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OZET

insan kaynaklaninin en nemli 6gesini olusturan “Performans Degerleme” orgiitlere
iggorenteri hakkinda genig veri ag1 olugturmakta yardimci olmaktadir. Bu veri sayesinde
orgiit, caliganlan hakkinda detayh bilgiye sahip olacaktir.

Cahymamz Gg bolim teskil etmektedir. Birinci bolimiinde isletmelerde performans ile
ilgili temel kavramlar 6ncelikle sunulmus ve performans: etkileyen faktorler kapsamh
olarak ele ahnmstir. Aynca bu bolimde performans degerlendirmenin kapsam, $nemi,
amaci da yer almaktadir. Caligmamizin ikinci boliimiinde ise performans degerlendirme
siireci, performans degerlendirme 6l¢iimiinde kullanilan sistemler, kargilagtlan sorunlar
ve hatalar detayli olarak analiz edilmistir. Ugiinci ve son bolim olan uygulama
kisminda ise, Konya Saglik ve Tedavi Vakfi Hastahanesi Hemgireleri iizerinde
uygulanan performans degerlendirme ¢aligmasi ve bu g¢ahgmayla ilgili sonuglar yer
almaktadir.




Summary

"Performans Evaluation", which is the main element of human resource, helps
organizations to provide a wide data network about their employee. Thanks to this data,
organization gets extensive information about its employee.

This study is composed of three chapters. In first chapter, some fundamental concepts
are presented related with performans in organizations and the factors which effect
perfrmans are evaluated extensively. Besides this, scope, importance and the objectives
of organization are mentioned. Next, process of performéms evaluation, systems used in
evaluation, problems which are faced in this process and mistakes are the subjects of
second chapter of the study. Third and the last chapter of the study which is about
application analysed the performans evaluation which is done on Foundation of Konya

Health and Treatment Hospital's nurses, and the results related with this study.
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GIRIS

Insanhk bugiih “bilgi toplumu”n da yagamaktadir. Bu asamaya gelinceye kadar binlerce
yd stiren “tanm toplumu” ve birka¢ yizyillik “sanayl toplumu” dénemi gegirmigtir.
Giinimiize gelinceye kadar yaganan biitiin bu devrelere paralel olarak insanlar, kurallar,
kurumlar ve bunlann birbirleriyle iligkileri degismis ve olgunlagmgtir.

Bu degisimin yogun olarak yasandiyi kurumlardan biri de igletmelerdir. Igletmeler bir
taraftan bu degigimi kavramaya ve ona uyum saglamaya caligmuslar; difer taraftan
Ozellikle giiniimiizde, moda, medya ve kitle haberlesme araglanyla bu degisime y6n

vermeye ugragmglardir.

Yasanan bu dinamik siire¢ igerisinde isletme yoneticileri, degigimi kavrayarak,
amaglanim, hedeflerini dogru tamimlamali, sirekli olarak gézden gecirmeli ve bunlan
miimkiin olan en iyi ve basanh diizeyde gergeklestirmelidirler. Eger bu saglamirsa,
igletmeler uzun ve bagsanh bir Omre sahip olabilecekler ve pazarda liderliklerini

koruyabileceklerdir.

Tarihi seyri itibariyle en iyi ve bagarili olmamn olgiisii fakh farkh olmustur. Bilinen en
eski ve en yaygin Olgit bugiin de kullanilan karliiktir. 1950’den sonraki dénemde
prodiiktivite ve farkhlagan pazarlama anlayig1 temel kriterler olarak yer almugtir.

1990 sonrast modern isletme anlayisi iginde ise karlihk ve prodiiktivite bir igletmenin
bagansim gosteren tek kriter olmaktan ¢ikmugtir. Bunlarin yam sira, kalite, etkinlik,
verim, ¢aliyma yasamimin kalitesi, yenilik ve biitceye uygunluk gibi yeni boyutlar
eklenmigtir. Biitiin bunlar igletme bagansint belirleyen temel kriterler olup “performans
boyutlan” olarak adlandinimaktadir. Isletme performansy, sistem yaklagim
cercevesinde bir Orgiitsel sistemin biitiiniiniin ve bu biitiinii olugturan alt sistemlerin
amaglannin gergeklegmesi igin gosterilen ¢abalarin 6lgiilmesi ve degerlendirilmesi
olarak tammlanmaktadir.



Sonug olarak denilebilir ki iggorenlerin performansinin degerlendirilmesi sonuglarindan
faydalamlarak personelin gelisimi iizerinde galigilmast bir anlamda isletme basan igin
gereklidir. Dolaysiyla daha etkili yontem arayiglan siirmektedir. Biz burada bilinen
performans degerlenme yontemleri iizerinde durup, konuyu ayrntith bir bigimde

inceleye galigtik.

Bu ¢ahsmamuz ii¢ bokimden olusmaktadir: Ik béliimde isletmelerde performans ile
ilgili temel kavramlar ve performans: etkileyen faktorler ele alinmugtir, Tkinci béliimde
ele alman konular, performans degerlendirme siireci, 6lgiimde kullamlan sistemler ve
kargilagilan sorunlar ve son béliimde ise performans degerlendirme sonuglarinin nihai
yorumlamasina iligkin bir uygulama 6me@i yer almugtir. Uygulama bir hizmet
isletmesinde gergeklegtirilmistir.



BIiRINCI BOLUM

1-)JISLETMELERDE PERFORMANS ILE ILGILI TEMEL KAVRAMIAR VE
PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

1.1 Performansla ilgili Kavramlar

1.1.1 Performans Degerlendirmenin Tanim

Isgorenlerin gahismasiiin  degerlendirilmesi, kendisinin belirli bir devre icinde ve
tiplestirilmis bir Olgliye gore bir ¢ok yoOnlerden yeteneklerinin sistemli olarak
olgtilmesidir. Boyle bir degerlendirme personelin kabiliyet ve yeteneklerinin tespiti igin
kurulmus bir dizen oldugu kadar kendisini gelistirmesine ve ilerlemesine de imkan
saglar. Isletmeler ¢aligma siirecinde iggorenlerin ig sonuclarmi ve davramislanim bilinghi
ya da bilingsiz olarak geligtirdikleri kontrol sistemleri olugtururlar. Bu sistem vasitas: ile
insan giicii kaynaklanint kontrol altinda tutmay1 amaglamaktadirlar. Bir gok isletme de
bireysel ya da toplumsal organizasyonel g¢alisma metodu ve bu g¢aliymalan

degerlendirme yontemleri gelismemigtir.

Genel olarak performans degerlendirmeyi, yoneticinin daha onceden belirlenmig
standartlarla iggorene iliskin sonug raporlarindan aldif bilgilere dayanarak, onun i
davramglanm analiz ederek basan diizeyini 6lgme ve degerleme olgusudur. Performans
degerlendirme, insana yonelik olmasi, performans ve basarinin siibjektif bir kavram
olmasi nedeni ile 6l¢iimid oldukga zordur. Ancak siibjektiflifine ve insana yonelik bir
degerlendirme olmasna ragmen performans degerlendirme, insan kaynaklan
yonetiminin vazgecilmez uygulamalanndan biridir. Performans degerlendirmesini
vazgecilmez kilan sey, islerin iyi gidip gitmediginin nesnel bir 6l¢isi olarak, o
kurulugta galisanlann is performans: iizerinde odaklanmalandir. Ideal olan, yonetici ile
cahisanlarnin hangi isin yapilacagi, nasil yapilacafi, arzu edilen sonuglara nasil
ulagilacag ve nihayet elde edilen performans ile birlikte karsilagilan hedeflerin birbirine




ne olgiide uydugu konulannda ortak bir anlayisa vanlmasidir. Bu konudaki tartima,
degerleme galigmalannin ne zaman ve hangi yontemlerle yapilacagna iliskindir. Kisaca
igletmede caligan her bir iggodrenin belirli dénemlerde elde ettifi sonuglar onun bagansi,
bu sonucglarin yoneticiler tarafindan analiz edilmesi de onun bagansinin
degerlendirilmesidir. Amacin gergeklesip gergeklesmedigi, gergeklestiyse nedenleri ve
gelecek i¢in ne tir degisikliklere ve islemlere gereksinme oldugu, performans

degerlendirmenin temel sorunudur. (Canman, 1993: 34).

Performans degerlendirme, ¢alisam yonlendirip igini daha iyi yapmasim saglamay ve
calisanin  organizasyona daha fazla katkida bulunmasina yardimci olmay:
hedefler.(Kordsa Basani Degerlendirme Sistemi El Kitabi, 1995: 2). Daha yahn bir
anlatimla performans degerleme, belirli bir is ve gorev tamm ger¢evesinde ¢alisan
bireyin bu i ve gorev tantmim ne diizeyde gerceklestiinin belirlenmesi gabasidir. Bu
cabamn mutlaka gosterilmesi gerekir. Cunki, kisinin tatmini bakimindan etkinliginin
belirlenmesi 6nemlidir. (Findikg1, 1999: 298).

Kisinin performans diizeyi gibi bir birimin veya kurumun performans dizeyinden de
s6z edile bilinir. Burada amaglanan tiim isler igin gereken maddi, sosyal kaynaklar ve ig
giicli ihtiyacimin ne oranda etkin, verimli ve kaliteli kullamldigimn kontrol edilmesi ve
olgtilmesi gesitli yontemlerle miimkiindir. (a.g.e., 5.298).

Kurum performans degerlendirme ile yaptifn is anlagmasimn kosullanmn ne oranda
gergeklestifi, cahsamin ilgi ve yeteneklerinin ise ne dizeyde yansidigmni, kisinin ig
bagansi, gorev tammndaki standartlara ulagip ulamadifi performans degerlendirme ile
belirlenmis olacaktir. (a.g.e., 5.298).

Isgorenin bagansim belirlemek igin 6nce isgorene belirlenmis bir gorev verilmelidir ki
bu gorev neticesinde tammlama yapilabilsin. Verilen is, iggorenin ozellik ve
yeteneklerine uygun olmast ve kiginin igin gergeklestirme derecesinin gdstergesi olan

bir standardin bulunmas: gerekir. Tammlanmig bir gorevle kargi karsiya kalan isgdren




belirlenen standarda ulagmasi: durumunda basanh olarak diginiilirken, standardin
altinda kalmas1 durumunda da bagansiz olarak kabul edilecektir.

Bagan degerlendirme dendifinde iggorenin igletme igi etkinliginin yoneticisi tarafindan
analiz yapilmasi ve kigiden istenenin ne élgiide gerceklestiginin saptanmasi akla
gelmektedir. (Erdogan, 1991: 153).

Performans degerlendirme ile iggérenin igini bagarma arzusu on plana ¢ikmaktadir,
Yonetimin bu gidiiyi harekete gegirme kabiliyeti ve uygun bir g¢alisma ortamimn
olusturulmasi basannin daha da artmasim saglayacaktir.

Bagart degerlemeden elde edilecek sonuglara gore, hangi teknikle secilmis olan
elemanlann daha basanh olduklari saptanabilecek, orgiitte kimlerin egitime ihtiyag
duydugu belirlenebilecektir. Bagant deZerlendirmesinden elde edilebilecek bildirim
isgbrenin eSitim ve gudillenmesi konusundaki kararlara stk tutacak, terfi edecek
isgorenin belirlenmesine yardimc: olacak ve isletmede insan kaynagimin etkin
kullanimim saglamak miimkiin olabilecektir. (Yiiksel, 1998: 161)

Performans degerlendirme yoluyla elde edilen sonuglar personel gelistirmesi, yani
isgOrenin orgiitiin daha etkin bir diyesi durumuna getirilmesi igin egitim ve gelistirme
programlannm tasariminda kullamlan verileri saglar.(Can, Akgiil, Kavuncubas1, 1998: 163).

Performans degerlendirme siireci samimi ve diiriist bir iligkiye dayanmahdir. Yoénetimin
ihtiyaglanm, gorevlerini ve amaglanm agikga bildirmeli, ¢aliganlarda bir igin en iyi nasil
yapilacagina iligkin kendi goriislerini ortaya koymalidir. Performans degerleme siireci
igverenle iggbrenin is konulanim tartismak igin firsat saglar. Bir organizasyonda ¢ahsan
bireylerin yetenekleri birbirinden farkhdir. Iyi bir performans degerlendirmesi bireysel
farklihiklan g6z oniinde bulundurur. Ve performansi kesin bir bigimde 6lgmek igin
oznel ve nesnel standartlar: bir arada kullanur. (Palmer, 1993: 7).



Performans deferlemesi, iyi diizenlenmis insan kaynaklan yGnetiminin &nemli
bilegenidir. Cahganlann performansina iligkin kararlar insan kaynaklan yonetimi
sisteminin diger boliimlerini de etkiler. Ucret politikasi, terfi, gorev degisiklikleri, isten
cikarma, mesleki gelisim, gorev tasanmi, ige alma kriterleri ve egitim, performans
degerlendirmesinin etkiledigi alanlann iginde yer almaktadir. (a.g.e., s.7).

Performans degerleme, yalmzca personelin sicil donemindeki performansimn, 1§
gereklerine, gorev tammlarina ve performans standartlarina uygunluk derecesini
belirlemeye hizmet etmekle kalmayip, aym zamanda personelin gelecekte gosterecegi
gelisme diizeyi hakkinda da bir yargiya varmayr amaglamaktadir. (Canman, 1993: 34).

Kisaca performans degerlendirme, her igin yetkinliklerinin analizi ile bu yetkinliklerinin
verimli olarak yerine getirilip getirilmediginin 6nceden belirlenen belli kriterlere gore
degerlendirilip sonuglarin girket, bolim, unvan/gbrev, birey bazinda incelenmesi ile
gergeklestirilir.  Performans degerlendirme sistemi ile istenilen performans bu
performansa ulagim: engelleyen bogluklar bulunur ve geri bildirim yapilarak bunlan
gidermeye yonelik gelisim planlan olusturulur.(Yildiz, 2001: 14).

1.1.2 Orgiitlerde Performans Yonetimi

Isletmelerin buytiklikleri ya da c¢alisma alanlant ne kadar degisse de her igletmenin
temel sorunlanhdan biri de isletmede ¢ahgan iggorenlerin yeteneklerinin tanmnmast
iggorenlerin yeterince degerlendirilememesidir. Isletmelerde yaptiklan isler agismdan
cahsanlan iki sekilde genel olarak degerlendirmek miimkiin olmaktadir. Bunlar
genellikle isleri rutin halde devam eden ve belirli bir matematiksel verilere dayanan
olgilebilen igler ile idari sorumluluklar dstlenilmis ve verimin matematiksel
degerlendirme  sonucu olgiillemedigi islerdir. Birinci i tipinde cahisan isgdrenin
verimlilifi kolayca ol¢ulebilirken ikinci tipteki i de ¢aligan isgorenin verimliligi somut
olarak ortaya konulamamaktadir. Iste bu nedenle belirli verilere net bir sekilde
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ulagilamayan isgorenlerin ¢ahismalanmn degerlendirilmesi esasinda stibjektif yargilarla
hareket etmek olagandir. Bu nedenle degerlendirmenin ne gekilde yapilacaf biiytik
Onem tagimaktadir. Burada s6z konusu olan bir degerlendirme yapip yapmamak degil,
iggorenler tizerinde nasil bir degerlendirme yapmamiz ve hangi dl¢iillerde yapmamzdir.
Isgorenin ¢ahgmasmin degerlendiritmesindeki siibjektif yargilann etkisinin sistemli bir
Olgliniin uygulanmasiyla azaltilmasi ve bu konuda belirli bir siibjektiflik saglanmas:
miimkindiir.

Objektif bir degerlendirme, kurum agisindan iggorenin kabiliyetlerinin, ne derece yararl
olacagimin yeterince taninmast ve en verimli sekilde kullanilmasi, degerlendirilen kisi
yoniinden de kendisinin zayif ya da kuvvetli taraflanni tammasi ve kendini geligtirme
imkam saglar. Isgorenin i§ gdrme yetenedi yalnizca zeka derecesi, bilgilerinin kapsam
ve ige karst duyarliifima bakarak odlgmek yeterli olmaz. Bazen ¢ok bilgili ve kiilttirli
kigilerin, gergekleri gornis, calisma disiplini, otorite ve metottan yoksun oluslan
kendilerini basansiz kilacag) gibi c¢aligkan bir iggérenin de igbirligi yetenegine sahip
olmamasi basansizhginin nedeni olabilir.

1.1.3 Orgiitlerde Performans Planlamas:

Bagan degerlemesinden beklenen faydanin saglanabilmesi igin degerlemenin sistemli
bir bigimde yapilmas: ve belli bir sirecin izlenmesi gerekmektedir. Gelisi giizel yapilan
performans degerlemeden beklenen fayda saglanamayacaktir. Planlama ileriye yonelik,
varilmas1 ongoriilen genel amaglan igermelidir ve hedefler agikga ortaya konmahdir.
Performans degerleme sitemi her kuruma o6zel olarak geligtirilerek uygulanmalidir.
Cinkii  kurumlann biinyeleri birbirlerinden farkhdir. Planlama yapilirken hedeflerin
belirlenerek hareket edilmesi en dogru segenek olacaktir. Omegin; kisa, orta ve uzun
vadeli hedefler ile esnek bir planlama ortaya gikanlmalidir. Orta ve alt kademedeki
iggorenlere kisa, Gst kademedeki iggorenler icin de uzun vadeli planlamalar yapilmasina
dikkat edilmelidir. Degerleme yapilirken kurumun ve/veya degerlemesi yapilan 6rgiitiin




veya kiginin Ozellikleri analiz edilmeli ve planlamalar bu veriler 1§i§inda
diizenlenmelidir. Ayrnica degerlemeyi yapacak kisilerin ve deBerlendirmeye tabi olan
kigilerin plamn degerine inanmalan gerekmektedir. Konu ile ilgili hicbir agiklifa neden
olunmadan gelebilecek tiim sorulara net bir bigimde yamit verilmelidir. Degerleme
tamamlandiktan sonra degerlenen iggbrenin durumu net bicimde ortaya konmali ve ileri
¢aligmalarinda yol gosterici planlar yapilmalidir.

Performans planlamasim diger planlamalardan aywan en 6nemli nokta, bu planlarmn
aynntidan daha ziyade hedeflere ve gelece§e yonelik oldugu, “peyin yapilacags”
konusuna odaklandif: vurgulanarak, bunun nasi, nerede, ne zaman, ne ile ve kim
tarafindan yapilacad iizerinde aynintih bir bigimde durmadigi, seklinde belirtiimektedir.
(Eilon, 1999: 74).

Kisaca bir planlamada; oncelikle adindan da anlagilacag: gibi hazirhk agamas: denilen
ve cahgmanin baglangicim tegkil eden evreden soz edilebilir. Bu agamada nelerin
yapilacagi, degerlendirme goriigmelerinin ne kadar zamanda bir yapilacagina ve
cahsanlara hangi bilgilerin verilecegi tespit edilir. Aynica ¢ahiganlann iy tammlanna goz
atmak caligmamn saghkh yiiriimesinde 6nem arz etmektedir. Eger bir iggorenin daha
onceden performansi degerlenmigse, yoneticinin o elemanin performansi hakkindaki
bilgileri gegen goriismede tutulan notlém inceleyebilir. Yonetici isgorenle miilakattan
once baz notlar almasi yararh olacaktir. Yol gosterici ve hatirlatici bir iglevi olan bu
notlar miilakat sirasinda yoneticinin elden geldigince objektif olmasina yardimci olur.
Diger bir adim da goriisme icin uygun bir ortamin hazirlanmasidir, Goériigme yeri rahat
ve gozden uzak olmahdir. Goriigme kesintiye ugramamalidir ve yeterince zaman
aynilmalidir. Yonetici ¢ahganlara goriismenin yerini ve zamamm olduk¢a Onceden
bildirmelidir. Caliganlanin goériigmeye tam olarak hazirlanabilmesi igin giindeme
getirmek istedikleri konular hakkinda diigiinmeye zaman bulmalan gerekir.

Degerlendirme goriigmesi planlamirken yonetici su konularda agikhk saglamast ve
tartigmaya hazirlanmasi gerekir. (Palmer, 1993: 62).

* Elemanin performansinin olumlu yénler,
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* Elemanin performansimn aksayan yonleri,

*Gegen goriismede saptanan hedefler ve bunlann mevcut performansla
kargilagtinlmasi,

* Performans durumunu gosteren agik secik ornekler,

* Performansin daha iyi hale gelmesi i¢in yapilmasi gerekenler,

* Elemann kendisini gelistirmesi igin yapilabilecek yardim,

* Elemanin saptanan hedeflere varabilmesi i¢in saglanacak destek,

Genel olarak performans planlama adimlarim su gekilde siralamamiz mimkiindir:
(Palmer, 1993: 62).

1. Adm: Elemanin ig tamminin gozden gegirilmesi,

2. Adim: Gegen performans degerlemesinden beri tutulan notlann goézden

gecirilmesi,
3. Adim: Tartisilacak konulara iliskin notlar alhinmasi,
4. Adim: Her eleman igin performans segeneklerinin arastirilmasi,
5. Adim; Goriigme igin uygun yerin segilmesi,
6. Adim: Hem yoénetici hem de eleman igin uygun zamanin segilmest,

7. Adm: Goriigme yer ve zamamnin uzunca bir sire oOnceden elemanlara
bildirilmesi.

1.1.4 Orgiitlerde Performans Standartlan

Kullamlmakta olan degerlendirme sisteminin sayilanmn ¢oklufu ve bunlarin zaman
iginde ugradif: degisiklikler basit, etkili ve objektif bir degerlendirme sistemi bulmann
pek kolay olmadigim gostermektedir. (ID.T. Yen. Deg. Kom. 1967: 4). lyi bir
degerlendirmede kullamlacak kriterlerin neler oldugu, bu kriterlere verilecek agirhiklarin
tespiti, degerlendirmeyi kimin yapacafi, bunun hangi zaman araliklan ile yapilmas:



gerektifi, yapian degerlendirmenin degerlendirilen kiginin bilgisine sunulup
sunulmayaca@: gibi sorunlar iizerinde herkesin birlestifi ¢6ziim yollari bulmak olduk¢a
gligtiir. Aynica yapilmakta olan islerin gok gesitli olugu yiiziinden bir grup personel igin
uygun gelen bir degerlendirme sistemi bir diger grup igin uygun olmamaktadir.

