oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin (x=3,72) 360 derece performans
degerlendirmeye iliskin tutumlarinin doktorlara (x=3,48) gore daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

360 derece performans degerlendirmenin kurumsal faaliyetlere katkisina iligkin ¢alisan
tutumlarinin, posizyon degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda; 360 derece performans
degerlendirmenin kurumsal faaliyetlere katkisina iliskin ¢alisan tutumlarinin, posizyon
degiskeni gruplara gore farkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden
(F.306=4,273; p=0,015; p<0.05) H4 hipotezinin bu boyut 6zelinde de kabul edildigi
belirlenmistir. Anlaml farkliligin kaynagini belirlemek i¢in post-hoc testlerinden Scheffe
testi yapilmistir. Yapilan Scheffe testi sonucuna gore 1. Grup ile 2. Grup arasinda anlaml
farkliliklar oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin (x¥=3,76) 360 derece performans
degerlendirmenin kurumsal faaliyetlere katkisina iliskin ¢alisan tutumlarinin doktorlara

(x=3,51) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

360 derece performans degerlendirmenin kendi bireysel gelisimine katkisina iliskin
calisan tutumlarinin, posizyon degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda; 360 derece
performans degerlendirmenin kendi bireysel gelisimine katkisina iliskin c¢alisan
tutumlariin, posizyon degiskeni gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlendiginden (F2,306)=3,725; p=0,025; p<0.05) H4 hipotezinin bu boyut
ozelinde de kabul edildigi belirlenmistir. Anlamli farkliligin kaynaginmi belirlemek i¢in
post-hoc testlerinden Scheffe testi yapilmistir. Yapilan Scheffe testi sonucuna gore 1.
Grup ile 2. Grup arasinda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin
(x=3,77) 360 derece performans degerlendirmenin kendi bireysel gelisimine katkisina

iligkin ¢alisan tutumlarinin doktorlara (x=3,53) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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360 derece performans degerlendirmenin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligine
katkisina iliskin c¢aligan tutumlarinin, posizyon degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda;
360 derece performans degerlendirmenin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligine
katkisina iligkin ¢alisan tutumlarinin, posizyon degiskeni gruplarina gore farkinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (F(2,306=6,980; p=0,001; p<0.01) H4
hipotezinin bu boyut 6zelinde de kabul edildigi belirlenmistir. Anlamli farkliligin
kaynagini belirlemek i¢in post-hoc testlerinden Scheffe testi yapilmistir. Yapilan Scheffe
testi sonucuna gore 1. Grup ile 2. Grup arasinda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir.
Hemsirelerin (x=3,68) 360 derece performans degerlendirmenin insan kaynaklari
faaliyetlerinin etkinligine katkisina iliskin ¢aligan tutumlarinin doktorlara (x=3,34) gore

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

360 derece performans degerlendirmedeki geribildirim sonug¢larinin kullanimina iligkin
calisan tutumlarinin, posizyon degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda; 360 derece
performans degerlendirmedeki geribildirim sonuglarmin kullanimina iliskin ¢alisan
tutumlarinin, posizyon degiskeni gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlendiginden (F(,306)=3,880; p=0,022; p<0.05) H4 hipotezinin bu boyut
0zelinde de kabul edildigi belirlenmistir. Anlamli farkliligin kaynagini belirlemek i¢in
post-hoc testlerinden Scheffe testi yapilmistir. Yapilan Scheffe testi sonucuna gore 1.
Grup ile 2. Grup arasinda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin
(¥=3,62) 360 derece performans degerlendirmedeki geribildirim sonuglarinin
kullanimina iligkin ¢alisan tutumlarinin doktorlara (x=3,38) gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir.
Tablo 17

Katihmeilarin 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine Tliskin
Diizeylerinin Pozisyon Degiskenine Gore Fark Analizi Sonuclar