1.1.5 Orgiitlerde Performans Kontrolii

Genellikle, degerlendirmeyi ve bunun takibini degerlendirmenin ilk amiri tarafindan
yapiimasi en uygun gorilen uygulama geklidir. Ancak amirin degerlendirecegi astlan
hakkinda yeterince bilgiye sahip olmast ve objektif davramgs: elden birakmamast
gerekmektedir ki ashinda bu husus amirin en basta gelen sorumluluklannda biridir.

Bununla birlikte bu islemin tek kisi tarafindan yapilmasi bazi sakincalar dogurabilir.
Kisisel anlagmazliklar veya yanls anlamalardan dogacak tutumlann degerlendirme
yapan kiginin goriislerini etkilemesi mamkiindiir. Bu sebeple, ilk degerlendirmeyi yapan
veya deferlendirme i¢in gerekli bilgiyi toplayan ilk amir ise de, yapilan
degerlendirmenin daha (st kademe tarafindan incelenmesi ve  gerektiginde baz
diizeltmelerin yapilmasi zorunludur. Bu st degerlendirme kademesi bir amir
olabilecegi gibi insan kaynaklan uzmanlanimin da aralannda bulundugu bir komisyon
olabilir.

Degerlendirmenin kendine 6zgii metodlant olduu ve bunlann her amirce yeterince
bilinemedigi gerekgesi de bu konuda daha degisik uygulamalara yol agmustir.
Degerlendirme islemleri sirasinda bir insan kaynaklari (degerlendirme) uzmanm
bulunmas: degerlendirmenin saglikh iglemesine yol agacaktir. insan kaynaklan uzmann
rolii, ozellikle degerlendirmenin objektif yargilar tizerine dayanmasim ve kullamlan

degerlendirme metodlarmin amirce yeterince anlagilmasim saglamakdir.
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1.1.6 Orgiitlerde Performans fle Iigili Diger Kavramlar

1.1.6.1 s Analizi

s Analizi, islerin dogru, etkin ve saglikhi bicimde degerlendirilmesi amactyla orgitte
yer alan her isin ayn ayn niteligi, incelifi, gerekleri, sorumluluklan ve caliyma
kosullanm: bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir. (§ahin, 1983:
366). Saglam bir iy analizi, etkili bir performans degerlendirme sisteminin 6nemli bir

Ogesini ve personel yonetiminin altyapisini olusturur.

Is analizi, asagidaki konularda kapsamli ve kesin enformasyon saglar:
* s niteligi “is sirasinda yerine getirilecek gérevler”
* Sorumlular
* Is icin gerekli olan alet ve makine park:
* Uretilen mal veya hizmetin tiiri/nitelikleri
* Is esnasinda kullamlan yéntem ve teknikler
* Is icin gerekli olan bilgiler, agamalar ve siireg

* [sin gerektirdigi bireysel kogullar (yas, cinsiyet, egitim ve zihinsel yetenek)

s analizi oncelikle yapilan is hakkinda bilgi saglanmasina yardimei olmaktadir. Bu
bilgiler ile yapilan igin ne kadar kurallanna uygun yapildiginmn, isgérenin gelecekteki
terfisinin, igteki aksamalarin yam sira, ige yeni alinacak bir iggorenin segiminde de
yararh olacaktir. Buradaki hedef ig ile bu isi gergeklestirecek olan isgoren arasindaki
uyumu yakalayabilmektir. Organizasyonun her kademesinde yapilan belli isler hakkinda
sistematik bilgi edilir. Isin ne oldugu yani iy ile ilgili 6zellikler ne kadar net bilinirse bu
ozellik ve yetencklere uygun eleman aramir. Neticede de bu uyumu saglayan iggdrenin i§
bagansi da yiiksek olacaktir.
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Tammlanacak olan is hakkinda bilgiler cesitli sekillerde temin edilebilir. Isgorene
yaptig1 isi tantmlamas istenebileceBi gibi iggoreni, yaptifs iy baginda gozlemlemek veya

yapilan igin sonucunda elde edilen netice yoluyla da tammlana bilir.

1.1.6.2 Egitim

Uretim siirecine devam eden firmalarin ayakta kalabilmeleri igin kiiresellesme siirecinin
neden oldugu hizh gelisme ve degisimlerle karst karstya kalan ve yojun rekabet
kosullan i¢inde olan igletmelerin de wvarliklanm sirdirebilmeleri ve gelisme
gosterebilmeleri rekabet giiglerini artirmalarna baghdir. Aksi halde giin gectikce hizla
rekabet ganslarim kaybedecek ve piyasada bogulup kaybolacaklardir. Rekabette basarih
olabilmek de kolay iscilikle degil, ancak iyi egitilmis, isletmeyle biitiinlesmis,
siirekliligi olan bir isgiiciiniin kaliteli egitimiyle miimkindiir. Firmalar bu dinamizmi
saglayabilmek amactyla personellerini gerek ic ve gerekse dis egitimlerle
desteklemektedirler. Boylece piyasamin acimasiz rekabet kosullarinda ayakta kalmay:

bagarabilmektedirler.

Kigileri belirli iglerin gerektirdigi diizeylere getirmeye yonelik planlamalar yapmak ve
programlar yapmak ve programlar hazirlamak gerektiginde, hedeflenen igin tammmdan
yararlanilir. (Ko¢ Toplulugu Is Analizi El Kitab, s.3).

Genel manada egitimi mesleki egitim ve teknik egitim olarak iki kistma ayrmamz
mimkindir. “Ferdin i hayatindaki belirli bir meslek alaninda iiretici olarak herhangi
bir statii ile yer alabilmesi igin gerekli asgari yeterlilige ve genel meslek kiltiiriine sahip
olmasini miimkiin kalan egitime mesleki egitim, ileri seviyede fen ve matematik bilgileri
ile tatbiki kabiliyetler kazanmig mithendislik, tarim, saglik, ticaret, beslenme vs. gibi her
alanda yer alabilecek insan: yetistiren egitime de teknik egitim denilmektedir.” (Yazgan,
1996: 68).
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Egitim programu baghca agamalardan olugmaktadir. Bunlar ihtiyag ve amaglann
saptanmasi, programun hazirlanmasi, yontem ve tekniklerin segilmesi ve uygulamanin
yararlaninin degerlemesi faaliyetlerini icerir. (Yiiksel, 1998: 189).

Egitim ile;
* Piyasada firmamn rekabet sansi artacaktir.
* Verimlilik yiikselecektir.
* Is kazalan ve hatalar azalacaktir.
* Motivasyon saglanacaktir.
* Orgiit iginde tist kademeler igin yetismis personel destegi saglanacaktir.

* Firma daha esnek hale gelecek piyasa kosullarina daha hizh adapte olmast

saglanacaktir.

* Departmanlar arasi iletisim giiglenecektir,

Isgorene saglanacak egitimin asamalarm da kisaca soyle siralaya biliriz; (Yiksel,
1998: 181).

* Egitim ihtiya¢ ve agamalarim belirlemek
* Egitim programlarimt hazirlamak
* Egitime katilacak olanlan, egitim yontemlerini ve materyalleri saptamak

* Egitim programlanm degerlendirmek

Kisaca egitimle, iggbrenin davrams, bilgi ve gidiilenmesini daha ist diizeye
¢ikanlmakta ve egitimin kazandirdi®: yeni bilgi ve beceriler ile isin daha kolay
yapilmasina imkan verilmesiyle iggorenin tatmini, kalite ve siirati yiikseltmesiyle de
verimlilik artigim saglar. Egitim ile ige yeni baslayanlann ige daha kolay adapte
olabilmelerini saglayabilecekleri gibi mevcut elemanlann geligtirilmesine yonelik
olabilmektedir.
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Netice itibariyle; iyi efitilmis vasifh iggiicii istihdam edildigi alanda belirgin bir sekilde
verimlilik artigna neden olmakla kalmamakta, milli gelir artiy, dolayisiyla ekonomik
gelismeye de onemli diciide katk: saglamaktadir. (Unsiir, 1998: 14).

1.1.6.3 Ucretleme

Ucret, isgorenin temel gelir kaynagidir. Bu onun yasam diizeyini, statiisiinii ve
saygmhigim onemli olgiide etkilemektedir. Orgiit agisindan onemli bir gider kalemini, is
hukuku agisindan da iggorenin fiki ve bedeni faaliyetlerinin kargihfim tegkil
etmektedir. Ucret, bir isletmede personelin eéas olarak calismasi karsiiginda belirli bir
donemde elde ettifi maddi deger olup; iicretleme, dogrudan veya dolayh olarak
odillerin  egit ve adil daglmim saglamak amaciyla personelin katkilannin
degerlendirilmesidir. (Dinger,Fidan, 1996: 274).

Personel yonetiminin ¢nemli bir fonksiyonu olan iicretleme, iggbren ile igverenin
¢ikarlanini dengeleme bakimindan 6nem tasir. Bu sebeple iicretleme, isgorene sadece
para vermekten Ote, birbirine zit beklentiler i¢inde olan taraflann ve potansiyel bir
catiyjmamn odak noktasim olusturur. Dolayisiyla tcretleme kigilerin sadece belirli
fizyolojik ve biyolojik ihtiyaglanm karsilayacak bigimde degil, sosyolojik beklentilerine
de uygun olarak diizenlenmelidir. Boylece iticretleme, ¢aliganlan isletmede tutmayr,
nitelikli elemanlar1 kazanmayi ve i§ tatminini saglar. (Esen,1998: 138).

Kurum igin ) | Ucret N Cal}gan igin~
gider kaynag gelir kaynag

Sekil 1: Ucret kisi igin gelir, kurum igin gider kaynagidir. (Findiket, 1999: 353).
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Personel yonetim siirecinin en Onemli Ogelerinden biri olan UGcretleme etkinliginin
ongoriilen amaclara hizmet edebilmesi i¢in baz ilkelere dayanmas: gerekmektedir. Bu
ilkeleri dzet olarak soyle siralaya biliriz. (Artan, 1988: 83).

* Esit ige esit Gicret ilkesi: Yapilan igin ve igi yapan personelin kapasitesi
saptanarak “esit ige esit ticret” 6denmelidir. Bu ilkeye gore, iki is aym ¢alisma kosullar,
beceri ve ¢abay1 gerektiriyorsa, isi yapamn kimligine bakilmaksizin esit iicret odenir.
Her igin 6nem ve zorluk diizeyine gore farkh iicret 6denmesi gerekmektedir. Esit

olmayan bir iicretleme sosyal gerilime yol agabilmektedir.

* Dengeli iicret ilkesi: Ucret personelin yagam diizeyini yiikseltecek kadar
doyurucu ve Orgitiin maliyetlerini agin derecede arttirmayacak kadar olgiili ve dengeli
olmahdir. Personelin siirekli verimliligini ve tatminini saglayacak iicret diizeyinin asgari
yasam kosullan ve fiyat endeksleri ile paralel yiiriimesini saglayacak 6nlemler
alinmahdr.

* Piyasa ucretiyle karsilagtirma ilkesi: Personele 6denecek iicretin, orgiitiin
bulundufu bodlge veya endiistride 6denmekte olan iicret diizeyleriyle uyumlu olmas:
gerckmektedir.

* Yikselmeyle iicret artipi saglama ilkesi: Normal kosullarda bir personel, bir
iist makama gegmekte ise bu yeni gorevinde aldif: iicret, eski gorevinden daha yiiksek
olmaldir.

* Butinlik ilkesi: Caligma tarzi diigiinsel emeklerini ortaya koyanlar ile
bedensel emeklerini ortaya koyanlan birbirinden ayirmadan, belirli bir smif farks
gozetmeksizin orgitte galisan tiim personeli kapsama alanina alan bir tcret politikast
ortaya konmahdir.

* Nesnellik - ilkesi: Orgiitte herhangi bir duygusalhfa, taraflihfa meydan
vermeden, herkese hak ettigi olgiide iicret verilmelidir. Isin 6zelligi ticret diizeyini asil
belirleyen 6gedir.

* Esneklik ilkesi: Orgiitiin tcret politikasi ve programimn yapist, degisen gevre
ve orgutsel kosullara uyum saglayabilecek 8lgiide esnek olmalidir.
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* Acikhk ilkesi; Uygulanan iicret diizeyini, Orgiitte bulunan her personel
tarafindan kolayca anlagiir nitelikte olmahdir. Ucretleme konusunda iggoren
bilgilendirilmeli konu ile ilgili gérigleri alinmali, 6nerilere a¢ik olunmalidir.

Ucret, ekonomik ve sosyal yasamda cesitli etkileri olan ¢ok yonli bir etkisi
bulunmaktadir. Ucret, bir taraftan emegin kargihginda cahsan insanlann gelirini ve
yasam diizeylerini tayin edici bir 6ge; diger taraftan gerek endiistrinin geligmesine etki
eden Onemli bir maliyet 6Zesi, gerekse milli gelirin gesitli gelir guruplan arasinda
dagilim tarzini, o toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oramini gésteren bir gosterge
olarak gok yonlii bir maliyet arz eder. (Zaim, 1974: 317-318).

Ucret bireysel agidan su dért temel konuda énem kazanir. (Goss, 1998: 197).

1. Guadileri tatmin: Ucret, bireyin giivensizlikten kagma, kendisinin
yeteneklerine inanma, kendi kendini kamtlama gibi giidiilerini tatmin etmesini ve

amaglanna ulagmasim saglar.

2. Geri Bildirim: Ucret bireye isindeki ilerlemesi, orgiite yaptigi katkilarn
degerlendirilmesi, diger ¢ahganlar arasindaki bagarist hiyerarsik yapidaki yeri gibi

konularda geri bildirim saglar.

3. Kontrol: Ucret bireyin kendi amaglann igin baskalanm (amirini, is
arkadaglarint) etkileme derecesini gosterir; Ornegin, bireyin alacait toplam iicret
miktanimn  saptanmasinda, 6deme paketinin iginde yer alacak odemelerin segiminde,
odeme sistemlerinin dayandif: ilkelerin belirlemesinde ortaya koyabildigi giicini ve

etkileme derecesini kontrol etmesine yardimci olur.

4. Harcama: Ucret bireyin satin alabilecegi mal ve hizmetleri temsil ettigi icin
anlamhdir. Sonugta iicret bireysel refah olarak algilanmaktadir.

Ucretin anlamu bireyden bireye farkhlik gosterebilir. Bir birey igin ticret satm alma giicii
anlamina gelirken bir bagkas: tarafindan gidiileri tatmin araci olarak goriilebilir. Aynca
bireyin ticret hakkindaki digiinceleri zamanla da degisebilir. ise yeni baslayan bir geng
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igin icret satin alma anlaminda iken zamanla iginde tecriibe kazandik¢a 6rgiit igindeki
yerini belirleme agisindan bir geri bildirim tegkil eder.

Isletmelerde iicret yapismin saglam bir sekilde kurulmas: gerekmektedir. Bunun igin de
oncelikle iicret aragtrmalan ve i degerlemelerinin yapilmasi gerekmektedir. Ucret
aragtirmalarindan elde edilen bilgilerle birlikte ticret yapistm olugturmada kullamlabilir.
Diger igletmelerden elde edilen iicret aragtirmalan sonucu, elde edilen ortalama ticret ile
isletmede uygulanan hali hazrr iicretle karsilagtinlarak isletmenin durumu ortaya konur.
Ucret yapist periyodik olarak en az yilda bir kez gozden gegirilmeli, iggiicii pazannda
degisen kogullan, enflasyon diizeyini ve iicretlerini ve iicretleri etkileyen diger
faktorlerdeki  degigmeleri  yansitacak  sekilde  degisik ve  diizenlemeler
yapilabilmelidir. Ayrica iggérenler yapilan performans degerleme sonucunda bu

degerlemenin dcretlerine hangi 6lgiilerde yanstyacaklanm da bilmek isteyeceklerdir.

Ucret tatminsizligi igletmenin verimini digiirebilir ve galisma hayatimn niteliginde bir
gerilemeyi ifade edebilir. Birgok durumda iicret sorunlan performans diigiirebilir,
sikayetleri artirabilir veya iggilerin aynlmasina yol agabilir. Diisiik iicretli isgiler
devamsizhga ve diger bazi sorunlara neden olabilir. Fazla iicret huzursuzluk ve sikintiya
yol agarak isletmeye ve insanlara zarar verebilir. Ayrica, yiiksek iicret maliyetleri
firmamin rekabet giiciinii ve i§ saglama yeteneginin azaltir. (Esen, 1998:137).

1.1.6.4 Motivasyon

Daha énceleri maddi boyutlarda incelenen insan giiniimiizde onu anlamak biiyitk 6nem
arz etmektedir. Insan davramslarm anlamak, insanin duygusal yapisint anlamak bir gok
konuda ©6n kosulu olusturmaktadir. Insan davramglan altinda yatan baglantiar,
bulundugu ortamdaki igleyisi yakindan ilgilendirmektedir. Toplumsal etkilegimin
oldufu yerde herkesin bir dierini motive etmeye ihtiyag duymaktadir. Artik

isgorenlerin motive edilmesi ile ilgili ciddi veriler elde edilmeye baglanmasindan sonra
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organizasyondaki planlar, insan davramglanm anlamaya yonelik bir gekilde
diizenlenmeye baglamigtir. ihtiyaclann birbirlerine benzemeleri yaninda gok degisik
yonlerinin de varlifn goriliir. Insann gevresi insana bazi ihtiyaglann varh@m hissettirir
ve insam o ihtiyaglarm kargilanmasi igin ¢abalara girmeye yonlendirir. Insanlar
cahgirken ve belirli ugragilar icinde bulunurken bilingli veya bilingsiz olarak belirli
hedeflere ulagmay: isterler. (Bingdl, 1997: 258). Bunun sonucunda da gevrelerinde
belirli bir gii¢ elde ederler.

Becerinin kullamlmast igin biling ve buna bagh politik anlayis gerekmektedir. Ciinki
gictin bilingli kullanmm politiktir ve politik beceriyi gerektirir. Bunun iginde giici
kullanan birey ya da gruplar yeteri seviyede bilgiye, psiko-sosyal birikime sahip
olmalidir. (Toffler,1992: 213).

Sekil 2: Motivasyon Uygulamas: (Kaynak, 1995: 152).

Motivasyon igletmeler i¢in vazgegilmez bir strateji pargas: olarak birgok konuda
karsimiza gikmaktadir. Psikolojik yonden ¢alisanlara yaklagtlarak onlann kendilerine
verilen Onemi hissettirmeleri gerekmektedir. Motive etmenin temelinde kisisel
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ihtiyaglan anlamak yatmaktadir. Saptanan ihtiyaglar dogrultusunda bireyleri ise uygun
hale getirmekle devam edilmelidir. Onlara daba fazla sorumluluk verilerek kendilerine
olan giiven artinithir. Bu gekilde gercek anlamda motive saglanmug oluna bilinir. Sonug
olarak da performans yiiksek bir ig verimliligine ulagilms olusulacaktir.

1.2. Performans Degerlendirmenin Kapsam

Bir siireg olarak iggéren degerlemesinin kapsaminin belirlenmesi, her seyden énce s6z
konusu sirecin bir plana ya da programa baglanmasi zorunlulufunu ortaya
koymaktadir. Isgoren evresinin kapsami 2 evreden olusmaktadir; (Askun,1978: 276).

1-) Hazirlik Evresi:
a-) Is analizlerinin yapilmas;,
b-) Is tamimlarinin gikanilmast,
¢-) Is gereklerinin belirlenmesi,

2-) Asil Evreler:
a-) Isletmede iggoren degerlemesini zorunlu kilan temel amaglarin saptanmast,
b-)Isgdren degerlendirmesinde gorev alacaklann segimi ve 6rgiitlendirilmeleri,
c-)Tam ilgililere iggoren degerlendirmesi hakkinda en agik bilgilerin verilerek,

isletmede boyle bir plan uygulanmasim benimsemelerinin saglanmas,
d-)Plammn, ilgili yonetici ve gorevlilerle tartislarak, noksanlann giderilmesi,
e-)Plana uygun olarak segilen tiim gorevlilere, gereken egitimlerin saglanmas,
f-)Degerlemede kullamlacak 6lgii ve yontemlerin belirlenmesi,
g-)Degerleme ¢aligmalanna gecilmesi,

h-)Yapilan degerlemelerin denetimden gegirilerek, gerekli diizenlemelerin yapilip,
yanhs ve noksanlann giderilmesi,
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1-)Degerleme sonuglanmin ilgililere gonderilerek goriiglerinin  alinmasi  varsa

yanhslann dizeltilmest,
i-)Degerlemenin kesin sonuglarim iggdren deferlemesinin yapilma amaglanna goére
kullaniimas,

j-)Elde edilen sonuglarin yorumlanarak, gerekiyorsa ya amaglarda ya da planin 6teki
evrelerinde uygun degisikliklere gidilmesi,

Bu evrelere, her igletmenin kendi yapisina uygun diigen degisiklik evreleri katmalan

olurludur. Bunun igin ise ilgili isletmenin 6nde gelen yoneticilerinin, igletmenin yapisint
¢ok iyl bilmeleri gerekmektedir.

Performans degerlendirmeleri, esas itibanyla isgorenin isletme igindeki davramglarni
olger ve degerlendirir.Cahsanlarin birbirleriyle kargilagtinlmas:, kimin hangi yénde
gelistirilmesi gerektigi sorununa ¢oziim getirir.Isg6renin ise alindiktan sonra; kisisel
yetenek ve oOzelliklerindeki durumu, performans degerlendirmesi ile olgiliir ve
degerlendirilir.

Eger iggorenin yeteneklerinde bir gelisme ve iginde bir basar goriiliiyorsa, yonetim bu
gelismeleri, zamaminda goriip, isgéreni motive edici onlemlere bagvurmalidir. Aksi
halde iggéren de bir basansizhik s6z konusu ise, bu olumsuz durumun diizeltilmesi igin
gerekli 6nlemler ahnmalidir.,

Elde edilen bilgilere gore, is gruplan i¢in yeniden temel iicretin belirlenmesi, ¢alisanlara
ilave kazang imkammin saglanmasi, yikksek verimli iggdrenlerin belirlenerek
odiillendirilmesi, bu kigilerin yeni gorevlere hazrlanmasi egitim ve gelistirme
programlanimn ~ diizenlenmesi  igin, hazirlanacak planlar, basan degerlemenin

sonugclarna gore olmahdir. (Erdogan, 1991: 157).

Bunun yaninda alman sonuglara dayanarak, ige ait bazi diizenlemeler de yapiimaktadir.
Bagsan degerleme ¢ahsmalan sonucunda, kimin hangi yonde geligtirilecegi, kimin hangi
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gorev i¢in uygun oldugu belirtilir. Bu galigma sonucunda, isgorene kendini tamimasi,
eksikliklerini gidermesi ve iyi yonlerini geligtirmesi igin olanak saglanmug olur. Tim bu
¢ahigmalar sonucunda igletmede kariyer planlamasi yapmada basan degerleme sonuglari
temel olusturur. Isletmelerde genellikle toplu sozlesmeler, yonetmelik ve kanunlarla
ticretler belirlenmektedir. Bunlarin yaminda bagan degerleme sonuglarina gore isletme

temel ticret politikasinda diizenlemelere gidilebilir.

Diger bir yonden, basan degerleme ¢aligmalarimin bulgulanna gére, yeniden igbdlimii
gerceklestirilip, c¢alisanlann etkinliklerini de artirmak miimkiin olacaktir. Yine basan
degerleme c¢ahgmalanmn sonuglanna gore, isletmenin biinyesinde tretken olmayan
cahiganlann Onlenmesine veya bu tiir davramglarin sebeplerini belirlenmesine olanak
bulunacaktir. (Erdogan, 1991: 158).

Bagsan degerlendirme sonuglan ile igletmede insan giicii kaynaklanmn planlamasin
yapmak miimkiindiir. Degerleme sonuglart sayesinde, her is icin gerekli ozellikler,
degerleme sonucunda belirlenen Ozellikler olacaktir. Boylece mevcut iggérenler ile ig
yeni almanlann planlanmas: ve diizenlenmesi imkam dogacaktir. Degerleme sonuglan
aymt zamanda personel se¢imi sisteminin giivenirlilijini test eder. Bagan degerleme
sonuglarina gore, isletme egitim ihtiyaglan ortaya ¢ikar, bu ihtiyaglar dogrultusunda
gorevli bolim tarafindan egitim planlamas: yapihr.

Performans degerlendirme siirecini hazirlayacak, uygulayacak ve sonuglanm igletmeye
uyarlayacak bolim insan kaynaklandir. Kiigiik isletmelerde bu ¢ahgma etkin olarak
yaplmaz ya da personel isleri ile ilgilenen bglumlerce yapilir. Degerlendirme
sathasinda isgorenlerle yapilan goériigmeler her béliimiin sorumlusu pozisyonundaki
kisiler tarafindan yapilmalidir. Degerlendirme siirecinde gahgan personele kendini
degerlendirme firsati verilmesi onlann motive eden, ihtiyaglanm, arzulanm ve
egilimlerini ortaya ¢ikaran sonuglar dogurur. Yonetici ile iggoren arasinda iletigimi

saglayan bu siireg, bagan degerlendirmesinin giincellik saglanmasim saglayacaktir.
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Degerlemenin uygulanacaf tiim personel, Szellikle deSerlendirmeyi yapacaklarnm ve
bilhassa geri besleme yapacaklanin performans degerlemesini ve uygulanacak yontemi
ok iyi bilmeleri, uygulama dncesi 1yi bir egitimin yapilmas: garttir.

Performans degerlendirme sisteminin etkin hazirlamp uygulanmasi, insan kaynaklan
bolimi ile degerlendirmeyi uygulayacak yoneticilerin igbirlifi icinde ¢aliymasi
sayesinde gergeklesir. Degerlendirme formunun hazirlanmast ve degerlendirmede
kullandlacak yoOntemin saptanmasi insan kaynaklan boliimiinin sorumlulugundadir.
Boliim yoneticileri ise degerlendirmenin amacim saptar, degerlendirme formunu ve
calisanlant goriigmeye hazirlar. Performans degerlendirmesi galiganlan uzun stire insan
kaynaklan bélimi sorumlulugunda sayilmug, bu da bir ¢ok igverenin performans
degerlendirmest ¢aligmalanim sadece cahsanlar  hakkindaki bilgilerin
gincellestirilmesinin bir arac1 olarak goriilmesine yol agmmgtir. Ne var ki, son on yida
bu tutum degismiy ve performans deZerlendirmesi galiganlarin girkette tutulmasimn ve
degerlendirilmesinin yararlh bir araci olarak goérilmeye baglamigtir. Performans
degerlendirmesi yoneticilerin  ¢aliganlan tammasimin, onlara Onerilerde bulunup,
onderlik etmesinin ve organizasyonun daha etkili bir sekilde iglemesi i¢in onlarla omuz
omuza ¢aligmasimn tek yoludur. (Palmer, 1993: 11-12).

Degerleyiciler itk ist, ig arkadaglan, astlar, igletme digt damgmanlar ya da bir grup
olabilirr Bu noktada degerleyici kisilerin degerlendirme yetenedi, performans
standartlart hakkinda bilgisi, ama¢ ve prosediirleri bilmesi, kisinin gozlem yapabilecek

durumda olmasi énemlidir.

Kisaca belirtecek olursak, performans degerlendirme konusunda iyi egitilmis,
programin amaglarn, ruhunu anlayan, gozlem ve degerlendirmelerine yeterince zaman
ve ilgi ayrmayr goze alan tiim bunlan uygulamak igin, pozisyonu uygun

degerleyicilerin se¢imi performans degerleme galigmalanimn bagansinda etkili olacaktur.
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Performans degerlendirmenin kulamm alanlan igletmenin amaglan dogrultusunda
belirlenir. Bu ¢aligma igletmenin bazi bolimlerinde uygulanabilecedi gibi igletme
genelinde de uygulanabilir. Ozellikle isgoren seviyesinde uygulanmast yoniinde bir
egilim gosteren performans degerlendirmesi orta ve st kademe yoneticileri icin de
uygulanmaktadir. Performans degerlendirme formlan hazirlanirken, her kadroyu temsil
edecek ve degerlendirmede standartlant belirleyecek oOzellikler saptamir. Bu ozellikleri
ortaya gikaracak sekilde degerlendirme kriterleri belirlenmeli, formlarda bu kriterler yer
almalidir. Agikga gorildigia gibi iggoren, orta kademe veya st kademe yoneticileri
degerlendirmeye tabi tutulacak ise, her kadro igin gerekli 6zellikleri degerleyen formilar
olusturulacaktir. Omegin, iist kademe yoneticilerinde hizli karar verme, liderlik,
sorunlara ¢Oziim bulma, personel gelistirme gibi 6zelikler degerlendirilirken, iggGren
seviyesinde devamlihk ve ige baghhg, yaptifn isin kalitesi, miktari, igin zamaninda
bitirilmesi gibi ozellikler degerlendirmeye tabi tutulur.

1.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

llerleme umudu, cogu isgoren icin Onemlidir. Onlar, basarilanm iyilestirmek ve
kendilerini daha islere hazirlamak icin yapabileceklerini bilmek isterler. Diger yandan
iggorenler, terfi nakil, ticretlendirme, ve cezalandirma gibi konularda nesnel davraniddigs
inancimin dogmasim ve dolayistyla kendilerine hatali ve esit islem yapilmasim beklerler.
Bu degerlemeler, ¢ok sik olarak, daha ustiin kademe iglerine terfi ettirilecek adaylan
segmenin Ucretlerde liyakate gore artiy saglanmasimin bir kriteri olarak kullanilmaktadir.
(Bingol, 1997: 217).

Tum bunlarla birlikte performans degerlendirmenin 6nemini iki baglikta inceleye biliriz.
(Canman, 1993: 3).

1. Cahgtiranlar bakimindan énemi:

Calgtiran, orgiitiin amaglannin gergeklestirilme boyutu ve bu amaca ulagma ¢abalarinda
personelin katk: bigimi ve derecesi hakkinda bilgi sahibi olur. Boylece, 6rgiitiin dinamik
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yapisii olugturan insan kaynaklanmn gelistirilmesi, cezalandinlmasi vb. dizeltici,
Onlemler niteliginde kararlar alinmasi miimkiin olur.

2. Calisanlar bakimindan 6nemi:

Calisanlar, ¢aligmalannin  takdir edilmesini, baganlanmn kargihigim gormeyi,
caliganlarla, galigmayan, verimli ile verimsiz, bagarih ile basansiz arsinda bir aynm
gozetilmesini ister ve bekler. Cahiganlar bu tiir ruhsal gereksinimleri kargilandid: 6lgiide
Orgite baglamir, verimlilifi artar, Bunun yaninda, daha da Onemlisi bagan derecesi
hakkinda bilgisi olan personel, kendini gelistirme ve performansim iyilegtirme olanaf

kazanir.

1.4. Performans Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler

Caliyma yasaminda personel arasinda performans ve basarnt derecesi bakimindan
farkhihklar olmas: , hatta aym kiginin performans ve basan diizeyinde gegen zaman
icinde degisiklikler meydana gelmesi, personeli degerlendirmenin, nemini ve geregini
giicli bir bigimde ortaya koymaktadir. Personelin orgiitteki basarist ya da basansizhig
bu etmenler arasindaki etkilesime baghdir. (a.g.e., s. 3).

1. Kisisel Yetenekler: Bireyler arasinda farklihk gosteren, konugma yazma,
kavrama, fiziki giig, zihinsel gii¢, deneyim gibi yetenekler ile kisinin ruhsal yapisi,
ilgileri, degerleri, tutumlari, rol algis1 vb. 6geler ¢alisma yagaminda bireyin bagarisim
belirlemektedir.

2. Bagan Gudisiiniin Yogunlugu: Kisinin yeteneklerini davramga donistiiriip
ortaya koyma istegi de Onem tammaktadir. Kiginin yeteneklerini orgiitsel amagclar

dogrultusunda en st diizeyde kullanabilmesi, ekonomik, toplumsal ve ruhsal

gereksinmelerinin kargilanmasina baghdir.

3. Cevresel Etmenler: Orgiit toplumsal bir sistemdir; bu nedenle,toplumsal gevre
ile etkilesim icindedir. Orgitin kullandif: teknoloji, insana verdigi deger, gorev
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dagiims, c¢evresel nifus, gevrenin ekonomik, ideolojik, psikolojik ve kiltiirel yapisi,
oOrgitiin bagansin etkilemektedir.

4. Orgiitsel Etmenler: Orgtitte personelin basansim etkileyen faktorler arasinda,
Orgutiin yapisi, amaglan, politikalar, gorev, yetki ve sorumluluk boligtiirimii, ¢aliyma
kogullan vb. 6rgiitsel faktorlerde yer almaktadir

1.5. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirmede amag kisiyi bir biitiin olarak tiim yonleriyle ele almak ve
basarilanm odillendirmek, eksikliklerin giderilmesine olanak hazrlamaktir. Temel ilke
bagarisizhiktan hareket edip kisiyi cezalandirmak degil, baganidan hareket edip kisiyi
odillendirmektir. Performans degerlendirme, hangi konuda olursa olsun herkesin
kendini gézden gegirmesini saglar. (Findik¢i, 1999: 298). Diger bir degisle performans
degerlendirmenin amaci bir seyler yanhs gittiginde suglulan ortaya ¢ikarmak degil, tam
tersine gugliikleri agmak ve hedeflere ulagsmak igin yapict ve etkili ¢bziimler
tiretmektir.(Bosch Performans Degerlendirme ve bireysel Geligim El Kitabi, 1992: 7).

Genel olarak performans degerlendirmenin iki temel amact bulunmaktadir: (Yildiz,
1998: 115). Birincisi, i§ performans: hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi idari kararlar
alirken gerekli olacaktir. Ucret artiglarina, ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere,
isten uzaklagtirmalara ve bagka idari faaliyetler ile ilgili kararlar genellikle performans
degerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayamr. Diger ana amaci ise; isgorenlerin ig
tammlarinda ve is analizlerinde tespit edilen standartlara ne olgiide yaklagtigina iligkin
geri besleme saglamaktir. Bu geri besleme aym zamanda iggorenlerin organizasyon
icindeki kariyerlerinin ne 6lgiide islendigini gérebilmesini saglar. Sonu¢ ne olursa

olsun, iggdrenlerin organizasyonun neresinde durduklanni gorebilmelerini saglar.
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Bilgi saglama <« > Gelisme

e e

Kullanslacak Amag Kullanilacak
Yontem Yontem
Isletmenin amaglanimn Kigisel gelisme igin sorun
bagarilmasinda program ¢OziimiinG kolaylagtiracak
etkinlifi i¢in bilgi degisimini nitelikli, bireysellegtirilmis
kolaylagtiracak nicelikli, ‘ » yontem veya yaklagim.
nesnel, standartiastiritmig il
yontem veya yaklagim Giidilleme
Kullanilacak
Yoéntem
Bireysel mitkemmelik ve
orgitiin kendini yenilemest
i¢in karar almayz
kolaylagtiracak, butiinlegmis
¢ok yonlii yontem.

Sekil 3: Isgéren Degerlemesine Iligkin Bazi Temel Amaglar (Askun, 1978: 288).

Performans degerlemenin amaci, igg6renlerin mevcut ve gegmisteki basarilarin
belirlenen bir standartla veya benzer gorevleri yerine getiren diger iggorenlerle
kargilagtirarak degerlendirmektir. Burada iizerinde onemle durulmasi gereken, yapilan
degerleme ¢aligmalarinda geri beslemenin kesinlikle olmasi gerektigidir. Geri besleme
sayesinde, kiginin yeri, almasi gereken egitimi ve kariyerleri belirtilmis olur. Bu
cahgmalar kigiyi motive edici, kiginin kendine giivenini artirict niteliktedir. Aynca
isletmenin gelisen ¢evre kosullan kargisinda, yeniliklere ayak uydurmak amaciyla
olusturacagi politikalarin belirlenmesinde performans degerlendirmelerinin sonuglan
gereklidir.
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1.5.1. Insan Kaynaklan Planlamas:

Bir igletmede insan kaynaklan tayin edilicken elemanlarin ilerlemelerini ve
potansiyellerini anlatan verilere dikkat edilir. Deferleme sonucu elde edilecek bulgular,
yoneticinin ige alacagt kigilerin mevcut ve gelecekteki igler i¢in tagpimasi gereken
Ozellikleri saptamasina ve personel segimi sirasinda bu 6zelliklerin istenmesine olanak
saglar. Boylece mevcut iggbrenler ile igse yeni alinanlarn i§ esasina gore planlanmasi ve

diizenlenmesine olanak bulunulacaktir. (Erdogan, 1991. 159).

1.5.2. Personel Temini ve Secimi

[ceriden ve disandan basvurulanin  birikim ve becerileri ise uygunlugunun
degerlendirilmesi icin, igin dogasimn ayrntih olarak anlagtlmasi gerekli oldugundan is
tanimlarindan yararlanila bilinir. ( Kog Toplulugu Is Analizi El Kitab, s.3). Performans
degerlendirmesinin neticeleri ilerde istihndam edilecek personelden beklenebilecek
performans acgisindan ¢ok faydalidir. Omegin basanh yoneticilerin ¢ogunlugunun belirli
okullardan yetigtiZi ve belirli alanlarda egitim yapmus kisiler arasindan giktig
bulunabilir. Bu tir bilgiler isletmeye personel temini konusunda ¢ok faydah bilgiler
saglar. Aynca personelin segiminde kullamlacak segim, test neticelerinin
degerlendirilmesinde belirleyici etken olugturur. Bu durumda teste inandincilik,

performans degerlendirmelerinin neticelerinin dogru olarak alinmasina baghdir.

1.5.3. Egitimi ve Geligtirilmesi

Tamamlanmg§ degerlendirme raporlannin elemanin egitimi ve gelistirilmesi igin gerekli
ihtiyaglan belirtmesi gerekir. Ornefin efer Mary Jones yazigma kabiliyeti konusunda
gelisme gosterdiginde onun bu alanda kabiliyetini geligtirebilmesi igin ilave bir egitim
onerilmelidir. Ya da personel miidiri elemanlannin haberlesme-yazigma kabiliyetlerinin
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yetersiz oldufuna kanaat getirirse bunu giderici seminer ve egitim programlan
uygulatmahdir.  Boylelikle iggorenlerin  eksikliklerinin  minimuma indirilmesi
saglanmaldir. Bu da esasen isgorenlerin tam anlamiyla egitildiklerinin  ve
geligtirildiklerinin garantisi olmasa da amacin belirlenmest ve en iyiye ulagimas:

agisindan onemlidir.

1.5.4. Mesleki Gelisme ve ilerleme

Mesleki geligme ve ilerleme kurum ya da kigisel agidan degerlendirilebilir. Her iki
durumda da iggorenini potansiyelinin belirlenmesi, giiclii ve zayif yanlanmn anlagilmasi
i¢in Performans Degerlendirme verileri gereklidir. Degerlendirme sonucu kimin hangi
yonde geligtirilmesi gerektifi saptanacak, yapilan basan degerleme gorisleri ile de
gelismeye istekli olanlanin zamanla o6zellik ve yeteneklerini gelistirmelerine yardim
edilecektir.(a.g.e., 5. 159). Ozellikle yoneticiler elemanlanmn kariyerlerinde ilerlemeleri

asamasinda bu tiir bilgileri oldukg¢a kullanirlar.

1.5.5. Ucretleme

Yapilacak iicret artiglan, prim ve kdra katima konusundaki uygulamalarda nesnel
olgitlerin kullamlmasim saglar. Isgorenini basansim degerleyerek isletme faaliyetine
dogrudan katkistun derecesini belgeler Bu durum basanyla orantili bir iicret artii
kararinda gercgekgi bir 6lgiit olabilir. A.B.D.’de 1977 yilinda yapilan arastirmada ise,
696 kuruluga soru belgesi gonderilmiy ve bunlardan 216 gegerli cevap toplanmigtir.

Sonuglara gore basan degerlemenin kullanilma amaglan Tablo 2’de gosterilmistir.
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Amag Kiici

Ucret

Bagsan Gelistirme

Bilgi Saglama
Yiikselme

Beri Kaynag
Egitim

15 Aktarmas:
Isgiicii Planlama
Isten Cikarma

Aragtirma

Kuruluslar

8.6

49.7

10.6

29.1

11.4

8.0

7.4

6.3

23

29

o e

Biiyitk Kuruluslar
62.2

60.6

37.8
21.1
10.0
94
83
6.1

22

Toplam Ortalama
71.3

55.2
293
231
10.7
8.7
7.9
6.2
23

1.4

Yaklagik 10 yil ara ile yapilan bu iki aragtirma arasindaki farkliliklardan bazilan

sunlardir:

Performans Degerleme uygulamalan giderek icrete yonelmistir.Ayrica ikinci sirada
goriillen basan gelistirme, iggoren etkinliginin artinlmasim amagladi@ igin, dolayl

olarak iicretle de goriilebilir.

Ucret artiglannin temelini performans degerlendirmeleri olusturur.Pek ¢ok yonetici
artan gelir oramyla igg6renlerin ¢aliymasim 6zdeglestirerek bir iicret artigina yoénelirler.
Isletmelerde genelde uygulanan yontem, esit ve adil bir iicret sistemi yaratmaya
cahsmak, fakat basarih iggbrenleri de miikafatlandirmaktir. Her zaman olmasa bile bu

Tablo 1: Bagan degerlemenin Amaglan

bulgulann sonuglarina gére iicret yapisimn belirlenmesi miimkiin olacaktir.
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1.5.6. Calisanlarin Birbirleri fle ligkilerinin Gelistirilmesi

Performans Degerlendirmesiyle ilgili verilerin siklikla kullanildif alanlardan bazilan da
terfi, gorevden indirme, géreve son verme, transfer etme veya igten ¢ikarma gibi
personel iligkileri ile ilgili konulardir. Her ne kadar bir iggorenin belirli bir konudaki
basarist bagka bir iy konusunda baganli olmasimn garantisi olmasa da, Performans
degerlendirmesi verileri bu konuda yine de yardmci olmaktadir. Ornegin, isgorenin
belirli bir gorevdeki belirgin basansim gostermekle birlikte, gelismeye ihtiyaci olan
taraflarim da gosterecektir.

Transfer, bir gorevdeki bagan trendi, onun bagka bir géreve transfer edildiginde ne
yapabilecegini de gosterir veya performans seviyesi diigiikse ya gorevden alinmay: ya
da igten ¢ikartmay belirler.

1.3.7. Eleman Potansiyelinin Tespiti

Cogu organizasyon, iggbren potansiyelinin tespiti konusunu, artan is hizmetleri ile bir
tutar. Denildigi gibi gelecekle ilgili en iyi tahmin gegmis davramglar olmaktadir. Yine
de bunun aksi olan durumlarda vardir.

Teknik bilgi kadar iggbrenin benzer bir iste gosterdifi performansimn da 6nemle
iizerinde durulmahdir. Bu sebeple isletmeler tespit merkezlerini kurmuslardir. Ornegin

bagarih bir pazarlama elemani, bagansiz bir pazarlama miidiini olabilir.

Gerek kar amagh, gerekse kir amagsiz kuruluslardaki yoneticilerin temel gérevlerinden
birisi, yonettikleri kurulugu en etkin ve verimli bir sekilde énceden belirlenmis bulunan
hedeflerine ulasgtirmak igin gerekli ¢aligmalan yapmak veya bu galigmalarin yapilmasim
saflamaktir. Iste bu galismalarin ne olgiide etkin ve verimli bir gekilde yapildigimn
Olclilmesi aym zamanda her kademede c¢alisan yonetici ve personelin basan
derecelerinin 6lgilmesi anlamina da gelmektedir. (Cubuk, 1986: 79).
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Hem igletmenin hem de iggérenin performans degerlendirmesi konusunda gesitli
amagclan vardir. Bazi durumlarda bu amaglar ortak olabildigi gibi baz1 durumlarda da bu
amaglar ¢akigmaktadir.

1.5.8. Stratejileri Tespit Etmek ve Takibini Saglamak

Cogu karma organizasyonun kontrol sisteminde performans degerlendirmesi 6nemli bir
yer tutar. Bilgiler iggérenlerin terfileri, maaslan, atamalann ya da isten ¢ikanlmalan
agisindan ¢ok onemlidir. Is igin gerekli ozelliklere sahip elemam bulamamak o is igin
gerekli paray1 ya da malzemeyi bulamamak kadar Onemlidir. Bu degerlendirmeyle
dogru kimseler dogru yerlere getirilmekte ve is verimi artinlmaktadir. Isletmenin

personel boliimii genelde bu isle sorumlu birimidir.