Ol¢ek/Boyutlar galfsllan N % Ss sd = 0 Scheffe
0osizyon
Hemsire! |176 |3,72 |0,65
360 Derece
Performans Doktor? 88 13,48 (0,64 2 4,585 | 0,011* 1-2
Degerlendirme .
Yonetici® |45 [3,72 |0,59
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Hemsire! [176 |3,76 |0,70
Doktor” |88 [3,51 |0,69 2 | 4273 |0,015* | 1-2
Yonetici® [45 [3,79 |0,61
Hemsire! |176 |3,77 |0,75
Doktor? 88 3,53 |0,69 2 3,725 | 0,025* | 1-2
Yonetici® [45 [3,78 |0,61
fnsan Kaynaklar Hemsire! |176 |3,68 |0,71
Faaliyetlerinin Doktor? 88 3,34 |0,73 2 6,98 | 0,001* | 1-2

Kurumsal
Faaliyetlere Katki

Kendi Bireysel
Gelisimine Katki

Etkinligine Katk1 o
Yonetici® |45 3,67 |0,71
Hemsirel 176 3,75 |0,66

ﬁglriigsl?i”mlerin Doktor> |88 |3,56 |0,68 2 257 | 0,078
Yonetici® |45 [3,73 |0,64

Geribildirim Hemsirelik 176 |3,62 |0,68

Sonuglarinin Doktorluk |88 [3,38 |0,73 2 3,88 | 0,022* 1-2
Kullanimi Yonetici |45 |3.62 |0,70

Hs: 360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, halen ¢alisilmakta

olan kurumdaki ¢alisma yil1 degiskenine gore farklilasmaktadir.

360 derece performans degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlari, halen ¢alisilmakta olan
kurumdaki calisma yili degiskenine gore anlamli bir farklilik gbsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda; 360 derece performans
degerlendirmeye iliskin ¢alisan tutumlarinin, halen ¢alisilmakta olan kurumdaki ¢alisma
yili degiskeni gruplarma gore farkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig
belirlendiginden (F(2,306=0,680; p=0,533; p>0.05) H5 hipotezinin red edildigi

belirlenmistir.
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Tablo 18
Katiimcilarin 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemine iliskin
Diizeylerinin, Halen Cahsilmakta Olan Kurumdaki Calisma Yili Degiskenine Gore
Fark Analizi Sonuclar

Olcek/Boyutlar

n X Ss sd F p

- 42| 356 | 071
360 Derece Performans
Degerlendirme liskin Calisan |, s+, | 85| 365 | 068 | 2 | 0,680 0,533
Tutumlari

syy  |182] 368 | 061

<1 Y1l 42\ 361 | 069 | 2 06990498
Kurumsal Faaliyetlere Katki 2.5 Y1l 85 3.65 | 074

Ssyil | 182] 373 | 0,67

<1 Y1l 42 | 357 [ 077 | 2 | 099 |0373
Kendi Bireysel Gelisimine Katki 2.5yl 85 368 | 076

S5yl | 182] 374 | 0,68

<1 Y1l 42 | 348 | 083 | 2 |0569 0567
Insan Kaynaklari Faaliyetlerinin 85
Etkinligine Katki 2-5 Yil 362 | 0,75

syl | 182] 359 | 0,70

<1 Y1l 42|\ 359 | 074 | 2 0674|0511
Geribildirimlerin Kalitesi 2.5 Y1l 85 360 | 0,68

syl | 182] 372 | 065

<1 Y1l 42\ 348 | 073 | 2 |0256 0774
Geribildirim Sonuglarmin 85
Kullanimi 2-5 Y1l 3,56 | 0,76

>syil | 182] 357 | 0,68
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada saglik ¢alisani olan yonetici, doktor ve hemsirelerin 360 derece performans

degerlendirme sistemine kars1 tutumlarini1 6lgmek tizere testler yapilmistir.