Ayrica bu sistemin bir bagka etkinlifi de astlar ve amirler arasinda fikir ahgverigine
imkan vermesi ve isgorenleri belirli bir amaca yoneltmesidir. Isgorenleri motive etme,
gerekli degisikleri saptama ve iy rekabetini artmci oOzellikleri de vardir. Oyleyse
diyebiliriz ki bir organizasyon agcisindan performans deZerlendirmesinin iki amaci

vardir.

Bunlar;

Degerlendirme Hedefleri
1- Astlann pozisyonunu belirlemesi
2- Sagladig: verilerle ticret ve primleri tayin etmesi
3- Yoneticilerin yetersiz verim alinmast durumunda astlan ikaz etmesini
saglamast

Destek ve Geligtirme Hedefleri
1- Astlara destek saglamak suretiyle geligimi ve gelecek potansiyeli arttirmasi
2- Kariyer imkanlan ve planlamasiyla organizasyonun kararlann geligtirmesi
3- Astlant motive etmesi
4- Amir-astlar iligkisini giiglendirmesi
5- Kigisel ve organizasyon diizeyindeki problemleri agiga gikarmas:

31



Bu listelerle ilgili en 6nemli nokta amaclarin bazi noktalarda gatigma igine girmesidir.
Bu yiizden ortak bir degerlendirmeye gitmek suretiyle firmalar ve yoneticileri bu
problemleri agma yoluna gitmelidir.

1.5.9. Kisisel Hedefler

Organizasyonda oldugu gibi kisilerde de zaman zaman g¢atigan hedefler bulunabilir.
(Bkz. Tablo 3) Isgorenler hizmetleri konusunda bilgilendirilmek buna gore
davramiglarim  diizeltmek isterler. Performans degerlendirmeleri bu agidan o6nemlidir.
Eger performanslan tatminkarsa onu daha da geligtirmelerini ve psikolojik olarak tatmin
olmalarim saglar. Eger bagansizlarsa bu durumu zor kabullenirler. Sayet hizmetleri
kargih@inda {icret artist ya da terfi s6z konusu olmug ise olumsuz degerlendirmeleri yok
etmelerini istemek daha da biiyiik 6nem kazamr. Cogu zaman farkinda bile olmadan
kendilerini siirekli pozitif olarak goriirler. Bu da zaman zaman iggbrenin ¢atigmaya

dugmesine sebep olur.

ORGANIZASYON KISiLER
Istigare, kogluk ve kariyer Ne durumda olduklan ve
planlamas: vasitasiyla nasil geliseceklerine dair
kigilerin geligmesini somut performans feed-
aragtirmak. back’i arama

Catisma ti§ma Catisma

ORGANIZASYON KISILER

Kigilerden miikafatlandirma Ana Catisma .

ve yonetimin kararlarinda Kendi imajim ayakta tutan ve
kullanilacak bilgilerin onemli milkafat arayan
kisilerden beklenmesi

Sekil 4: Organizasyona ve hedeflere dayal: hedef catigmalan
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Organizasyonlann geligkili amaglan oldugu i¢in yoneticilerin degerlendirmeleri genel

itibartyla iki kargit alanda toplanmugtir.

Aym geliskiyi bireylerin amaclaninda da gozleyebiliriz. Yinede en belirgin geligki
isgoren-organizasyon arasinda goriilir. Isgoren, kigisel imajim pozitif yonde tasdik
ettirmek ve bunun sonucu olarak maag artist ya da terfi almak ister. Organizasyon ise,
isgorenlerin kendilerini geligtirmeleri i¢in olumsuz yorumlamalara da agik olmasmm
ister. Ayrica personelin bu bilgileri temininde de etken olmasim bekler. Bu ¢eliskinin
iki taraf agsindan da olumlu gelistiZi dénemlerde isgéren, verilerin saglanmasi

konusunda daha da goniillii olur.

Performans degerlendirmenin difer 6nemli bir amaci da ilgiliye kendi durumunun
bildirilmesidir. Bunun en iyi gekli, ilgili ile yapilacak olan yapici nitelikte ve kendinin
gelismesine hedef olan bir gériisme/tartigma yapilmasidir. (Yalgin, 1988: 95).

Performans degerlendirmesi amaglanini kisaca gu baghklar altinda toplamak mimkiindiir:

- Baganl olanlan édiillendirmek, gelismelerin saglamak, esit personele egit ticret
imkan saglamak.

- Baganisiz veya yetersiz personelin, eksikliklerini belirleyip, egitim imkam

olusturmak.

- Degerleme sonuglarina bagh olarak, basansiz goriilen elemanlan uyarmak,

cezalandirmak, hatta gerekirse igine son vermek. (Sabuncuoglu, 1998: 99).

- Yiikseltilmesi uygun personelin yeni gorevin gerektirdigi ozelliklere uygun
olup olmadiim aragtirmak.

- Yoneticilerin emrindeki personeli daha iyi tammasin saglamak. Bireysel amag

ve ilgilerin taraflarca bilinmesini saglar.

- Elde edilen verilere dayanarak insan giici planlamasim daha bilingli olarak
gerceklestirmek. (a.g.e., s. 99).

- Personelin daha verimli olacaklan ig sahalanmi belirleyip, o ige adapte
edilmesini saglamak.
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- Siirekli basan yoniinde personeli isteklendirir; personelin daha etkili Greten
olmas: igin eksik ydnlerini tamamlamasim saglar. (Can, Akgiil, Kavuncubasi, 1998: 163).

- Personelin kendinden ne beklendigini ortaya koyar. (a.g.e., s. 163).
- Yeni isgorenleri ige almada kistaslar belirlenir. (Agkun, 1978: 284).

1.6. Performans Degerlendirmenin Ozellikleri

* Performans degerlendirme sistemi adil olmalidir. Iigi ise yonelik davramglara
yoneltilmeli, kisilik gibi nesnel nitelikler iizerinde durulmamahdir. Adil olmayan bir
basan degerlendirme sistemni yanhs, giivenilir olmayan, tartigmaya agik sonuglar ortaya
cikartir. Bu durum dogal olarak personelde tatminsizlife yol agar ve istenmeyen
davranglan ortaya gikanr. Kuskusuz adil bir bagan degerlendirmesinden, tiim personeli
aym basan diizeyinde gostermesi degil, gergek basan farkhliklanm ortaya ¢ikarmasi

beklenir.

* Geligtirici olmahdir. Personelin kendisini degerlendirmesi yontinde gerekli veriler
saglanmahdir. Bu ise degerlendirme sonuglarimin astlara bilgi verilmesi ve agiklanmast

ile olmalidir.

* Gidiileyici olmahdir. Sistem, personelde kusku ve kaygi yaratmamahdir.
Personele performans degerlendirmesinin gerekliligi ve yararlan agiklanmahdir.
Performans degerlendirme ile ¢ok iyi igler yapan personelin &dillendirilmesi
saglandigindan personel giidiilenir.

* Durumlara uygun olmaldir. Performans degerlendirmesinde kargilagilan
sorunlarin baginda personelin, degerlendirmenin ¢ok genel oldugunu ve iy ile fazlaca
ilgili olmadigim diiginmesidir. “Benim isimi gergekten bilmiyorsunuz” “bana daha
somut ornekler vermelisiniz” tiiriinden ifadeler bu sorunu yansitan yakinmalara 6rnektir.

* Gegerli ve giivenilir olmalidir. Performans degerlendirme gahgmasimn gegerliligi,
olgim sonucu elde edilen bilgilerin bagardannin gergek karsiifi olmasmna yakinhk
olarak diisiiniilmelidir. Orgiite uygun olarak diizenlenen 6lgiim yéntemi, uygulamasiyla
elde edilenler ideal ve gergekei oldugu oranda gegerlidir. Gegerliligin bir diger yonii de
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degerlendirmenin 6rgiit amaglarina uygun olmasi ve yonetici tarafindan anlagiir ve
kullanihir olmasidur.

* Kapsamli olmalidir. Personeli ve galigma ortamum biitiin olarak ele almalidir.
Personelin bagansim etkileyen etmenleri gozardi eden bir degerlendirme sistemi yararh

olamaz.

* Surekli olmahdir. Performans degerlendirme sistemi ¢ahigmalan, belirli bir sire
icinde baglayip biten galiymalar degildir. Personelin i bagarimina iligkin gézlem ve
kayitlar diizenli ve siirekli olarak tutulmal: ve degerlendirmelidir.

* Personelin katilimina olanak tammahdir. Performans degerlendirme sistemi
orgitiin st kademe yoneticileri tarafindan gelistirilmesi ve uygulanmak tizere alt
kademelere empoze edilmesi, genellikle sistemin tepkiyle karsilanmasina yol
agmaktadir. Sistemden etkilenecek orta ve alt kademe yoneticileri ile tiim personelin
degerlendirilme sisteminin gelismesinde soz sahibi olmalan kendi geligtirdikleri sistemi

daha gok benimsemelerine ve daha igtenlikle uygulamalanna yol agabilir.

1.7. Performans Degerlendirmesine Olumlu ve Olumsuz Goriisler

Performans degerlendirme ¢aligmalarindan elde edilen sonuglar iicret, egitim
planlamasi i gici planlamasi gibi is goérenlerin mesleki gelisimi ve degerlendirme
amnda ki durumunu ortaya ¢ikaran bir aragtir. Bu galigmalara karsi olumlu gérissler
oldugu gibi olumsuz gortisler de olmaktadir. Bu bélimde performans degerlemesine ait

goriisleri ele alacagiz.

1.7.1. Olumlu Gériisler

Performans degerlendirme ¢aligmalan genellikle isletme yoneticileri ve idari kadro
tarafindan destek gormektedir. Orta kademe veya iist kademe yéneticileri elemanlarinin
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degerlendirilip, eksik ve olumlu yonlerinin ortaya ¢ikanlmasina sevinirler. Onlar
astlain mesleki ve kigisel agidan gelismesini isterler. Bu amagla yapilan
degerlendirmeler bir igletmede en ¢ok orta ve tist kademe yoneticilerin destegini gorir.

Isgorenler de, yapilan degerlendirmelerin dogruluk, agiklik ve giivenilirlifinden emin
olduklan siirece bu ¢aligmalan destekleyeceklerdir. Kendileri hakkinda elde edilen
olumlu ve olumsuz yonleri bu g¢ahgmalar sayesinde gérme imkam bulan isgoren
yukandaki kosullar saglandil1 siirece g¢ahgmalarin yapilmasim ister. Isgorenlerin bu
cahiymaya destek vermesi hem kendileri hem de igletme i¢in olumiu bir gelisme
olacaktir. Isgoren yapilan caligmanmin sonuglarina giivenir ve onem verirse, agiklikla
eksik yanlanim goriip, bu eksiklikleri giderme yoninde gayret gosterir. Aym zamanda
sahip oldugu iyi yonleri de ortaya koyunca isgbren onure edilmis olacak ve kendine
giveni artacaktir. Unutulmamasi gereken bir konu da isgérenin olumlu yanlannin da

ortaya gikanlmasi gugli bir motivasyon araci olacaktir.

Performans degerlemesi, sonuglan objektifien uzaklagmadikga iggbrenin basarisim
olgmede ve degerlemede en iyi sonucu veren yontem olarak gorilir. Bagariyr ancak
belirlenen kriterlerle olgebilecegimize go6re, degerleyiciler objektif olduk¢a kigi
hakkinda yapilacak her tirli degerlendirme, verilecek kararlar performans
degerlemesinden elde edilen bilgiler baz alinarak yapilabilir.

Performans degerlemesinin diger olumlu yonleri iicretlemeye, terfi siirecine ve egitim
planlamasina temel olugturmasidir. Degerleme objektif oldugu siirece bu G¢ Onemli
konunun isletmedeki isleyisi performans degerlemesinden alnan sonuglara gore
diazenlenebilir. Kisinin degerlemeden aldifi puan kargih@ dcretinin yada prim
miktarmun belirlenmesi degerlemenin objektifligine inamldig1 siirece isgérenden destek
alir. Igletmede herkesin iicretinin yada prim miktanmin aym yontemle belirlenmesi ve
sonuclarinin herkes tarafindan kabul gbrmesi performans degerlemesinin Gnemli
noktalanindan biridir.

Aynica terfi sisteminin de performans degerleme sonuglarina dayandinlmasi, terfi
stirecine yanh kararlann karnigmasim onler. Iggorenler de yoneticiler de terfi sisteminin
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performans degerleme sonuglanna dayandinimasini, objektiflik korundufu stirece
kabul ederler. Performans deZerleme sonuglarina gore, iggorenin eksik yonleri ortaya
cikanlmig olur. Bu sayede kisinin gelismesi gereken yonleri gorilir ve eksiklerin
giderilmesi yoniinde ¢ahgmalar planlanr, Performans degerlemesinin  iggbren
yoniinden en olumlu sonucu, kisinin eksik yonlerinin ortaya c¢ikmast ve egitim
planlamasinin yapilmasidir. Egitim ¢aligmalan sonucunda hem iggorenin bilgi seviyesi
artacak, hem de igletmenin sahip oldugu elemaninin kalitesi artacaktir.

1.7.2. Olumsuz Géoriisler

Performans dederlemesine ait olumlu gorisler oldugu gibi olumsuz goériigler de
mevcuttur. Bu goriisler gerek sistemin yapisindan, gerekse degerlemenin igletmede
uygulams1 sirasinda yapilan yanlighklardan kaynaklanmaktadir. Eger bir isletmede
isgoren ve sendikalar tarafindan, performans degerlendirmesi g¢ahgmalarina kargy
olumsuz bir tavir takinabilir. Sendikalar yapilan degerlendirme galigmalarimin gergegi
yansitmadiim ve adil olmadigim savunurlar. Ozellikle iicret ve terfi belirleme
amaciyla yapilan degerlendirme gahgmalan sendika ve iggorenler tarafindan olumsuz
tepki alir. Tiim sorunlara karyi, basansiz oldugunu bilen ve hisseden iggdrenler
yapilacak performans degerlendirme ¢ahigmalarina bagtan karst ¢ikacaklardir. Kendileri
hakkinda olumsuz sonuglar ¢ikacad: icin iggorenler bu tiir degerlendirmelere pek sicak
gozle bakmazlar. Basansiz olarak degerlendirilecegini bilen iggbrenlerin tiim sisteme
gosterecekleri  tepkileri degerleyici durumundaki Gstleri de etkileyecek ve

degerlendirme programinda bazit gecikme ve sorunlara neden olacaktir.

Sendikalarin bu sisteme tiimiiyle karst gikmalaninin bir sebebi de, toplu soézlegmelerin
bir ¢ogunda kideme dayall degerlendirmenin daha objektif oldugunu, sorunlara daha
kolay ¢6zim oldugunu diiginmeleridir. Performans degerlendirmede kidem unsurunun
gozardt edilmesi sendikalann bu konuya olumsuz yaklagmalanina neden olur.
Performans degerleme gahgmalanna karst olugsan olumsuz goriglerin en biiyiik nedent,
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sonuglanin objektiflife dayanmadif, giivenilir ve tutarh sonuglann elde edilmedigi
gorigiiniin isgoren ve sendikalardan olmasidir. Isletmeler degerleme galigmalanini, bu
yer edinmig olumsuz gorigleri dikkate alarak yiirtitmelidirler. Mevcut birgok lehte ve
aleyhte goriise kargilik, isletmenin bu konuda kargilagacag giigliklere iyi bir planlama
ve iyi bir iletisim dizeni saBlanarak ¢6ziim bulabilir. Sistemde diizenleyici
pozisyondaki kigiler degerlendirme ¢aliymalanna baglamadan once kargilasacaklan
sorunlan, miimkiin ¢oéziimleri ©6nceden bilmelidir. Sistemin basanyla ilerlemesi
amactyla degerleyiciler, gorilebilecek tim sorunlara karyi tedbirleri dgrenmeli, yeri

geldiginde bu yontemleri uygulamay: bilmelidir.

T.C. YUXSEKGCRETIM KURULG.
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IKINCI BOLUM

2-) PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI, OLCUMUNDE KULLANILAN
SISTEMLER VE KARSILASILAN SORUNLAR

2.1, Performans Degerlendirme Siireci

Giincel anlamyla basan deferleme, iggorenin i§ baganmmm saptamak ve gerekiyorsa
gelistirmek icin yapilan ¢ahymalann organizasyonudur. (Erdogan, 1991: 169). Personel
bolimii performans degerleme ¢ahgmalan sonucu ige alma, yonlendirme, egitim ve
kariyer planlamast galigmalanina yon verir. Isgorenin gahistigi bolim icgin performans
degerleme cahsmalan, verimini arttirma, bilgi ve yetenek diizeyini Dbelirleyip
gerekiyorsa egitim cahismalanm planlama yontnden yararlh olur. Diger yandan
performans degerleme sonuglan kiginin is degisikligine, terfisine, licretinin artimna ve

isinde kalip kalmayacagmna etki edecektir.

Bu degerlendirme isletmenin yapisina gore her alti veya on iki ayda bir yapilmaktadr.
Aym zamanda performans degerlendirme, yoneticinin gelecekteki davramglanni
planlamasinda bir faktor, yoneticilerin etkin olarak degerlendirmesi iginde bir tekniktir.
Performans degerlendirmenin siire¢ olarak goriiniimii, ¢ safhadaki davramglann

toplam: geklindedir.

1- Oncelikle organizasyonun ve isin temel hedeflerine gore performans
standartlanun geligtirilmesi gerekir. Bu standartlar iggérenlerin baganlanm
degerleme i¢in ve bagan standartlarinin belirflenmesi igin birer kriter
olugturacaktir.

2- Isletmede uygulanacak degerleme sisteminin segilmesi ve isletmenin yapisina
uyumlu hale getirilmesine iligkin galismalar performans degerlendirmenin ikinci
etabi olarak gorillebilir. Bu safhada hangi standardin nasdl saptanacad
kararlagtinlacaktir.
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3- Degierlendirme sonucu elde edilen bilgilerin kullamilmasi da performans
degerlendirmede son etaptir. Elde edilen sonuglar yardimiyla organizasyonun
diizenlenmesi, insan gicii plammn yapilmasiiicret diizeyinin ve isgoérenlerin
terfi plammin uygulanmasi mimkin olacaktir. Yine bu calhgmalar sirasinda
iggorenin geligtirilecek bireysel 6zelliklerinin de saptanmasi miimkiin olacaktir.

Performans degerlendirme siirecini 7 baghk altinda toplayabiliriz:
1- Degerleme amaglarim belirleme,
2- Is tammu ve i analizlerinin hazirlanmas,
3- Basan standartlarinin saptanmasi,
4- Degerleme yonetiminin segilmesi,
5- Degerleme siireci,
6- Isgorenle goriisme,

7- Sonuglarn kullaniimast,

2.6.1. Degerleme Amaclarim Belirleme

Performans degerleme ¢aligmalanimin, her sey de oldugu gibi basan olmasi igin
oncelikle yapiima amacimi belirlemek gerekir. Performans degerlemesinin bagarisi her
seyden once yapilacak ¢ahigmalann bir plan ve programa baglanmasim gerekli kilar.
Degerlemeden beklenen amaglar, énceden agiklikla saptanmali ve degerleme kapsamina
girecek personele bu amaglar cesitli iletisim araglanyla iletilmelidir. (a.g.e., 100).
Olgiim once gergekgi ve giivenilir olmal, ise iligkin kigilik 6zelliklerini
gosterebilmelidir. Ayrica kullanilan degerlene bigimi iggbren ve yOneten tarafindan
kabul edilen bir teknik olmali ve nihayet dl¢iicii olmalidir. (Agikalin, 1999: 43).
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Performans degerlendirme galigmalanimin yapilma amaglan genellikle, iggérenin mevcut
ve gelecekteki ozellik ve yeteneklerine belilemektir. Bunun devaminda Kkariyer
planlamasi, efitim planlama, {icret, terfi, insan giicii planlamasi, ise adaptasyon ve
gerekirse igine son verme gibi amaclar da belirlenebilir. Isletmelerde performans
degerlendirme ¢ahigmalanm yuriiten bolimler, Oncelikle elde edilecek sonuglar ve
verimliliklerin yukanida saydiZimiz amaglardan hangisine yoénelik kullamlacagini
belirlemektedir. Saptanan amaglara gore, ilerideki safhalarda en uygun degerleme
yonetimi  secilecektir ki, bu bolim performans degerlendirmenin en &nemli
noktalarindandir. Baganli bir performans degerlendirmesi igin, tim igletme
¢alisanlanmin bu konuda ¢aba gostermesi gerekir. Sistemin hedefleri yoneticilere oldugu
kadar, kapsadift elemanlara da agik olmahdir. Sistemin baganst igin, biitiin
organizasyonun ¢aba gostermesi, nezaret¢ilerin iggOrenleri itinali degerlendirmesini
saglar. Acgik ve etkili performans degerlendirme sistemi igin organizasyonun ve

iggbrenlerin amaglarim agikga belirlenmesi gerekir.

2.6.2. is Tanimi ve is Analizlerinin Hazirlanmasi

Performans degerlendirme ¢aliymalannda i tammlanmin ayri bir énemi vardir. Bagan
standartlartin  belirlenmesi igin, iy tammlann esas teskil eder. Detayh ve etkin
hazirlanmayan bir tammndan saptanacak bagan standartlan da yetersiz kalacak,
dolaystyla performans degerlendirmeden istenen -sonuglar alinamayacaktir. Personel
segimine hazirhk igin olugturulan i tammlan, performans degerlendirmede bagan
standardi belirlemede basamaktir. Bir igin yapist bilinmedik¢e personeli tammak ve
degerlendirmek kolay degildir. Bu nedenle bilimsel ve sistematik bir personel
degerlemesi yapilmak isteniyorsa, oncelikle i tammlarinda ise baglamak gerekir.
(Sabuncuoglu,1988: 100). Is tamimlan ve is analizleri, performans degerlendirmesi
yapmadan once organizasyonda bulunmalidir. Igletmede daha énceden hazirlanmug bir
is tammlan yoksa, hazirlanmasi igin bir ¢aligma baglatilacaktir. Is tammlannda; is
sirasindaki gorevler, sorumluluklar, igi yerine getirecek kisilerin 6zel nitelikleri ve is

i¢in gerekli ozellikler, ige uygun aylik ticret belirlenmelidir.
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3- Degerlendirme sonucu elde edilen bilgilerin kullamlmasi da performans
degerlendirmede son etaptir. Elde edilen sonuglar yardimiyla organizasyonun
diizenlenmesi, insan giicii plammn yapilmasiyiicret diizeyinin ve iggorenlerin
terfi plammn uygulanmasi mimkin olacaktir. Yine bu g¢ahgmalar sirasinda
iggorenin geligtirilecek bireysel 6zelliklerinin de saptanmas: miimkiin olacaktir.

Performans degerlendirme siirecini 7 baglik altinda toplayabiliriz:
1- Degerleme amaglarim belirleme,
2- Is tanimu ve i analizlerinin hazirlanmast,
3- Basan standartlarimin saptanmasi,
4- Degerleme yonetiminin segilmesi,
5- Degerleme siireci,
6- Isgorenle goriisme,

7- Sonuglann kullamlmas:,

2.6.1. Degerleme Amaclarni Belirleme

Performans degerleme ¢aligmalarinin, her sey de oldufu gibi basan olmas: igin
oncelikle yapilma amacii belirlemek gerekir. Performans deZerlemesinin basarisi her
seyden Once yapilacak g¢ahgmalann bir plan ve programa baglanmasim gerekli kilar.
Degerlemeden beklenen amaglar, onceden agiklikla saptanmali ve deferleme kapsamina
girecek personele bu amaclar cesitli iletisim araglanyla iletilmelidir. (a.g.e., 100).
Olciim once gergekei ve gilivenilir olmali, ise iliskin  kigilik 6zelliklerini
gosterebilmelidir. Aynca kullamlan degerlene bigimi isgéren ve yoneten tarafindan
kabul edilen bir teknik olmali ve nihayet 6lgiici olmahdir. (Agikalin, 1999: 43).
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Isle ilgili bilgi toplanmas: sirasinda goriigme, sorusturma, gozlem ve anketlerden
yararlanihir. I§ analizlerinin olugturulmasinda, toplanan bu bilgiler esas alimir. Iy analiz,
yapilacak isler hakkndaki biitiin bilgileri sistematik olarak toplar, degerlendirir ve
diizenler. (Palmer, 1993: 29). Is analizleri igin ozellikleri ve gerektirdifi gorevleri
belirledigi igin, aym zamanda yeni bir iggéren alinacaginda i§ tammu ve i analizleri esas
alinir. Is tammlarmin esas teskil ettigi bir diger alan da konumuz olan performans

degerlendirmesidir.

Isletmelerde performans degerlendirme ¢alsmalariin  etkinligi, belirlenen basan
standartlarina baghdir. Performans standartlaninin genellikle sayisal olmasi istense de,
birgok iste sayisal standartlann saptanmasi oldukga giictiir. Ancak, standartlann
gergekei, anlagihr, kesin, spesifik, yapilan iglerle ilgili olmas:i ozellikleri de saysal
olmalani kadar onemlidir. Bu ozelliklere sahip standartlani belirlerken en giigli bilgi
kaynagimiz ig analiz ve ig tammlandir. (Uyargil, 1991: 119). Performans degerlendirme
¢alismalaninda, ig tamimlan temel 6zellik tagir.

Genel olarak ig tammlan iki yaklagimla incelenir. Bunlardan birincisi is analizler,
personel yonetimi agisindan ele alir. Bu tiir iy analizleri isletmelerde personel planlama,
ticret-maag yonetimi, egitim vb. konulardaki personel programlarna belge saglayacak
nitelikte hazirlanmugtir. Ikinci yaklagim ise, is analizi kavramim daha genis olarak
tammlar ve bu kavramin kapsamina ayrica sanayi mithendisleri tarafindan islere iliskin
yaptlan bir takum kantitatif g¢aliymalann da ekler. Bu yaklaggma 6mek olarak ig
basitlestirme, zaman hareket etiitleri, yonetim geligtirme, is olgiimi gibi faaliyetleri
belirtebiliriz. (a.g.e., s. 128).

2.6.3. Basan Standartlarimn Saptanmasi

Bagan standartlan, performans degerlendirmesinde neyin kistas ahinacafim ve neyin
Olgulebilecegini gosterir. Bagan standartlanmin dogru ve net segile bilmesi igin,
isletmenin i§ tanimlan temel ahnarak hazrlanacak bagan standartlan, gergekten igin
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oneml Ozelliklerini yansitmah, o igin basan ya da basansiz etkenlerini agikhkla ortaya
koymalidir.

Bagan standartlarma 6mek verecek olursak, bir satig elemam igin basart standardi
satilan mahin miktan veya parasal degeri, fabrikada tiretim hattinda galigan bir iggéren
i¢in tiretim miktar1 ve bir bilgisayar operatorii i¢in dakikada yazdif kelime adedidir. s
6zel bir basan standard: geligtirmeye olanak vermiyorsa bu durumda en basit bagan
standard1 olan kigiyi bir bagka kisi ile kargilagtirma yoluna bagvurula bilinir. Boyle bir
davrams, bagan degerlemede kisileri siralama ve derecelendirme yontemin esasmi
olusturur. (Akal, 1992: 102). Orta ve st yoneticiler igin olugturulacak bagan
standartlari, kisilerin sorumluluk alanlan ile simrlanacaktir. Omegin bir pazarlama
sayist veya satiglanin artmast gibi konular olabilir. Olusturulacak standartlar net, agik,
dogru, herkes tarafindan kolay anlagilir nitelikte olmahdir. Degerleyen bu bagan
standartlarim kolaylikla anlayabilmeli ve her standardin hangi konular icin esas tegkil
ettifini bilmelidir. Isletme bir isin belli yonlerini gelistirmek istiyorsa, olugturulan
bagari standartlan bu yonde segilmeli, isin gelistirilecek yoniinii 6n plana ¢ikarmalidir.

2.6.4. Degerleme Yonteminin Secilmesi

Isletmede performans degerleme ¢aligmalanm viiriiten bolim, basan stan&axﬂanm
belirledikten sonra, degerlendirmenin yapilacag: sistemi segmelidir. Segilecek yontem,
isletmenin amaglanna, yapisina, orgiit iligkilerine ve deferlendirme amaglarina en iyi
uyum gosteren bigimsel bir yontem olmalidir. Bigimsel bir degerlendirme yontemin

yoklugu, degerlendirmenin yanlis olmasina neden olur.

Performans deSerleme tekniginin yerine getirdigi farkhh pek ¢ok amaci vardir. Ucret
belirleme, kiginin terfi edip etmeyecedi, eitim planlamast ve isgiici planlamas:
konusunda farkh yontemlerin uygulanmast miimkiindiir. Literatir taramast yapildiginda
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degisik basan degerleme tekniklerinin bulundugu goriiliir. Isletmeler bu tekniklerden
kendilerine gore yeterli olanlann segmek durumundadirlar. Kigik bir isletmede
uygulanan teknigin yeterliliini hemen gérmek miimkiin iken igletme biyidikge,
teknigin yeterlilifinin dzellikle aragtirilmas: gerekir. ( Erdogan, 1991: 178).

2.6.5. Degerleme Siireci

Degerleme teknigi segildikten sonra, teknie uygun olarak formlar hazirlamr, Her
bolim yoneticisine form ve performans degerlemesi hakkinda bilgi verilir. Yontemin
nasil uygulanacagi, nelerin 6l¢giilmeye ¢ahgildig: ve amaglann neler oldugu izah edilir.
Isletmelerde formel ve informel degerleme sistemlerinden bahsetmek miimkiindiir.
Boliim yoneticileri iggorenlerini giinlitk is hayat: sirasinda gozler, izler ve her isgoren
hakkinda kendince bir degerlendirme yapar. Her iggéren igin yoneticinin az ¢ok fikri
vardir. Kimlerin verimli, etkin g¢ahstifyy kimlerin baganh ya da basansiz oldugu
konusunda yoneticinin gozlemlerine dayanarak edindigi bilgiler vardir. Bu yolla higbir
resmi kayd: olmadan edinilen bilgiler informel degerlendirmelerin sonuglandir.

Buna karsin igletmede zamam belirli, kimlerin degerlendirmeyi yapacagi onceden
belirlenen, belirli kriterlere dayanan sonuglan belli amaglar igin kullamlan
degerlendirme gekli ise formsal ya da diger adiyla bigimsel degerlendirme sistemidir.
Bigimsel olarak dizenlenmis bir bagan degerleme sistemi kigilerin ige doniikliik ve
yatkinhklarma gore degerlenmelerine olanak verir. Bu durumda bir bolimde caligan

isgorenlerin tamam diizenlenen formlarda ve aranacak 6zelliklere gore degerlenir.

Formel olarak yapilan bagann degerlemede informel degerlendirmelerin de etkileri
vardir. Yoneticiler tarafindan yapilan formel degerlendirmelerde israrla {izerinde
durulan konulardan biri de yonetici veya degerleyicilerin siibjektif degerlendirmelerinin
diglanmas: ve degerlendirmeye etkisinin en aza indirilmesidir. Ancak yine de kabul

edilen bir nokta vardir ki, degerlemede siibjektif yargilan elimine etmenin zor oldugu ve



highir zaman yizde yiiz olarak bu yargilann performans degerlendirmelerinden uzak
tutulamadigidir. Baganh bir performans degerlendirmesi i¢in degerlendirmeyi yapacak
yoneticilerin bu konuyu benimsemeleri ve igletme amaglanm kabullenmeleri gerekir.
Bu safhada kesinlik kazanan noktalar; deferlemeyi kimlerin yapacadi, yoneticilerin
sorumluluklan ve raporlann nasil olugturulup dosyalanacag belirlenir.

Performans degerlendirme siireci, objektif degerlemeyi igeren, tutarli, giivenilir, gegerli
ve gergekci sonuglar vermelidir. Performans degerlendirmede kullamlan yontem,
iggorenlerin baganlan hakkinda dogru bilgi vermelidir. Bunu anlamak igin kisilerin ig
bagindaki baganst ile deBerlendirme sonundaki baganst karsilagtinlir. Kiginin is
bagindaki baganst ile yapilan degerlendirmenin tutarh oldufunu soyleyebiliriz.
Performans degerlendirmenin giivenilir olmasindan anlatilmak istenen, iggdrenin benzer
yontemlerle farklh zaman dilimlerinde performansimn degerlendirilmesi ve her yontem
sonucunda birbiri ve ¢ok yakin sonuglann ahnabilmesidir. Aksi halde yontemin
givenirliliginden bahsedemeyiz. Performans degerlendirme sonuglan ile igletmede bazi
yonetsel kararlar ahinabilir. Yoneticinin, iggéren hakkinda verecedi kararlar konusunda,
performans degerlendirmesinden elde edecegi bilgiler esas teskil etmelidir. Kisiye ait bu
bilgiler, bir sonraki agamada kullamlacak igin hazir hale getirilmelidir.

2.6.6. Performans Degerlendirme Goriismesi

Isletme performans degerlendirmesinde elde ettigi sonuglan is gorenleri tim agikhi: ile
bildirmelidir. Caliganlara verilecek en iyl geri besleme, kiginin ger¢ek performansinin ig
basan standartlan ile kargilagtinlarak olugturulan sekildir. Geri besleme, tek tek her
iggbrenin saptanan baganisinn gahsina yapilmasi ile yararh olacaktir. Performans
degerlemenin Onemli noktalarindan bir tanesi de iggorenlerle yapilan gorigmelerdir.
Hangi degerleme yontemi kullamlirsa kullamlsin, yonetici ya da nezaretgi yaptif
degerlemeyi caliganlara aktarmalidir. Bu da genellikle performans degerlendirme
gorigmesi seklinde olur. (Yap: Kredi Bankasi, 1998: 14).
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Caliganlara kendi performanslan hakkinda geri bildiim vermek; kendilerine
giivenmelerini, gergekte ne derece basanh olduklarmi, hangi yonlerde iyi veya eksik
olduklanm gormek imkam saflar. Bu scbeple performans degerlendirme
gorigmelerinin Gzenle planlamasi gerekir. Goriigmelerde 6nemli konulardan biri de
sudur. Isletmede performans degerlendirmenin yilda bir kez yapidign durumlarda,
yonetici veya deg@erlemeyi yapan kisi, wyil iginde sorunlan biriktirip, bunlann
irdelenmesini goriigme siiresine kadar bekletebilir. Bu durumda hem isgéren, hem de
yonetici bu goriigmeden rahatsiz olup goriigmeden kagabilirler. Yoneticiler boyle bir
durumun gorilmemesi igin tim uyarilan aminda yapmal, performans degerlendirme
gorugmeleri giinah g¢ikartma havasina sokulmamalidir. Performansla ilgili bilgileri
bigimsel bir degerlendirme goriigmesi igin saklayan yonetici, her iki taraf igin sikintih
bir atmosfer yaratoug olur. (Kazanci, 1974: 12).

Degerleme goriigmelerinden ulagimasi beklenen sonuglar ise soyle siralanabilir.
(Palmer, 1993: 56-57)

* Performans hedefleri tizerinde uzlagma saglamak,

* Gorigtilen elemann giigli oldugu yonleri bulmak,

* Dizeltilmeye ihtiyag gosteren performans alanlarim saptamak,

*Goriigiilen elemanla birlikte, performansin daha iyi hale gelmesi igin plan yapmak,

* Gelecek degerlendirme déneminde o elemandan nasil bir performans beklendigini
ortaya koymak,

Performans degerlendirme goérigmelerinde yoneticiyi otokritik yonetici ve katihima
yonetici olarak iki gekilde gormek mimkiindir. Otokritik bir yonetici tarafindan
Onceden belirlenmis sinirlar igerisinde yiiriitilen goriigmelerde, insanin sadece isi ile
ilgili konularnn gorigildigi gorilir. Onceden hazirlanmis konu ve sorular halinde,
goriisme  atmosferini  yoneticinin  belirledifi ve isgbrenin tim diisiincelerini

agiklayamadif: bir ortam s6z konusudur.
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Diger adiyla dolaysiz degerlendirme yontemi ¢ahsanlan giigsiiz ve garesiz bir durumda
birakma egilimindedir. Bu yontemle elemanlar herhangi katkida bulunmadan, agiklama
ya da savunma yapamadan sadece hakkindaki degerlendirmeleri dinlerler. (Aytag,
2001: 68). Katiimci yoneticinin bagkanlk ettifi, gérigmelerinin ydnind ydnetici ve
isgorenin belirledigi, serbest bir diyalog igerisinde gegen gorigmelerde ise ¢ahiganlarin
bagarilan gesitli konularda irdelenme firsati bulur. Organizasyon bireyi uygun
gorevlerde calistirmak istiyorsa bu gegit bir gérismeden daha saglikhi sonuglar alir.

Goriigme sonucunda performansinda ilerleme goren iggoren, motive edilir, daha da
ilerlemek icin gaba gosterir, ¢ahgtign kurulusa baglamr. Calisanda goriilen bu iyilegme
ve ilerleme, aym yonde isletmeye de katkida bulunur, isletmeyi de etkiler.
Degerlendirme goriigmelerine baglamadan Once yoneticilerin bir takim hazirhklar
yapmasi gerekir. Oncelikle yonetici ig tanmmlarim gdzden gecirmeli, degerlenen isten
hangi sonuglarin beklendigini bilmeli ve kisinin performans: ile isten beklenenleri
kargilagtirmahidir.  Yonetici degerlenen kigi hakkinda, gegen degerlendirmeden beri
tuttufu notlan gbzden gegirmelidir. Bu notlar yoneticinin objektif olmasina, baz
olaylan hatilamasina imkan saglar. Goriigmelerin gabganlar agisindan faydah olmas:
icin yonetici inceledifi konulara omeklerle agiklik getirmelidir. Yoneticinin, kiginin
giicli ve zayif yonlerini belirtmesi, ¢aligan igin iyi bir geribildirim olacaktir. Yonetici
goriismelere baglamadan 6nce goriigece§i noktalan belirlemelidir. Yoneticilerin
performans degerlendirme goériigmelerinde isgorene verdigi Ogitler, (iyilegtirici
tavsiyeler iggbrenler igin yararli bir sonugtur. Calisanlarin mesleki geligimlerini
gerceklestirebilmeleri igin performans degerlendirme sonuglanna ihtiyaglan vardir.
Isgorenin, yoneticinin fikirlerinden yararlanmast igin iyi bir firsat bu asamada
mevcuttur.

Goriuigmelerin yapilacagi yerin ve zamamnin itina ile segilmesi gerekir. Fiziki kogullar
iggorenin kendini degerlendirmesinde rahatlatici nitelikte olmalidir. Goriigmenin
arasmna girilmemeli, sessiz bir ortam saglanmah ve miimkiinse goriigmelerin yonetici
birosunun diginda yapilmasma 6zen gosterilmelidir. Cogu kigi yoneticilik makamim
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iktidarla ve tek tarafh bilgi akig ile 6zdeslestirdiginden yonetici barosu goriigme igin
ideal degildir. (Palmer, 1993: 61).

Goragmeler igin hafta sonu veya hafta bagi, 68le yemek vakti segilmelidir. Isgorene
cevap siiresi igin yeterli zaman birakilmal, igin aceleye getirilmemesi gerekir. Sonugta
hem yonetici, hem de iggdren igin uygun bir zaman segilmelidir. Goriigmeler en az 1
saatlik bir zaman dilimi igerisinde gergeklestirilmelidir. Goriigmelerle ortaya konulmak
istenen konular, elemanin olumlu ve eksik yonleri, vardifn performans, basansim
gosteren ornekler, iyilestirme Onerileri ve bunlar igin igletmenin verebilecegi yardim
olmahdir.

2.6.6.1. Goriisme Siireci

Goriigmeye baglamadan 6nce, yonetici ile iggoren arasinda samimi bir hava yaratilmals,
kigiler birbirlerine hal hatir sormah ve yonetici yapilacak gériigmenin dnemli oldugunu
hissettirecek havay: yakalamalidir.

Goriigme yapilacak mekanin da, samimi hava yaratlmasinda biyitk payr vardir.
Katihimer yonetici tarafindan yapilan goriigmelerde yoneticinin masa yerine ¢ahsanla
ayni seviyede oturmast daha esitlik¢i bir hava yaratir. Masamin arkasmna her haliyle
yoOnetici gibi duran biri, hemen yargi vermeye hazir bir iktidar sembolii gibi goriiniir.
Rahat koltuklarda karg1 kargiya oturmak daha esitlik¢i bir yaklagim telkin eder. (Aykag,
1999: 68). Yonetici samimi ortami yakalamaya g¢alisirken bir yandan da, goriisme
amaglanim ortaya koymaldir. Isgorenin ilk performans degerlendirmesi ise, bu
durumda yonetici goriigme siirecini, amaciu ve ne gibi islerde kullamidigim
agiklamalidir, Yonetici kisa bir agiklamada bulunduktan sonra goriigme giindemini
agiklamahdir. Bu arada igg6renin korku ve ¢ekingenligi yikilmaya galigihir.
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Bundan sonraki asamada, elemanin kendi performansi hakkinda degerlendirme
yapmas: istenir. Elemamn kendi performans: hakkinda ne digiindiigunii bilmek,
yoneticinin nasil yaklagacagma karar verebilmesini saglar. (Tiirker, 1984: 156). Burada
O6nemli olan, kisinin kendini degerlendirmesinin dikkate alindigi ve performans
degerlendirmesinin kritik noktalanindan oldugunu gorebilmektedir. Yonetici, elemanin
kendisi ile ilgili dasiincelerini 6grenerek goriiymede nasil bir yol izlenecedini belirler.
Yonetici aym zamanda elemanin kendine giivenini, ilgi alanlanm, amaglanm ve
yeteneklerini bu degerlendirme yoluyla 63renme firsat1 bulur.

Katihme: yonetimin bir kez daha yaranim gordagiimiiz bu safhada, fikir algverisiyle
sorunlar beraber ¢oziilip, kararlar beraber alminca performans degerlendirmesinden
daha verimli sonuglar alinir. Efer iggoren kendini ifade etmekte giicliik ¢ekiyorsa, bu
durumda yonetici araya girmeli, sorularla kendini ifade etmesini saglamali, agik uglu
sorularla iggoreni rahatlatmalidir. Goériigme sirasinda yoneticinin astlarina sordugu
sorular smmirlayict olmamal, agik sorular hazirlanmahdir. Isgorenin isle ilgili gorisler,
iginde sevmedigi yonler ya da onu olumsuz etkileyen yonleri &grenilmelidir. Aynica
goriigme sirasinda genel konular ve bagkalan ile ilgili gormisler konugma diginda
tutulmahdir.

Yonetici gériigmeyi verimli gotirebilmek igin, elemamn sorulanm dikkatle dinlemeli,
gerektifinde soru cevap seklinde goriigmeyi devam ettirmeli, zamanin simirh oldugunu

unutmamahdir.

Isgorenin 6z degerlendirmesinin ardindan, bu kez yoneticinin degerlendirmesi devreye
girer. Bu safhaya baglamamn en uygun yolu kiginin soylediklerine katildigim
belirtmektir. Performans deferlendirme goériigmelerinde zaten temel amag, bir fikir
birligine varabilmek oldugundan, bu yolla bir giriy yapmak faydah olur. Anlagmazhk
¢ikan yerlerde konu irdelenmeli, iyilegtirme yoniinde onlemler belirtilmelidir.
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Yonetici iggdrenin bahsetmedifi konularda da gorigmek isteyebilir. Bu durumda
yonetici, Onceki degerlendirmede belirlenen iyilestirme planindan bahsetmelidir.
Isgorenin performansimn iyi oldugu noktalar belirtilmeli, bunu yaparken de gergekgi
olunmahidir. Bunun yamnda, kisinin eksik veya diizeltiimesi gerekli yonleri de
saptanmah, hangi konularda eksik oldugu agik¢a belirtilmelidir.

Performans degerlendirme goriigmelerinde etkili bir iletisim afmn kurulmas:
zorunludur. En azindan etkili bir feedback yapabilmek igin, yonetici ve isgoren
arasinda iletigim agisindan problem ¢ikmamahidir. Etkili iletisim agimn kurulmas: igin,
yOnetici ve iggbren birbirlerini iyi dinlemeli, dost¢a bir ortam kurulmal, iggérene
duriist cevaplar verecegi ortam yaratiimali ve kisisel dnyargilar diglanmahidir.