Yapilan istatiksel analizler sonucunda “Kurum igi iletisimi giiglendirir” ve “Cok
degerlendiricili  yontemlerdeki performans degerlendirme geribildirimleri, tek
degerlendiricili yontemlere gore daha giivenilirdir ” ifadeleri bireylerin en ¢ok katildiklar
ifadeler olarak tespit edilmistir. Bunun yaninda “Cok degerlendiricili yontemlerdeki
performans degerlendirme geribildirimi sonuglarinin  ¢alisanin  riitbe  diisiirme
kararlarinda dikkate alinmasini desteklerim” ile “Cok degerlendiricili yontemlerdeki
performans degerlendirme geribildirimleri sonuglarinin  ¢alisanin  is  akdinin
feshedilmesinde kullanilmasini desteklerim” ifadeleri bireylerin en az katildiklar1 ifadeler
olarak tespit edilmistir. Bu ifadelere bakildiginda c¢alisanlarin cezalandirici bir nitelikte

olan yaptirimlarin uygulanmasi istemedigi sonucuna ulasilmaktadir.

Katilimcilarin daha 6nce 360 derece performans degerlendirme sistemi sisteminin
uygulandig: bir hastanede ¢aligma durumlart incelendiginde, katilimcilarin %13,3’{inlin
daha 6nce 360 derece performans degerlendirme sistemi yapan bir hastanede calistiklari

belirlenirken %86,7 sinin ¢alismadiklar1 belirlenmistir.

Analizler sonucunda katilimcilarin demografik Ozelliklerine gore farkliliklart
incelendiginde cinsiyet degiskeninde kadinlarin katilim diizeylerinin erkeklere gore daha
fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Alt boyutlardan sadece geri bildirimin kullanimina
iliskin tutumlar alt boyutunda anlamli farklilik gésterdigi sonucuna ulasilmistir. Kadin
katilmcilarin 360 derece performans degerlendirmedeki geribildirim sonuglarinin
kullanimina iligkin ¢alisan tutumlar1 diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Analizler sonucunda katilimcilarin egitim durumuna gore farkliliklart incelendiginde
anlamli bir farklilk bulunamamustir. insan kaynaklari faaliyetlerinin etkinligine olan
katis1 alt boyutunda anlamli farklilik bulunmustur. Egitim durumu lise olan katilimeilarin,
yiiksek lisans ve iizeri egitim durumuna sahip olan kisilere gére daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Ve yas gruplar arasinda 360 derece performans degerlendirme sistemine

kars1 tutumlarmin farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmisgtir.
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Analiz sonuglarina bakildiginda hemsirelerin katilim diizeylerinin doktorlardan yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Kurumsal faaliyetlere katkisi, kendi bireysel gelisimine
katkisi, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinligine katkis1 ve geribildirim sonuglarinin
kullanimi alt boyutlarinda hemsirelerin katilim diizeylerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu baglamda hemsirelerin doktorlara goére 360 derece performans
degerlendirme sistemine karst daha olumlu tutumlara sahip oldugu sonucuna

ulasilmaktadir.

Calisan bireylerin kendi bireysel eksikliklerini gérmek ve bireysel farkindaliklarini
artirmasi i¢in bu yonetim sistemini benimsedikleri, fakat is akdinin feshedilmesinde bu
yonetim sisteminin desteklemedikleri sdylenebilir. Ayni sonuca Simsek (2016) de yapmis
oldugu calismada ulagmistir. Ayn1 zamanda calisanlarin Kendi Bireysel Gelisimine
Katkisini 6l¢gmede kullanilan 6l¢ekte vermis olduklari cevaplar dogrultusunda yeni seyler

o0grenmek i¢in bu degerlendirme sistemini yeterli gérmedikleri sonucuna ulagilmaktadir.

Tek degerlendiricili sistem ile kiyaslamak i¢in kullanilan 6l¢ek sonuclarina bakilarak 360
derece performans sisteminin daha dogru sonug verdigi sunucuna ulasilmaktadir. Bu da
360 derece performans degerlendirme sistemini daha 6n plana ¢ikarmaktadir (Bakan ve

Kelleroglu,2003:124).

Analiz sonuglarma bakildiginda katilimcilarin 6lgeklerde vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda 360 derece performans degerlendirme sisteminin benimsedikleri sonucuna

ulasilmaktadir.