Goriigmeye baglamadan once sicak, rahat, sessiz bir ortamun yaratilmasi iyi bir
iletigimin kurulmas: i¢in 6n gahsmadir, Isgorenin diirist ve agik cevaplar vermelidir.
Bu degerlendirmenin saghkli olmasim saglayacaktir. Yonetici iggéren hakkinda dogru
bilgiler aldii siirece, kendisi igin ilerleme, kariyer edinme v.b. firsatlari rahathkla
yakalayacaktir.

Gorigme sirasinda yoneticinin biiyiik bir dikkat gostermesi gereken konular olacaktir.
Yoneticinin hatalara nasil yaklagtifi elemamn tartigmaya yaklagpmim biyik olgide
belirler.(Kocabag, 1994: 145). Isgoren savunma pozisyonuna girerse, goriisme
amacindan uzaklagip, bir suglama bir savunma havasina girer. Burada yéneticiye digen
gorev, iggbrenin kendini b6yle bir ruh hali igine sokmasmmun gereksiz olduunu
gosterebilmektedir. Yonetici, iggbreni rahatlatip sorunlanm ¢6zmeye, yeni Oneriler
getirmeye, kigisel yargilamadan uzak durup, goriismenin amacindan sapmasim
onlemelidir. Performans degerlendirme goriigmelerinden sonra, eleman igin yeni
standart ve hedefler belirlenir. Bu yolla, iggdren igin en uygun ilerleme y6nii saptanr.
Isgoren ve yoneticinin ortak hazirlayacag gelisme plami daha verimli sonuglar saglar.
Haarrlanan plan, bir sonraki degerlendirme igin esas tegkil edecektir. Bu yiizden
gorisme sonrasi hazirlanan planin iggéren ve yoneticinin ortak kararlan ile

olusturulmas: gerekir.
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Hazrlanacak planin etkili, uygulanabilir, agik, kigiyi geligtirici ve anlagilir olmasi
gerekir. Bu planin aym zamanda pratik, zamam belirli, neyin ne zaman yapilacagim
gosteren, organizasyon tarafindan desteklenen ve iggorene kendini geligtirme zamam
aywran nitelikte olmasi gerekir. Tim bu goriigmelerin ardindan, degerlendirmenin
yazip dosyalanacagi formlanin olmas: gerekir. Bu formlarda, iggéren ve yoOnetici
kendilerine ait ilgili boliimleri doldurmalidir. Goriisme sonunda vanlan kararlar,
planlanan geligtirme ve iyilestirme programlan belirtilmelidir. Isgoren bu formlardan
birini, zaman zaman belirlenen hedeflere gozatmak amaciyla saklarken, bir diger
niishast da personel dosyasina eklenir. flk kademe elemanlarda goriisme siiresi 1 saate
yakindir. Ust ve orta kademe yoneticilerde bu siire 3 saate kadar gikabilir.

2.2. Performans Degerlendirmede Kullamilan Sistemler

Bicimsel olarak diizenlenmis bir bagan degerleme sistemi kisilerin ise donik
yatkinhklanna gore degerlendirmelerine olanak verir. Bu durumda bir béliimde caligan
isgorenlerin tamam: duzenlenen formlarla ve aranacak o6zelliklere gére degerlenir.
(Bager, 1998: 41). Degerlendirmelerin bu gekilde yapilabilmesi i¢in bugiine kadar
gelistirilmis tekniklerden, amaca uygun olammn segilmesi gerekir. Degerlendirme
teknigini segecek kisilerin, bu konuda hassasiyet géstermeleri dnemlidir.

Isletmelerin kapasitelerinin segilecek teknikle dogrudan iligkisi vardir. Kiicik olcekli
isletmelerde segilen teknigin yeterli olup olmadigina kolaylikla karar verilebilir. Biiyitk
isletmelerde ise, segilen teknik iizerinde yapilacak inceleme daha uzun siirecektir.
Degerleme tekniginin igletmede kullammiin ilk kabul edilebilir amaci iggérenlerin
geligtirilmesi i¢in bilgi bankas1 olugturmaktir (Erdogan, 1991: 176). Isletmenin
performans deZerleme yapmadaki amacina gore kullanacadi tekniklerde farklihk
gosterecektir. Performans degerlendirmede kullamilan teknikleri; iggoreni geligtirme
veya kargilagtirma yapma amaciyla kullamlanlar olarak iki grupta toplayabiliriz. Bir
organizasyonun kullandi: sistem onun ihtiyacina ve kiltiiriine gére degisiklik gosterir.
(Palmer, 1993: 39).
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Degerleme stirecinde, iy tanimlanina gore herkes degerlendirilir. Yapilacak iglere
karsihk, yapilan isler karsilastinlir. Isg6renin neler yaptidi incelenir. Yonetim yapist
sirekli degistigi ve calisma gruplan artik iretim birimi olarak diisiiniilmeye baglandig
igin performans degerlendirmeleri de artik grup degerlendirmelerini daha fazla
icermektedir. FORD motor girketi gibi birgok organizasyon iretkenlii artirmak igin
grup cahsmalarina ¢ok biiyilk Onem vermektedir.(a.g.e., 5.39). Grup gahsmas:
sayesinde, elemanlanin gruba karsi sorumluluk duygusu gelistirilir. Calima guruplarina
uygulanacak performans degerlendirme teknikleri, siibjektif degerlendirmeyi onleyecek,
etkili sonuglar alacak ve dogrulugu tartisilamayacak sekilde yapilmahdir.

Bu boliimde inceleyecegimiz performans degerlendirme teknikleri sunlardir:
1-) Grafik degerleme teknigi
2-) Derecelendirme teknigi

3-) is boyutu olgesi

4-) Davramg degerleme teknigi
5-) Kontrol listesi yontemi

6-) Amaglara gbre yonetim

7-) Oz degerlendirme yontemi
8-) Psikoteknik yontem

9-) Kritik olaylar

10-) Kisisel degerleme yontemi

11-) Kargilagtirmal standartlar yontemi
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2.2.1. Grafik Degerleme (Konvansiyon) Teknigi

Performans degerlendirmede kullamlan en basit tekniktir. Degerleme bir grup iizerinde
yapilabilecegi gibi, tek tek is goren iizerinde de uygulanabilir. Yontemler her ne kadar
basit gibi goériinse de, ¢ok yonli analizlerde de bu yontem kullamiabilir. Grafik
degerleme teknifinde olgek Olgiim bigimine goére olusturulan 5 secim noktasindan
olusur. Bu noktalann anlam, genel olarak su sekilde diizenlenir.(Efil, 1989: 122).

- Cok dusik
- Digsik, ortalamamn altx
- Normal, ortalama

- Yiiksek, ortalamanin tistii

- Cok yiiksek

Grup degerlemesinde, iggoren grubu genel degerlendirmeye tabi tutulabilir. Burada
isgoren grubunun tiim Ozellikleri dikkate alinarak degerleme yapilir. Grafik degerleme
tekniginde Ikigiler belirli 6zelliklere gére degerlendirilecekse, degerleme formunda
degerlenen ozellik bolumiine, hangi fakior agisindan degerleme yapilacaksa o yazlir.
Degerlenen 6zellik ve nitelikleri bagan faktorleri olarak adlandirabiliiz. Ornegin,
kisinin kendine giiveni degerlendirilecekse, bu bolime kendine given yazilir. Formda
bu hanede belirtilen ozellige gore bir degerlendirme yapilacaktir.

Bir igletmenin dretim boliimiinde basanyr belirleyen faktorler, iiretim miktari, iiretim
kalitesi, iggorenin arkadaslan ile birlikte ¢alisma egilimi, yaraticii@i, karar verme
ozelligi, ise devam, is bilgisi, olarak belirlenmig olabilir.(Erdogan, 1991: 181). Bu
yontemin uygulanmasindan Once, deferlemeyi yapacak yoneticilere form, bagan

faktorleri ve degerlendirme sinirlani hakkinda bilgi verilir.

Standart puanfandirma cetvelleri olarak da adlandinlan bu yontemin olumiu ydnlerini

sOyle siralayabiliriz.

- Degerlendirme siireci hizli ve basittir. Az zaman ve emek ister.
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- Degerlendirmeyi yapan kisiler, isgorenin performansim agiklikla hemen gérebilir.
- Degerlendirme formlan oldukga objektiftir.

- Ucret ve terfi konulannda verilecek kararlarda yol gosterir.

- Degerlendirilen iggorenleri siralamada kolayhk saglar.

- Konuyu iyi bilen, igletmeyi iyi analiz etmig kisi, bu 6rnek yardmm ile igg6renleri
¢ok yonli analiz etme firsat: bulur.

Grafik degerleme yonteminin eksik yonleri ise sunlardir:

- Bu yontem, performansla ilgili yapici elestiri saglamaz.

- Calisanlara onerilerde bulunmay: ve derinlemesine degerlendirme yapmay: tegvik
etmez, yerine, performans degerlendirmelerinde sik stk ortaya gikan “bir an Once igi
bitirme” duygusunu gii¢lendirir.

- Nezaretginin veya degerlendirmeyi yapamn yargilanmasindan ayn, olgusal bir
temele genellikle dayanmaz.(Palmer, 1993: 41).

- Isgorenin degerlenecek ozelligi igin olugturulacak dlgek iizerinde yer bulmak giig
olabilir. Degerlemeyi yapan yonetici, iggdrenin belirlenen 6zellifini degerlendirirken,
uygun gordigi deferin karsthgim olgek iizerinde bulamayabilir. Az kullamlan bir
teknik olmakla birlikte ilk bakista degerlendirmeciye veya daha iist yoneticilere bilgi

vermesi yoniinden ilgingtir.

2.2.2. Derecelendirme Teknigi

Performans degerlendirmede en eski ve en yaygin kullanlan yontem derecelendirme
teknigidir. Degerlendirme formlarinda, de@erlenilecek basari faktorleri ve deZerleme
esikleri yer alir. Derecelendirme teknifinde grafik degerlemede oldugu gibi basaryr
belirleyen degiskenler agisindan iggorenin belirli noktalara gore deferlemesi soz
konusudur.(Kaynak, 1995: 45). Degerleme 6lgegi iizerinde faktorler 5 veya 7 basamak
altinda degerlendirmeye tabi tutulur. Bir igletmede iggérenin bagansim iy bilgisi, karar
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verme yetenegi etkileyebilir. Bu faktorlere gore, isgorenlerin basanlanim Slgmek igin
hazirlanacak derecelendirme Olgedine dayah bir formun, belirtilen faktérlerle ilgili
boliini su sekilde olabilir:(Kazanci, 1974: 15).

ISBILGISI
1 2 3 4 5
Bilgisi agin Is bilgisi Is bilgjsi Is bilgisi Cok bilgili
Yetersiz yetersiz var yeterli
YARGILAMA
1 2 3 4 5
Yanhs ve etkin  Dogruya yakin Iyikarar  Kararlan  Karmagik olaylarda
Olmayan karar  bazen hatali karar  verir akiledir iyidir

Olugturulan derecelendirme 6lgegi bazi uygulamalarda 0 baglangich ve biiyiik aralikh
olabilir. Ornek olarak isgérenin ise karst tutumunu ele alirsak, olusturabilecegimiz dlgek
agagidaki gibi olur.(Erdogan, 1991: 184).

? 1 P P 1
Isle ilgisiz Dikkatsiz Isle ilgili Isinde heyecanh Yaratict
stirekli sikayetci fikir alir ig yerine bagh gelistirici

Derecelendirme Olgegi genel bir goriiniim igerisinde degerlendirme tablosu haline
gelebilir. Isgorenlerin performanslan ayn ayn degerlenirken bu tir bir yontemin
kullamimas: yaygindir. Degerlendirme tablosunda belirlenen bagan faktorleri is ve
isletmeye gore farklihk gosterir ve her faktor kigiikk agiklamalarla izah edilir.
Olusturulan derecelendirme olgedi, puanhi hale getirilir,. Bu durumda, formlar
degerleyici tarafindan doldurulur. Degerleme uzmam formu puanlayarak iggorenin
toplam puanm olugturur. Bu sayede iggOrenler arast kargilagtirma imkam da yaratilmig

olur.

Daha gergekei bir performans deBerleme sistemi olugturmak amaciyla uygulama ¢ift
puan girigli hale getirilir. Burada, performans faktorlerine agirlikli puanlar verilir.
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Degerleme uzmani, her faktore 100 iizerinden afurlikl puanlar verir, Isgérenin toplam
puam hesaplanurken, her bir faktorden elde edilen puan, o faktoriin aguhk puan ile
carpilir. Her faktor igin aym iglem yapildiktan sonra elde edilen puanlann toplamu,
iggorenin performans degerleme derecelendirme olgeginden aldi puam gosterir.

Derecelendirme oOlgedi ile yapilacak performans degerlendirmesinde kiginin kendini
degerlendirmesi yoniinde bir fikir kabul edilirse, degerlendirme formlan bu amaca
y6nelik hazirlamir. Bu tiir degerlendirme yonteminde iggorenlerin kendilerini degerleme,

fikirlerini ve diisiincelerini belirtme firsat1 dogar.

Bu yonde hazirlanacak degerleme formu ild bélimden olusur. Birinci bolimde;
belirtilen bagan faktorlerine iligkin iggdrenin kendi fikirleri, ikinci boliimde yoneticinin

aym iggoren tizerindeki diigiinceleri yer alir.

Degerleme formunun doldurma siireci soyledir:

Her is igin belirlenen basan faktorleri degierleme formuna yazilir. Isgéren bu faktorlere
gore kendini degerler ve doldurdugu formu yoneticiye teslim eder. Yonetici de isgoren
hakkinda, belirtilen basan faktorleri dahilinde diigiincelerini formdaki 6lgeklere gore
belirtir. Her iki tarafin degerleme sonuglarn aym ise tutarh bir degerlendirmenin
yapldigim soyleyebiliriz. Aksi halde gorilen farkliiklar kargihkh goriigmeler
sonucunda giderilmeli, yonetici ve isgbren ortak bir fikre varmahdir. Performans
degerleme caligmasimn sonunda yapilacak goriiymelerde bu formlar aynen kullamibir.
Bir donemin sonunda yapilan goriismelerin formun ekine ilave edilmesi, ortaya ¢ikan
bulgular konusundaki igg6ren-yonetici goriiglerinin bu ilave dokiiman arasinda
bulunmas: bir sonraki donemde yapilacak degerleme ve goriigmeler icin 6zel kaynak
olur.(Maitland, 1996: 102).

Derecelendirme teknifi, ucuz ve uygulamas: kolay bir yontemdir. Degerleyicilerin uzun
sireli bu konuda egitilmesine gerek yoktur. Unutulmamasi gereken bir nokta,
degerlendirme formlarindaki basan faktérlerinin her i iin farkli olugturulacagidur.
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2.2.3. is Boyutu Olgegi

Is boyutu olgegi isin yapilmas: igin gerekli faktorleri inceler. Degerlendirmenin bagarih
sonmuglar vermesi i¢in i analizlerinin etkin yapdmas: ve her ig igin gerekli i
boyutlarimn onemli noktalariyla ortaya konmas: gerekir. Her iggoren veya i grubu igin
kolayhkla hazirlanan o6lgeklerdir. Kisiler arast karsilagtrma yapilmak isteniyorsa, her
olcek icin puanlamaya gidilir. isgorenlerin her birinin degerlemeden aldiklari toplam
puaniar kargilagtinlarak, gerekli islemler yapiir. Etkin bir i§ analizinden sonra, i§
boyutu Olgeginin diizenlenisi ve yonetici tarafindan uygulamsi kolaydir. Is boyutu
Olgegi puanlama yontemi ile uygulanacaksa, en iyi segenek 5, en kotii segenek 1 olarak
degerlenir. Aynca iy boyutlarimin agirhkh puanlan da hazirlamrsa puanlama yoluyla

elde edilecek degerlendirme sonuglan daha objektif sonuglar verecektir.

Dikkat edilmesi gereken bir konu, i boyutlan belirlenirken gereksiz is boyutlannin
degerlemeye alinmasim engellemektir. Dogru ve etkili faktér segimi sayesinde
degerlemenin baganyr 6lgme giici artacaktir. Olgegin giigliligii is agisindan
performans1 belirleyen faktorlerin tam olarak saptanmasina ve deSerlemeyi yapan
yOneticinin analiz sirasinda dikkatli davranmasina baghdir. (a.g.e., 5.104).

2.2.4. Davrams Degerleme Olcegi

Isgorenlerde basan derecesini yitkseltme yoniinde yapilacak galigmalarda veri toplama
amactyla yapilan degerlendirmedir. Terfi ve iicret belirlemede uygulamrhg: fazla
degildir. Davrams degerleme olgedi bagan siirlan iginde iggorenin tam olarak yerini
belirlemeye ¢ahisan bir yontemdir. Olgek iyi diizenlendigi siirece, sonuglarn diger
yontemlere gore daha tutarl ve objektif oldugu goriliir. Davramg degerlendirme 6lgegi
icin en uygun kullamm yeri ¢aliganlann performansinin sayisal olarak olgiilebilecegi
veya Uretim kapasiteleri agisindan degerlenebilecegi durumlardir. Davramg deSerleme
olgegi dogrudan igle ilgili davramglan OlgtGgii igin, Gretimi arhrma amaciyla yapilan
cahigmalan degerlemede kullanilmasi uygundur. Davranis degerleme 6lgegi calisanlann

57



becerilerini 6lgmenin ve onlara hangi alanlarda kendilerini diizeltmeleri gerektigi
konusunda geri besleme vermenin g¢abuk ve etkili bir aracidir.(Palmer, 1993: 44).
Davramig degerleme 6lgegi hizmet isletmelerinde gahigan karmihkh beseri iliskiler icinde
olan iggdren ve yoneticilerin performans degerlendirmelerinde kullamilir.

Davramg degerleme bes temel adima bagh olarak olugturulur.(Erdogan, 1991: 192).

1- Isgorenler ve isi kontrol edenler tarafindan, isin kritik noktalant belirlenir.
Kritik noktalar baganyi olumlu veya olumsuz etkileyen is yonleri olmahdir. Isin
yapilmas1 igin gerekli, onemli noktalar ve iggérenin yerine getirmesi gerekli temel

davramglar belirlenir,

2- Ikinci boliimde basan araliklan saptamir. Kritik olaylardan isi etkileyen benzer
davramglar gruplanir, her kritik davramg degerine gore tammlanir. Bagartyr belirleyen
bu faktorler 5°1i veya 10°lu gruplar halinde dizinlenir.

3- Kritik is davramglarinin, basan faktorlerinin yeniden diizenlenmesi yapilir. Isi
bilen ikinci bir grup tarafindan yeniden diizenlenen kritik davrams ve bagan faktorleri

davranisa gére derecelendirilir.

4- Tkinci grup kritik is davramglanim 7 veya 9 kisimh dlgek haline getirir. Ozel
davranmslar ve bu davramglanin performans: olumlu ve olumsuz nasil etkileyecegi ortaya

konur.

5- Bu bolimde artik degerlemede kullanilacak Glgek olusturulur. Her is igin
istenen en iyi durumdan istenmeyen duruma do@ru bir siralama yapilir. Genellikle 7
basamakh olan bu derecelendirme 6lgek olarak kullanilir.

Konuya bir 6rnekle agiklik getirelim:

Ozel bir hastanenin resepsiyonunda resepsiyonist olarak ¢alisan bir kiginin gorevleri, is
tamminda gelen hastalarla iyi diyalog kurabilme, kayit iglemlerini eksiksiz ve tam
yapma, licret tahsilinde dikkatli olma, oda rezervasyon ve bos oda takiplerin yiiriitme,
gunlikk hasta hesaplanim ¢ikarma ve foylere igleme, yonetime her tiirli hasta istek ve
sikayetlerini iletme, hastalan gerekli bolim ve ksimlara gonderme seklinde
gosterilmigtir. Davramg deZerleme OlgeSine gore, is tammlanndan ¢ikanlan kritik is
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davranislarindan her biri igin ayn ayn olgekler gelistirilir. En iyi, en kotii noktalar
arasinda swralanacak yedi oOlcek degeri belirlenir. Ucret tahsilinde dikkatli olma
faktorini ele alirsak, en iyi durum olarak kasamn tam ¢ikmast, en kétii durum olarak da

kasanin devamh agik vermesi olacaktir.

Davramg degerleme olgegi; belirlenen her kritik nokta igin olgeklerin olusturulmasi,
basih formlar haline getirilmesi ve her isgoren igin formlarin hazirlanmasi ile degerleme
yapilacak hale gelir. Davrams degerleme olgeginin kullantiginda baz  sorunlarla
karsilaghr.  Olugturulan  degerleme  olgeklerinin  degisikliklere ¢abuk  ayak
uyduramamasi, ancak uzman kigilerce on etiit ¢ahgmalan sonucunda 6lgeklerin

hazirlanmasi karsilagilan sorunlar arasinda sayilabilir.

Diger sorunlan s6yle stralayabiliriz:
- Her is igin ayn bir form olugturulmas: bityiik dikkat ister.
- Her is igin i§ analizlerinin giincel tutulmas: gerekir.

- Degerlendirme siirecinde kigisel goriigler yer alabilir.

Davramg degerleme 6lgeginin baz1 eksik yonleri oldugu gibi, yararh yonleri de vardir.

- Degerlemede genel davramg kategorileri yerine o6zel davramslann segilmesi,

performansin daha objektif gozle degerlendirilmesini saglar.

- Degerlendirme sirasinda degerlendirilen kiginin, kisilik 6zellikleri ve tutumu goz

onine alinmaz.

- Degerlendirme gereksiz faktorleri onceden diglar, onemli faktérleri 6n plana

¢tkanir. Egitim ve gelisim planlamasi gahsmalanna rehberlik eder.

- Olgegin degerleme standartlan agiktir. Degerlemeyi yapamin her dereceden ne
denmek istendigi konusunda siiphesi yoktur.

- Degerlendirme formlan sayesinde her iggéren igin bilgi birikimi saglanmig olur.
Elde edilen bu bilgiler isgoren hakkinda net ve agik yargilarin olugmasim saglar.
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Bu yontemin uygulanmasinin yine de yoneticilerin egitiminden sonra yapimas: dogru
olacaktir. Aynca sistemi hazirlayan uzmanlarin igletmeyi tamma konusunda gosterecegi
¢aba uygulamay: giiclendirecektir.(Goss, 1998: 55).

2.2.5. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi bireysel performans degerleme yontemlerinden biridir. Bu
yontemde gerekli olan is davramiglan 6nem sirasina gore siralanir. Isgérenler belirlenen
bu davramglara gore analiz edilir. Kontrol listeleri agirhkh sistemde hazirlanabilecegi
gibi giiglendirilmiy segim esasina gore de hazirlanabilir. Agirhkh kontrol listeleri,
uzman kigilerce hazirlamr ve degerlendirmeye sunulur. Listedeki faktorler 6nem
derecelerine gore 100 iizerinden puanlandinilir. Degerleme sonucunda her iggérenin
aldi® puan hesaplanarak isgorenler aras1 bir kargilagtirma yapilabilir. Genellikle kontrol
listelerindeki davramglann agilklan son analizi yapan kigiler tarafindan bilinir.
Agirlikli  kontrol listeleri, ilk yoneticinin elemanimn davramiglan  hakkindaki
dusiincesinin gok o6zel olarak belirlenmesi yontemidir de denebilir. Bu ydntemin iyi
iglemesi igin kontrol listesinin her iy grubuna goére ayn geligtirilmesi gerekir, boyle bir
gereklilik de yontemi biraz pahali kilmaktadir.(Erdogan, 1991: 197).

Giiglendirilmis secim esnasina gore diizenlenen kontrol listesinde degerlemeyi yapan
kiginin subjektif yargilan en aza indirgenebilir. Bu yontemde her is grubu igin ayn

degerleme formu olusturulur.

Giiglendirilmis kontro! listesi olugturma siirecini goyle siralayabiliriz:

- Yonetici iggbren performansim olumhi ve olumsuz etkileyen davrams sekillerini

listeler.

- Bu listede, yaklagik aym agirhkta ve isi aym yonde etkileyen davramslar ikigerli
gruplar halinde toplanir.
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- Olusturulan gruplar listelenir ve degerlemeyi yapan kisiler bu gruplardan kisiye en
uygun davramglan belirlerler.
Bu se¢imi yapan kigiler segilecek davramglarin aguhgm bilmezler. Bu iki ozel
davranigtan ancak bir tanesi kiginin performansim belirleme o&zellifi tagir. Prensip
olarak derecesi yiiksek olan belirleyici faktér olarak diiginilir. Segilen iki olumsuz
degerleme kriterinden ancak bir tanesi yiksek ve diigiik basan arasindaki ayncidir.
(Findikg1, 1999: 285).

Genel konfrol listelerinin faydalarim goyle siralayabiliriz:

- Siibjektif degerleme yargilanndan minimum etkilenecek sekilde degerleme
yapilmasina firsat verir.

- Bu ydntemde gercek iy davramglan tarif edildigi icin, degerlendirme,
puanlandirma cetvellerinde oldugundan daha anlagihrdir.

- Uygulanmas: kolaydir.

Kontrol listelerinin dezavantajlan ise:
- Listedeki bazi sorular, yoneticinin aynimi géremeyecegi kadar benzer olabilir.

- Degerlendirme sonucunda elde edilen veriler, kisiye sadece listedeki konular
dahilinde Oneriler veya egitim imkam saglar.

Kontrol listesi yontemine ait bir diger agiklama ise su sekilde verilmistir. Bu teknikte
degerlemeci diger tekniklerden farkh olarak degerlenenler hakkinda hazirlanan bir tablo
lizerinde yer alan sorulara evet veya hayrr seklinde yanit verir. Sonuglar evet ve

hayirlanin toplamina gére yorumlamr.(Sabuncuoglu, 1988: 107).
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2.2.6 Amaclara Gore Yontem

Son zamanlann en ¢ok ilgi duyulan yonetim tekniklerindendir. Amaglara gbre yonetim,
planlama, kararlara katilma, yonetici geligtirme, performans degerleme, motivasyon ve
Odillendirme gibi pek ¢ok noktayr biinyesinde toplamaktadir.(Efil, 1989: 35).
Verimliligin ve etkinligin artinlmasinda yoneticilerin bagvuracaklan yeni yonetim
tekniklerinden biri amaglara gére yonetim (AGY) dir. 1954°de Peter Drucker’un ortaya
ath bu yontem, daha sonra Mc Gregor tarafindan yonetici degerleme teknigi olarak
dustintilmis ve yoneticilerin ulagtiklan sonuglara gére degerlendirilmesini saglamgtir,
Amagclara gore yonetim Onceleri performans degerleme sistemi, daha sonralan iggoren
ile yonetimin amaglarim birlestiren bir arag, son zamanlarda da iggoren ile yénetimin

birlegen amaglarini uzun donemli planlar haline getirmigtir.

Amaclara gore yonetimde, her iggoren ve yoneticinin gelecekte yapacagim taahhiit ettigi
ise gore degerlendirilmesi yapilir. Bu teknik, 6zellikle degerlemenin sik yapildigi ve
kaliteli sonuglarin istendigi durumlarda kullanilabilir. AGY galiganlarin performansinin
yoneticilerle birlikte kararlagtirdiklan amaglara gore degerlendirdigi, basit ve mantiksal
bir yontemdir. Saptanan amaglar agik secik, olciilebilir ve belli zamanla siurh olmahdir.
(Palmer, 1993: 48).

Amaglara gére. yonetim yaklasmmmn c¢ahganlar agisindan hedefi, isgorenlerin
igyerlerinde kolayhk saglamak veya istenen sonuglara ulasmalarina olanak vermek icin
bireysel olarak cesaretlendirilmeleridir.(Dinger, Fidan, 1996: 51). Etkili bir AGY,
iggbren ve yoneticinin basani diizeylerini, isle ilgili sorunlarim belirli araliklarla
goriigerek ¢ozmeleri sonucunda saglamr. AGY siirecini, 6rgiitsel ve kisisel amaglarn
belirlenmesi, amaglara uygun faaliyetlerin planlanmasi, planlarin  uygulamaya
dokiilmesi ve periyodik degerlemenin yapilmasi olarak siralayabiliriz.
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AGY’in faydalan sunlardir:

- Hiyerargik organizasyon yapistm hareketlendirir. Gerek yonetici, gerekse iggoren
amaglanna ulagma gayretiyle ¢ahgirlar.

- Planlama ve kontrol iglemlerinin daha etkin yapiimasim saglar.
- Yoneticilere oto kontrol yapma imkam verir.

- Yonetici degerlemenin daha objektif yapilmasim saglar.

- Isletme igindeki anlagmazliklan onler.

- Yonetici motivasyonu ve planlama daha etkin saglamr.

- Her eleman kendi bagina degerlendirilir.

- Yonetici ve ¢aliganlara, performanslannin iyilegtirilmesi igin yol gosterici sonuglar

saglar.

AGY’nin eksik yanlan sunlardir:

- Isgoérenlerin amaglanmn birbiriyle bagimh olmasi, performanslaninn tek tek
degerlendirilmesi ilkesine ters diiger.

- Degerlendirme sonucunda sayisal sonuglar yoktur. Sonuglar sézel ifade edilir.

- AGY sonuglan ticret ve terfi konularina temel olusturacak ise stibjektif degerler

sonuglara etki edebilir.
- Amaglan kimin belirleyecegi genellikle tartigma konusudur.
- Amaglar belirlenirken, yéneﬁcﬂerle calisanlarn igbirligi yapmas: gerekir.
- AGY kesinlikle tepe y6netimin destegi ile etkinlik kazamr.
- AGY’de yazismalann fazla olmasi, biiyiikk bir zaman diliminin bu ise aynlmasin

gerektirir.
- Pahali bir uygulamadir.

- Sonuglann degerlendirilmesi bireyler iizerinde baski yaratir. Bu durum sistemi

baltalayic1 bir unsurdur.
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- Amaglann kesinlikle yerine getirilme sarti, kigileri her tiirli yoldan, amaglarin
gergeklestirilmesine iter. Bu da istenmeyen bir sonugctur.

2.2.7. Oz degerlendirme Yontemi

Modern yonetim kavraminda, isgorenlerin kendilerini degerlendirmeleri, isgéreni agik
ve dofru olmaya, yoneticinin goremedigi eksiklikleri ortaya ¢ikarmaya firsat verir. Oz
degerlendirmede, isgbrenin kendini oldufundan daha iyi gorerek degerlendirmesi
miimkiindiir. Ancak burada oOnemli olan, degerlendirme sonrast isgoren
davramglanindaki degisiklik ve kurula iletigimin saglamhigidir. Oz degerlendirme diger
performans degerlendirme teknikleri ile birlikte kullamldig siirece daha iyi sonuglar
verir. Kisilerin yaptig1 6z degerlendirmeler, diger tekniklerin uygulanmasindan 6nce
yoneticiye, degerleyiciye on bilgi ve o kisi hakkinda bir fikir verecektir. Periyodik
performans degerleme diginda galiganlanin  belli zamanlarda 6z degerlendirme
yapmalari, yoneticinin o kigi hakkinda ara donemlerde bilgi elde etmesini sadlar.

Calisanlann 6z degerlendirme yapmalan, kendi performanslan hakkinda diigiindiiklerini
ogrenmenin en iyi yoludur. Oz degerlendirme sayesinde iggoreni motive eden unsurlar
veya isine engel olan unsurlar daha kisa siirede ve daha net 6grenilir. Bu tiir bilgileri
elde eden yonetici performans degerlendirmesini daha dogru ve daha kolay sekilde

yapar.

2.2.8. Psikoteknik Yontem

Performans degerlendirme yontemlerinden biri de psikoteknikdir.  Yénetici,
igletmesindeki iggorenin ozellik ve yeteneklerini gelecekteki durumumu, gelisme

gosterdigi ve gosterebilecegi yonlerini 63renmek istediginde en saghikh yontem olarak



psikoteknik goriilir. Psikoteknikde uygulama araglan, kagit-kalem testleri ve aletli test
olgim araglandir. Isletmede performans degerlendirmesi psikoteknik yontemle
uygulanacak ise, diger yontemlerde oldugu gibi oOncelikle degerlenen o6zellikler igin
basant standartlan belirlenir. Kisiler teste tabi tutulduktan sonra aldiklan puanlar,
Onceden belirlenen standart puanla karglagtinhr. Kiginin testten aldigi puan toplamu,
standart puan istedigi araliklarda veya tizerinde ise iggéren i¢in basanli bir kigidir denir.
Aksine eger kiginin aldigi puan standartlann altinda ise, degerlenen konuda yetersiz
oldugu, gelistirilmesi gerektigi anlagiir. Dier degerleme yontemlerinde oldugu gibi
kiginin hangi konularda egitim almasi gerektigi, kendini yenilemesi, gelistirmesi
gerektigi aldify test puanmna gore degerlendirilir. Psikoteknik, iilkemizde teori olarak
bilinen fakat uygulama olarak pek fazla tercih edilmeyen bir yontemdir. Isgorenler
kendileri hakkinda mekanik araglar tarafindan degerlendirmeler yapilmasi, tcret, terfi,
egitim gibi onemli konularda kararlar verilmesi gibi nedenlerden dolayr psikoteknige
olumlu yaklagmamaktadirlar.

Isgorenler tarafindan bu yontemin olumlu karsilanmamasi yaninda, isverenler, isletme
sahipleri veya degerlemeyi yapan kisiler psikoteknige daha olumlu yaklagirlar. Bunun
en biyiik sebebi, degerlemeye sibjektif goériiglerin katilamamasi, sonuglann giivenilir
ve kabul edilebilir olmasidir. Psikoteknik yontemle elde edilen sonuglann giivenilir,
gerekli ve tutarh olmasi gerekir. Iggéren hakkinda aldiimiz test sonuglarm direkt
higbir smamaya tabi tutmadan yiirirlife koymaliyiz. Oncelikle kisinin aldign puan
sonucu ile is baginda degerlendirilmesi sonucu alacagi puan veya yapilan degerlendirme
sonucu bir kargilagtirmaya tabi tutulmahidir. Eger ﬁsikoteknik test sonucu ile igbagst
degerlendirme arasi fark yoksa psikoteknik degerlendirme sonuglan igin giivenilirdir
diyebiliriz. Aksi halde iggorenin degerlendirmesi yenilenmeli, sonuglar aym prosediir

iginde sinanmahdir.

Psikoteknik uygulama esas itibariyla testlere dayandipr i¢in psikoteknik yontemle
degerleme yapmaya karar veren igletmenin 6zel bir psikoteknik laboratuan olusturmas:
gerekecektir. Siiphesiz her laboratuanin i hacmine gore uzman uygulamacilan

biinyesinde toplamas: gerekir.(Can, Akgiil, Kavuncubagi, 1998: 176)
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2.2.9. Kritik Olaylar

Kritik olaylar yontemi, isgorenin olumlu ve olumsuz davramslanm belli zamanlarda
yapilan gozlemler sonucunda saptamada kullanthir. Burada s6zii gegen olumlu ve
olumsuz davramslar performans degerlendirme ¢ahgmalannda kritik olay olarak
adlandinhr. Isgoren bu kritik olaylar bazinda belli zamanlarda yoneticisi tarafindan
gozlenir. Gozlemler sonucunda, isgdren davramslan kaydedilir, dosyalarina islenir.
Degerlendirme zamam geldiginde bilgiler ¢ikanlir ve isgérenler bu bilgilere gore
degerlendirilir. Sonugta isgdrenin kritik davrams sekillerine gére olumlu ve olumsuz
davramiglan1 belirlenmis olur. Performans degerlemede, kritik olay yontemi isgSrenin
isine iliskin davramslariin yonetim tarafindan bilinmesi igin iyi bir ¢aliymadir.(Agkun,
1978: 290).

Bu yontemin en yaygin kullamm alami, i§ performansiyla dogrudan ilgili olaylarin
dokiimiin yapilabilecegi iy alanlanidir. Aym zamanda deZerlendirme siibjektif dlgiitlerin
6nemli oldugu kurumlarda da bu yéntem kullamlmalidir.

Kiritik olaylar yonteminin yararlan sunlardir:

- Performansla ilgili tartigma ve goriisme ortam yaratir, galiganlara yol gosterici ve
tegvik edici etkisi vardir.

- Diger tekniklerle kullamldiginda etkin sonuglar veren bir performans degerleme
yontemidir.

- Yonetici ve iggorenin performans konusunda yararl gériigmeler yapmasim saglar.

- Ise yeni giren isgdrenin olumsuz veya yanhg davramglanm gidermek amaciyla ilk

kademe yoneticisi tarafindan uygulanabilir.

- Kntik olay yontemi objektif, sonuglar tutarh ve siirekli kullamlan bir yoéntem

olursa dinamik bir performans degerleme yontemi olacaktir.

Kritik olay yonteminin dezavantajlan ise sunlardir:
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- Degerlendirmenin, yoneticinin siibjektif yargilanindan etkilenmemesi olduk¢a

- Yonetici kritik olay olarak belirlenen olaylardan biri ile kargilagtifinda, olayla
ilgili iggbrenle sicagi sicafna gorigmelidir. Aksi halde durumun agiklik kazanmas,
gerekli diizenlemelerin yapilmasi zorlagir. Performans degerlendirmesi yapmanin bir
anlam kalmaz.

- Bu yontem ozenle ve usuliine uygun olarak uygulandiginda genig bir zaman dilimi
gerektirir.

- Yonetici gozlemlere bagladiktan bir sire sonra kritik noktalan gozlemeyi terk
edebilir. Bu durumda y6ntemin uygulanmasinin higbir anlamu kalmaz.

2.2.10. Kisisel Degerleme Yontemi

Caliganlann  kendilerini genel olarak gozden gegirmesini saglayan bir yontemdir.
Burada amag, kigilerin kendilerinin i baganlarna yonelik fikir ve diisiincelerinin
belirlenmesidir. Bir form yardimiyla yapilabilecedi gibi yilda bir ya da iki defa
bazirlanip st amirine verdigi bir rapor seklinde de uygulanabilir. Bu yontemin olumsuz
tarafi kiginin bireysel yargilarna dayanmas: ve kendine yénelik degerlemenin siibjektif
olabilmesi olasihidir.

2.2.11. Karsilastirmah Standartlar Yontemi

Bir personelin diger bir personel ile kargilagtinlmas: diigiincesine dayamir. Bu yaklagim

gercevesinde personel basan degerlendirmesinde kullamlan baghca yontemler sunlardir:
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2.2.11.1. Dogrudan Siralama Yontemi

Bu yontemin kolay ve en ekonomik bagan degerleme yontemidir. Bu yontemde bir
personelin diger personel ile kargilagtinlmasi s6z komusudur. Tim personel en

basanlidan en basarisiza dogru siraya konulur.

2.2.11.2. Siraya Koyarak Degerleme Yontemi

Burada oncelikle personellerin isimleri belli bir sira ve diizene dayanmaksizin bir
kagidin sol tarafina yazilir. Degerleyici kagitta yazili isimler arasindan kendi diigiince ve
izlenimlerine goére “en fazla deger” tasidigmma inandiZ1 personelin ismini igaretleyerek o
ismi kagidin sag bagina yazar. Aym degerleyici ikinci i olarak bu kez “en az deger”
tagidigima inandifi personeli segip ismini igaretleyerek kagidin sag tarafinda en alta
yazar. Bundan sonra sol tarafina kalan isimler arasindan yine en fazla deger atfonulan
personel secilip ismi lzerine igaret konur ve bu isim sag tarafta olusan dizinin en
bagindaki ismin altina yazihir. Isleme sol taraftaki tiim isimler tamamuyla isaretlenip,
degerlendiricinin taktirine dayanan yeni bir isim sirast ortaya ¢ikincaya kadar devam
edilir.

2.2.11.3. ikili Karsilagtirma Yontemi

Personelin isimleri bir kagida veya kartlara yazilir. Daha sonra her personel diger
personel ile tek tek kargilagtinlarak baganisi dierinden yitksek bulunan personelin
isminin kargisina veya kartina bir igaret konur. Bu kargilagtirma iglemi tiim personel igin
tamamlandiktan sonra ismi kargisina veya her karta konulan isaret sayihir ve bu isaret

sayisina gore personel siralanir.
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2.2.11.4. Zorunlu Dagitim Yéntemi

Bu yo6ntem diger ii¢ yonteme gore daha gelismigy bir yontemdir. Bu yontem,
degerleyicilerin basanisim degerlendirdikleri personeli deferlendirme olgei ya da
¢izelgenin yiiksek noktasinda veya herhangi yerinde kiimelendirilmelerini engellemek
icin geligtirilmistir. Degerleyicilerin degerlendirmelerini istatistikteki normal dagilima
uygun bigimde yapmasim 6ngoriir. (Askun, 1976: 82). Deger araliklan, normal dagihm
geregi faktor ya da boyut derecesine gore degigmektedir. Personelin basansi, is miktan,
isin kalitesi, igbirligi boyutlan agisindan 6lgilmiis ve her boyut 5’li derecelendirmeye
tabi tutulmug ise her boyut agisindan personelin % 10’unun olaganiistii basarili, %
20’sinin ¢ok baganl, % 40’mn orta derecede bagari, % 20’sinin diigik bagarilt
(yetersiz) ve % 10’unun da ¢ok disiik bagarih siifina dagitiimas: gerekecektir. Zorunlu
dagitim yOnteminin, basit ve kolay kullamilir olmasi, degerleyicilerin gereksiz bigimde
personeli koruma ve kayirmalarina engel olmasi, basan faktorleri agisindan personelin
cok yonla olarak degerlendirilmesine olanak tammasi (Erdogan, 1991: 207). Gibi
olumlu yonleri bulunmakla birlikte, kiigiik personel guruplannda uygulanamamas,
personel gurubunun gergekten baganh olmas: durumunda bile, yonetici —en azndan %
10°luk- belirli bir gurubu basansiz olarak smniflamaya zorlamasi, yontemin olumsuz
yOnleri olarak ortaya ¢ikmaktadir.

2.3. Isletmelerde Performans Degerlendirme Cahsmalarninda Karsilagilan

Sorunlar ve Hatalar

Performans degerlendirme g¢ahgmalan uygulama sekli, secilen yontem veya isletme
orgiit iklimi nedeniyle bazi zamanlar yetersiz kalir veya istenen sonuglar elde edilemez.
Bugine kadar ortaya c¢ikmus sorunlan ve eksiklikleri bilerek performans
degerlendirmesine baglayan igletmeler, bu sorunlara karsi tedbirli olacaklardir.
Genellikle performans degerlendirme ¢ahigmalanm hazrlayan bélimler, insan
kaynaklan veya personel boliimleri olduklarindan bu tiir sorunlan bilip, ¢aliymalan, bu

sorunlardan etkilenmeyecek sekilde organize etmelidirler.
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2.3.1. Isletmelerde Performans Degerlendirme Cahsmalarinda Kargilagilan

sorunlar

Performans degerlendirmede gorilen baghca sorunlardan biri; bagan standartlarimin her
is tammina gore ayn ayn ve dogru sekilde belirlenmesidir. Bunun yaminda 6rnegin,
A iginde caligan 5 kiginin de belirlenen bu standartlara tam anlamiyla uymas: g¢ok
zordur. Aynt igte ¢aligan hepsinin aym bagartyr gostermesini bekleyemeyiz.

Standartlan belirlemek ¢ok &zen isteyen bir agama iken degerlemenin, olgiimiin nasil
yapilacag: ayn bir sorundur. Ise ait dlgek hazirlamak kolay gibi goriinse de, gergekte
zor bir ¢aliyma ve zor bir agsamadir. Hazirlanan 6lgegin 6lgme giicii, gerekli 6zellikleri

yansttip yansitmadigt, 6lgekten alinacak sonuglann dogrulugu 6nemli noktalardir.

Kargilanan sorunlan ise, degerleyiciye ve deferlemeye bagh olarak 2 grupta
inceleyebiliriz.

Ise bagh hatalardan bahsedecek olursak; éncelikie isten ne gibi sonuglann beklendigini,
miktarim, kalitesini ve verim diizeyini kesinlikle belirlemek gerekir. Aksi halde,
kargilasilacak itk sorun,  kisinin  performansmu  hangi  kriterlere  gore
degerlendirebilecegimizdir. Bu acgidan bakildiginda her is igin sonuglann ve basan
standartlarmin  belirlenmesi gerekir. Bunun yamnda c¢aligma prosediirleri veya i
talimatlann tiriinde duzenleyici bilgileri olmayan, Onceden planlanmamug isleri de
degerlendirmek oldukga giigtiir. Ciinkii bu tiir bir i5, degerlendirme igin net bir yol

gosteremez. neyi nasil degerlendirecegimizi anlatamaz.