Arastirma sonucunda; 360 derece performans degerlendirme sisteminden istenen
yararlarin saglanmasi ve siirecin saglikli bir sekilde devami i¢in gerekli olabilecek

oneriler su sekilde siralanabilir:

e 360 derece performans degerlendirilme sistemine baglanmadan 6nce, yoneticiler
ve calisanlara mutlaka uygulamanin amaci, uygulama sirasinda takip edilecek
etaplar, kendilerine diisen sorumluluklar ile elde edilen sonuglarinin nasil
kullanilacagi agik ve net bir sekilde ifade edilmeli, gerekli egitimlerin verilmesi
saglanmalidir. Bylece sistemin sahiplenilmesi ve rahatlikla gerceklestirilmesi

saglanabilecektir.
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Degerlendirme sonrasinda mutlaka birebir goriismelerle geribildirim yapilmali ve

olumsuz yonler varsa bunlar belirtilmeli ve siireg i¢erisinde goézlemlenmelidir.

Calisanlarin  daha fazla geribildirim almalarin1 gergeklestirmek amaciyla,

performans degerlendirme sistemi yilda birden fazla uygulanmalidir.

Calisanlarin  kendilerini  gelistirmesine firsat sunularak mevcut teknolojik

imkanlar ¢alisanlara ulastirilmalidir.

Sistemin sonuglarinin saglikli olabilmesi igin Oncelikle duygusalliktan uzak

profesyonel bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir.

Degerlendirme siireci ¢alisanin 6z gilivenini ve itibarin1 azaltmak yerine, bu
Ozelliklerin bu oOzelliklerin artirilmasina imkan sunmalidir. Bu, c¢alisanlarin
basarilarinin takdir edilmesi ve gelistirilmeye agik yonlerinin saptanarak, mesleki ve

bireysel gelisim i¢in destek saglanmasi ile olasidir.

Farkli kiiltiirel ozellikleri sahip orgiitlerin 360 derece geri bildirim siteminin
performans degerleme araci olarak kullanmadan 6nce, bu sisteme ne derece hazir

olduklar1 konusunda aragtirma yapmalar1 6nemlidir.
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EKLER

Ek 1: Anket Ornegi

ANKET FORMU

Saym Katilime1; Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saghik Yonetimi
Anabilim Dalinda yapmis oldugum “360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin
Hastanelerde Uygulanabilirligi: Bingol Devlet Hastanesi Ornegi” konulu yiiksek lisans
tezimde kullanilmak tizere hazirlamis oldugumuz 6lgek sorulari asagida yer almaktadir. 360
derece performans degerlendirme sistemi yontemi; calisanin kendisi, is arkadaslari,
istler, astlar ve hastalarin degerlendirmesini de igeren genis bir performans

degerlendirme sistemidir.

Liitfen, ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen segenekler dogrultusunda igtenlikle
yanit veriniz. Anket sonucglari tamamen gizli tutulacak olup sadece bilimsel veri olarak

kullamlacaktir. ilgi ve yardimlariniz igin tesekkiir ederim.

Mehmet ONAT

mhmtont@hotmail.com
LUTFEN TUM SORULARI iSARETLEYINiZ

Liitfen asagidaki ifadelere katihm derecenizi (X) olarak
isaretleyiniz.

5
5 =
= s
= =
) E" § = )
2 |z |3 |8 |E
7 - i - 7
k] = C = k]
o . . o o
1 2 3 4 5
Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
1 geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gore daha | () | () [ () [ () | ()
giivenilirdir.
2 Kurum i¢i iletigimi gii¢lendirir. OOy Ty oy 1oy
3 alisanlara, kariyer gelisimi i¢in yeni firsatlar sunar.
Cals yergeligimiiginy OO IO OO
4 Kurumdaki rotasyon, nakil ve terfi gibi uygulamalarin objektif
temellere dayandirilmasini saglar. () [C)Y 1) 1) |«
Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
5 geribildirimleri sonuglarinin ¢alisanin  egitim ihtiyaglarmm | () [ () [ () [ () [ ()
belirlenmesinde kullanilmasini desteklerim.
6 alisanin, eksik oldugu alanlar1 gérmesini saglar.
Cabs ; ; ; O OO O [«
Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
7 geribildirimi sonug¢larinin g¢alisanin riitbe diisiirme kararlarinda Oy 1)y ) 0) |«
dikkate alinmasini desteklerim.
8 alisanin, yeni seyler 6grenmesine katkida bulunur.
Caligamn, yeni sevler 62 O LO 1O 1O
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Kurumda gizli kalmis olan yetenekli kisilerin belirlenerek ortaya
¢ikarilmasina firsat verir.

10

Calisanin, 6z denetimine / kendini elestirmesine katkida bulunur.

11

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gére daha motive
edicidir.

12

Kurumun rekabet giiclinii arttirir.

13

Kurumdaki mevcut personelin durumunu belirleyerek, gelecekte
kuruma almacak kisilerin niteliklerinin belirlenmesinde etkili
olur.

14

Kurumsal hedeflerle bireysel hedeflerin ortiismesini saglar.

15

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
geribildirimleri sonuglarinin ¢alisanin is akdinin feshedilmesinde
kullanilmasini desteklerim.

16

Akranlardan (esit diizeydeki / pozisyondaki kisilerden) gelen
performans degerlendirme geribildirimleri yararlidir.

17

Kurum i¢i rekabeti arttirarak iiriin / hizmet kalitesini yiikseltir.

18

Calisanlardan gelen performans degerlendirme geribildirimleri
yararlidir.

19

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
geribildirimleri sonuglarmin ¢alisanin  gelisim ve Kkariyer
planlarinin olusturulmasinda kullanilmasini desteklerim.

20

Calisani, organize olup planli ¢aligmaya tesvik eder.

21

Kurumun vizyon ve misyonunun sahiplenilmesini destekler.

22

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
geribildirimleri, is performanslarini daha dogru yansitir.

23

Calisanin, bireysel farkindaligini (kendisini tanimasini) artirir.

24

Kurumun, kariyer yonetimi fonksiyonuna destekte bulunur.

25

Kurumun 6diil / ceza yonteminin objektif temellere
dayandirilmasini saglar.

26

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gore daha dogru
sonuglar verir.

27

Calisanin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesini saglar.

28

Yoneticilerden gelen performans degerlendirme geribildirimleri
yararlidir.

29

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
geribildirimleri sonug¢larinin ¢alisana maddi 6diil verilmesinde
kullanilmasini desteklerim.

30

Calisanin, egitim faaliyetlerine katilimini destekler.

31

Hastalardan gelen performans degerlendirme geribildirimleri
yararlidir.
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Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme

32 geribildirimleri, tek degerlendiricili yontemlere gore dahaadildir. | () | () | () [ () [ ()

33 Kurumun hedeflerine ulasmasina katki saglar.
’ ¢ OJOTO OO

Cok degerlendiricili yontemlerdeki performans degerlendirme
34 | geribildirimleri sonuglarmin  ¢alisganin  terfi kararlarinda | () [ () [ () [ () | ()
kullanilmasini desteklerim.

35 | Kurumun verimliligini arttirir. OO Ty Ty 1oy

Eslerden / aile iiyelerinden gelen performans degerlendirme

36 geribildirimleri yararlidir.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadn

Egitim durumunuz: Lise () Onlisans() Lisans() Yiiksek Lisans ()

Doktora () Tipta uzmanlik ()

Pozisyonunuz nedir: Hemsirelik( ) Doktorluk () Yonetici ()

Kac yildir bu pozisyonda ¢calismaktasiniz: 0-1y1l () 2-5yil ()

5 yil ve iizeri ()

Daha once 360 derece
y . N - Evet Hayir

performans degerlendirme yontemi
uygulanan bir kurumda cahstiniz mi? () ()

360 derece performans
degerlendirme yontemi uygulanan bir Evet Hayr
kurumda calismak ister misiniz? () ()
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