Degerlemeyi yapan kisilerden de kaynaklanan bir grup sorun ve istenmeyen durum soz
konusudur. Ozellikle yonetici veya degerlendirmeyi yapan kisinin siibjektif yargilan
degerlendirmeden ¢ok zor tutulur. Degerleyiciler, bu yontemi uygularken oncelikle
sahsi fikirlerinden ve onyarglanndan annmahdirlar. Degerleyicilerin - diistiikleri
hatalardan biri de iggorenlerin yas, cinsiyet ve tnvanlarim g6z oniine alarak

degerlendirme yapmalanidir. Omegin yagim almig bir ydnetici, degerlendirecegi kisinin
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gen¢ olusunu bir eksiklik, bir tecriibesizlik olarak gorebilir veya bu kisi hakkinda
negatif bir onyargiya sahip olabilir. Yine yillardir aym kadroyu dolduran bir orta
kademe yonetici, evli bayanlarm iglerinde yetersiz, sorumluluk duygusu bélinmiy ve
verimsiz olacaklarim diginerek, deferlendirme yapacagi her evli bayan hakkinda
yetersizdir, bagansizdir gibi kat1 bir 6nyargiy: tantyabilir.

Degerleyicilerin yaratacaklan bir difer sorunda, isi anlamalan, kigiyi degerlendirmek
icin hatali gbzlemlerin yapiimasidir. Degerleyici, kigi hakkinda yeterli kadar agik, net
onun hakkinda karar vermeye yardimct bilgileri toplamadan bir degerlendirmeye
yonelebilir. Bu durumda, degerlendirilen kigi hakkinda yanhs bir islem yapilmug olur.

Bunun yaninda yonetici veya degerlendirmeci kigi tarafindan yapilan hatalardan biri de
degerlendirme formlanmn hatal doldurulmasidir. Burada yapilacak, formlann dikkatli
ve dogru doldurulmalant i¢in deZerlendirmecilerin bu konuda aydinlatiimalar,
gerekiyorsa, degerlendirme gahigmalarimn ilk baginda bu konuda egitim almalanidir.

Son bir degerlendirmeci hatast da, sonuglarda bireysel egilimin yer almasidir.
Degerlendirmeciler bagka insanlann etkisinde kalarak, bazi yanhg, abartilmig ya da
oldugundan algak gosterilen sonuglar olusturabilirler. Bu da, objektif ve tarafsiz
degerlendirmeyi ihlal etmis olur. Istenmeyen bir durumdur. Degerlendirme sisteminin

yapisindan kaynaklanan sorunlan ise 3 baglikta toplayabiliriz.

Buﬂlar,
* Sistemin organizasyon amacina uymamasl, ige gore degismemesi
* Isletme yapisina ve boyutlara uymayan sistem

* Bulunan sonuglarn diger yoneticiler tarafindan kabul edilmesidir.

Isletmeler performans degerlendirmesi yaparken, bunu belli amag ¢ergevesinde
gerceklestirirler.  Her amaca uygun, bazi yontemlerin oldufunu daha o6ncede
belirtmigtik. Igletme amaglarm en iyi sekilde gergeklestirecek yontemlerin tercih
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edilmemesi, performans deSerlendirmenin bagansizha veya sorunlar yaratmasina
neden olur. Isletmeler performans degerlendirmeyi hangi amacla kullamlacaksa
oncelikle o amaca kesin bir gekilde belirleyip, ilgililere de durumu agtk¢a bildirmeleri
gerekmektedir. Burada difer Onemli husus ise, igletmelerin iicret-maag amaci ile
yapacaklann degerleme ¢ahgmalarim difer amaglardan kesinlikle aywmalan
gerekmektedir. Degerlemeden yiiksek puan alan bir kigi, igletmenin o andaki finansal
durumu nedeni ile digilk zam elde ederse ve degerleme sonuglan ile iicret degisikligi
aym ya da yakin zamanlarda olursa, deferlemenin difer bir amaci igin kullammu
(ornegin; egitim ihtiyacimin belirlenmesi) bu kisiyi pek fazla ilgilendirmeyecek ve
degerleme sonuclan ile aldif zam arasinda kurdugu iligki sonucu iggérenin sisteme
kars1 giiveni sarsilacaktir.(Uyargil, 1991: 115).

Bugiine kadar gelistirilmiy performans degerlendirme yoOntemleri igletmelerin
olgeklerine gore gesitlilik gosterir. Kiigiik, orta ve biiyiik 6lgekli igletmelerin yapilarina
daha iyi uyum saglayan, 6zelliklerini daha iyi ortaya gikaran, daha etkin verimli gahigan
teknikler vardir.

Bunun yamnda segilen yontemin, degerlendirmeyi yapan kisilerce begenilmemesi ya
da kabullenilmemesi, zaten sistemin bagtan ¢oktiiSiiniin bir igaretidir. Segilen yontem
ve kurulan sistem oncelikle uygulayict ve personel tarafindan kabul gormelidir. Bu
sayede deZerlenen kisi sonuglara sayg: gosterir ve uymaya gahsir. Iste o anda sistem

anlamini bulmusg olur.

Bir diger sorun gesidi de, degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin, kararlarin
yoneticiler tarafindan kabul edilmemesidir. Bu durumdan biraz da degerlendirme
sistemi sorumludur. Eger sistem kabul gormiiyor, ya da isletmeye uygun degilse,

dolayh olarak bu sistemden elde edilen sonuglar ve kararlarda kabul gérmez.
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2.3.2. Performans Degerlemesinde Yapilan Hatalar

Performans degerleme ¢aligmalarinda ister sistemden, ister degerleyiciden olsun gesitli
hatalarn mevcut oldufu bilinir. Her sey nihayetinde insan giiciine bagh olarak
gerceklesmektedir. Insan emegine dayanan tiim igler belli oranlarda hata paymm icerir.
Ozellikle insanlann gegimlerini saglamak amaciyla emeklerini ortaya koyduklan
isletmelerde insana dayali hatalanin varhigi kabul edilebilirdir. Bu béliimde performans
degerlendirmelerinde yapilabilirli3i yiiksek hatalardan bahsedecegiz.

2.3.2.1. Tek Olciit

Is tammlaninda her is igin birden fazla basan standardi belirlenir. Kisinin performanst
degerlenecek ise olusturulan i tammlanndan ¢ikanlan bu standartlar temel kriter
olacaktir. Diger degerleyici basan standartlarindan sadece bir tanesini gdzoniine alarak

bir degerlendirmeye giderse hatah degerlendirme s6z konusudur.

Isin bagariyla tamamlanmas: igin biitiin gorevlerin yerine getirilmesi gerektigi halde, bu
yonetici en goze carpan goreve iligkin tek bir 6lgiitle yetinir. Performans
degerlendirmesi bu sekilde yapildign takdirde calisanlar islerinin tek 6nemli pargasimin
bu gorev oldugu seklinde yanlis bir mesaj alir. Bazen 6yle bir durum olur ki, iggdren
isiyle lgili tek onemli 6lgiitin bu konu oldugunu diigiinmeye baslar. Tek faktore dayah
bir degerlendirme yapilirsa, bu durumda diger faktérler 6nemini yitirecektir.

2.3.2.2. Miisamaha

Miisamaha ya da “degerlendirme enflasyonu”, bir yoneticinin, elemanmn
performansim gergekte oldugundan daha yiiksek degerlendirmesidir.(Palmer,1993: 18).
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Bu tiir hatada yonetici isgoreni oldugundan daha tist bir bagan seviyesinden gosterme
egilimi igindedir. Bu gesit bir degerleme hem iggdren hem de yonetici agisindan
sakincahdir. Iggorenin eksik ve hatal yonmleri gozardi edilerek geligmesi onlenirken,
yonetici de elemanmmin geliymesini, eksik yanlannin ortaya konulmasim eﬁgellemis

olur.

Miisamaha, gergekleri saklar, geribildirimin 6nemini ortadan kaldinr. Diger bir
miisamaha sekli de, iggoreni tesvik etmek amaciyla kisileri olmak istedikleri dizeyde
gostererek degerleme yapmaktir. Yukanda saydigimz sakincalar bu tiir miisamaha igin
de gegerlidir.

Miisamahanin bir diger sekli de, katiliktir. Kisileri hak ettigi bagan diizeyinden daha alt
seviyede degerleyen bu yondeki bir hatada ¢aliganlarin basarilan kiiciimsenir, daha ¢ok
hata ve eksik yonlere dikkat cekilir, kisilerin kapasitesini daraltict yonde etki eder.

Kisilerin gelisme isteklerini kirar.

2.3.2.3. Hale Etkisi

Bu tur hatada, yonetici elemanim bir konudaki kusursuzluguna goére genel degerleme
egiliminde bulunurlar. Eger eleman igin bir bolimiinde basanh ise yonetici, o elemam
tiim konularda ayn sekilde basanl gorebilir. Ama iggbren basarnih gériildiigi konunun
disindaki noktalarda aym basariyr gostermemis olabilir. Bu agidan bakildiginda bu tiir
temayiil gdsteren yonetici elemam hakkinda hatah degerleme yapmis olur.

Hale etkisinin tersine kigi tek yonde bagansiz gorildiiyse genel bir degerlemeye tabi
tutularak bagansiz olarak degerlenebilir. Kisi baganh oldugu konularda da basanisizomg
gibi gosterilir. Bu tiir hatali degerlendirme gekline de boynuz etkisi denir. Sonugta hale
ve boynuz etkileri isgﬁrene geribildirimin ulagmasim engeller, kigilerin geligmesini

Onler.
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2.3.2.4. Objektif Olamama

Performans  degerlendirmesi  belirlenen basann  standartlarma gore  kiginin
degerlendirilmesidir. Bazi durumlarda degerlemeyi yapan kisiler, standartlar digina
cikararak kigilere objektif bakamazlar ve degerlemeye kigisel yargilarini da katarlar. Bu
tir yapilan performans degerlendirmesi galigmalan sibjektif yargilar icerdiginden pek
glivenilir ve dogru sonuglar vermezler. Bu tiir sorunlarla kargilasmamak miimkiin olsa
da onleyici yontem olarak basan standartlan belirlenirken elden geldigince sayisal, igle
iligkili ve nesnel faktorler segilmelidir.

2.3.2.5, Ortalama Egilimi

En ¢ok kargilagilan sorunlardan biri de ortalama egilimidir. Degerleyici degerlendirdigi
kisileri ne gok yiiksek, ne de ¢ok digiik seviyelerde goriir. Devamh bir vasat ve
ortalama degerleme s6z konusudur. Yapilan diger hatalarda gorillen olumsuz sonuglar
bu hata ttiri iginde gegerlidir. Degerlenen kisilere feedback imkam ortadan kaldiriimug
olur. Isgoren kendinde eksik olan yonleri gorme sansm kaybeder. Gelismeleri
konusunda agiklayici bilgi alamazlar. Organizasyon iginde de kimlerin terfi edecegi,
kimlerin hangi goéreve getirilecegi ve kimin hangi konuda egitim ihtiyact oldugu

belirlenemez.

2.3.2.6. On yargilar

Performans degerlendirmelerinde degerleyicilerin en ¢ok digstiikleri hata tiirtdir.
Objektif olamama da gorildigi gibi, Onyargih degerlemeler hem isgéren, hem
yonetici, hem de isletme acgisindan hicbir kazang saglamaz. Etkili bir degerlendirme

igin bu siirecin 6n yargilardan temizlenmesi gerekir. Degerlendirme yapan kisilerin
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Onyargilardan siynlabilmesi igin, bu konuda egitim caligmalarina katilmalan gerekir.
Kigisel duygular, digiince kaliplan ve bagka her turlii Onyargi, caliganlann
performanslan degerlendirilirken bir tarafa birakilmalidir.

Onyargilar cinsiyete, yasa ya da wka gore farkh degerlendirmeler yapilmasina,
insanlanin egitimlerine ya da ekonomik durumlanna goére kategorize edilmesine, bir
grup insamn, o grup i¢indeki kisinin davramgina gore yargilanmasina yol agar.(Palmer,
1996: 23).

2.4. Hemsirelik Mesleginin Tamimi, Amaci, Islevleri ve Nitelikleri
2.4.1 Hemsireligin Tanim

Tirk Hemgireler Dernegi Egitim Komisyonu, hemgirelifi soyle tammlar; “Hemgirelik,
bireyin, ailenin ve toplumun saghifim ve esenlifini koruma, gelistirme ve hastalik
halinde iyilestirme amacina yonelik; hemgirelik hizmetlerinin  planlanmasi,
orgiitlenmesi, uygulanmasi, degerlendirilmesinden; ve bu hizmetleri yerine getirecek
kisilerin egitiminden sorumlu; bilim ve sanattan olusan bir saghk disiplinidir.” Bu
tanimla baglantlh’olarak, hemgsirelifin yapisim gematik olarak su sekilde gosterilebilir:

HEMSIRELIK

Sorumluluk Fonksivon Siirec

Tablo: 2 Hemgireligin yapisi (Hovardaogtu, Senocak, 1988: 3).

2.4.2. Hemsirelik Mesleginin Amaclan
o Insanlarin sagh@m korumak, saglik egitimini yapmak, hastaliklan1 6nlemek,
¢ Bireyin bakiminin planlanmas, yoneltilmesi ve koordine edilmesini saglamak.

e Bireyin ihtiyaglarim anlamak ve gerekli bakimim saglamak,
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e Hasta ve ailesinin giivenini kazanmak, yardimci olmak, saglik kurallanm onlara
ogretmek,

e Onlann stiin bir yarg: giicu ile degerlendirmek, hasta-hemsire, hemsire-doktor,
iligkilerinin 6nemini anlatmak,

o Yeni tedavi ve gelismelerden haberi olmak, hastalanin tedavi ve bakiminda,
hastalann korunmasinda, koruyucu hekimlikte, saghk egitiminde diger saghk
ekibi tiyeleri ile siki ig birligi yapmak.

2.4.3. Hemgsirenin islevleri (Fonksiyonlari)

Hemgirelerin iglevleri iki gruba aynlmaktadir.

1. Bagmsiz olarak uygulayacad islevler.
2. Bagiml olarak uygulayacag islevler.

1. Bagimsiz olarak uygulayacag iglevler:

a) Hastalarin idaresi-Bakimindan sorumlu oldugu hastasina iyi bir bakim verebilmek
i¢in biyolojik, fizik ve sosyal gereklere gore plan hazirlar ve uygular.

b) Hastasinda gordiigi belirtileri, yapilan tedavi, yiyecek ve ilaglanin reaksiyonlanm ve
hastah@in gidisini degerlendirir.

¢) Hastastmn rubsal, fiziksel ve akil sagh@mn korunmasi igin, gerekli egitimi ve
rehabilitasyonuna yardim eder.

d) Sorumlulugu altindaki hasta bakimu ile ilgili personeli kontrol eder, egitir ve
gerekirse uyarir.

€) Saghk hizmetler ile ilgili, diger meslek gruplan ile igbirligi yapar.

f) Fizik ve ruh sagh@ma 6nem vererek gahgir.

2) Bagimh olarak uygulayacag ilevler:

a) Hastalarin tibbi tedavileni igin doktorla isbirligi yapar ve doktorun verdigi tedaviyi
bilerek ve anlayarak uygular.

b) Hastaneler yonetmeliginin, hemgirelerin gorevleri hakkinda belirtilen diger isleri

yapar.
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2.4.4. Bir Hemsirede Olmas: Gereken Nitelik ve Beceriler

1.) Demokratik bir yasayisin temelini olugturan degerlere inanmak.

2.) Cahstigz ve ilgilendigi bireyleri, psikolojik prensiplere gére anlamaya galigmak.

3.) Anlama ve konugma yetenefini gelistirmek igin yazi, soz ve ifadelerine dikkat
etmek.

4.) Saghgin dnemini anlayarak onu korumak.

5.) Programli ¢aligmay: sevmek ve ona gore kendisini ayarlamak.

6.) Irk, din, renk, dil, mezhep, cins ayirt etmeden her tiirlii hastaya gerekli olan hasta
bakimin vermek.

7.) Meslegini topluma, bilgisi, becerisi ve davramiglan ile en iyi gekilde tamtmak.

8.) Yaratici, galigkan, gayretli, yetenekli ve karar verebilme cesareti gostermek.

9.) Formasim mesleginin 6zeligine uygun temiz ve diizenli tutmak.

10.) Meslegini, meslek ahlakinin geregine uygun olarak yiiriitmek

MER~UZmERE QMY

PEPEE~Z A

Sekil: 5 Hemgireligin yapisimn gematik olarak gosterilmesi. (Hovardaoglu, Senocak, 1988: 3).
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UCUNCU BOLUM

3-) HIZMET iSLETMELERINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME VE
KONYA VAKIF HASTAHANESI HEMSIRELER{ UZERINDE UYGULAMALI
BiR ORNEK

3.1. Hastahaneyle Ilgili Genel Bilgiler

Caligmamiz olan performans degerlendirme ile ilgili uygulamayr Tirkiye Saghk ve
Tedavi Vakfi Konya Hastahanesi’nde yapmig bulunmaktayiz. Hastahane, Tirkiye
Saghk ve Tedavi Vakfina bagh olarak 1996’dan bu yana Konya merkezinde faaliyet
gostermektedir. Beg yildir faaliyetlerine devam eden Konya Vakif Hastahanesi bu siireg
igerisinde hastahanenin arag ve gere¢ yoniinden tam donammm saglammstir. 55 yatak
kapasitesine sahip bulunan hastahanede Dahiliye, Cildiye, Goz, Psikiyatri, Intaniye,
Mikro Biyoloji, Beslenme ve Diyetetik, Psikoterapi, Endoskopi, Genel Cerrahi, Fizik
Tedavi, Kulak-Burun-Bogaz, Kardiyoloji, Uroloji, Cocuk Hastaliklan, Néroloji,
Ortopedi, Mamografi, Kemik Dansitomertesi, Hemodializ, Elektroanselografi ( EE.G ),
Tomografi, Radyoloji, olmak {izere 21 {inite mevcuttur. Tim bunlarla birlikte geligmis 1
tahlil laboratuara ( Biyokimya- Seroloji- Mikrobiyoloji- Hematoloji ), 1 yogun bakim, 1
rontgen laboratuan, 1 ultrason laboratuan, 1 EE.G laboratuan, 1 Ekokardiografi
laboratuar, 1 renkli doppler laboratuan, 1 holter laboratuan, 1 odyoloji laboratuan, 1
Solunum Fonksiyon Testi ( S.F.T ) laboratuar;, 1 N.S.T laboratuan, 2 acil miidahale
salonu, kapal: sistem laporoskopik safra kesesi ameliyat tinitesi, 1 bilgisayarh tomografi
tnitesi, 1 endoskopi iinitesi, 1 dofumhane, 8 yatakh acil miisahede salonu ve iki
ameliyathaneye sahip olan hastahanede 18 uzman doktor, 3 pratisyen hekimle birlikte
30 adet de hemsire gorev yapmaktadir. Tiim bunlann yaminda hastahanede 70 personel
gorev almaktadir. 24 saat acil servis hizmeti veren hastahane tim tesekkiilli bir
ambulansa ve hasta yakinlanina hizmet veren bir de servis aracina sahiptir.

Asagida hastahanenin organizasyon semasi gériilmektedir.
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3.2. Uygulamayla ilgili Bilgiler

Uygulama yapmis oldugumuz Konya Vakif Hastahanesinde uygulamamiz tim
hastaneyi kapsamayarak sadece 30 cabsandan olusan hemgire guruplamas: tizerinde
gergeklestirilmigtir. Hemgirelerin  segilmesindeki neden hastahanenin en Gnemli
islevlerinden birini yerini getirmelerinden kaynaklanmalandir. Hastahane de
uygulamaya baslanmadan 6nce ig tammlanimin ve i analizlerinin ¢ikanimas: (Ek-1) ile
ige baglandi. Daha sonra kullamlacak yontemler (Grafik Derecelendirme,
Kargilagtrmali Yontem ve Kigisel Degerlendirme) (Ek-2, Ek-3 ve Ek-4) ve
degerleyiciler tespit edilmigtir. Bu degerleyiciler bolim doktorlan, baghemgire ve bolim
sorumlulanindan olugmaktadir. Ayrica galisanlann kendilerini degerlendirmeyi 6ngéren
kigisel degerlendirme formlan olugturulmugstur. (Ek-4) Hemgireler arasinda genel bir
degerlendirme yapilmayarak daha spesifik davramlmg ve ameliyathane servisi, kadin
dogum servisi, acil servis, poliklinik servisi, yatan hasta servisi, servis sorumlulan kendi
aralannda degerlendirmeye tabi tutulmuglardir. Tum bolimlerde ¢ deSerleyicinin
degerlendirmesi miimkiin olmamig baz boliimlerde gesitli nedenlerden dolayr iki
degerleyicinin degerlendirmesine olanak bulunmustur. Bunlar; kadin dogum ve
poliklinik servisleridir. Kadin Dogum servisinde, béliim doktoru disandan geldiginden
ve hemsireleri yeterince tammamalanindan dolayr burada sadece baghemsire ve boliim
sorumlusu, poliklinik servisinde ise boliim sorumlusu olmadifindan burada boliim

doktoru ve baghemgirenin degerlendirmelerine yer verilmistir.

Is tammlan neticesinde hemsirelerin tiimiinde olmas: gereken 6 kriter tespif edilmigtir.
Bunlar: iy kalitesi, iy miktan, iy bilgisi, ije devam ve disiplin, givenilirliik ve ekip
caligmasi olarak adlandmlmigtir. Tim bunlar aynca grafik derecelendirme yonteminin
de kriterlerini olugturmugtur. Bu kriterler birlestirilerek degerlendirmenin birinci ve en
Onemli ayagim olugturan grafik derecelendirme sikalasim “performans degerlendirme
sikalas1 17 (Ek-2) olusturmustur. Her kriter gok yitksek (5 puan), yitkksek (4 puan), orta
(3 puan), diisiikk (2 puan), ¢ok diisiik (1 puan), olarak derecelendirilmistir. Daha sonra
her boliimdeki g¢ahiganlar birbirleri ile karglagrmaya imkan tamyan “performans
degerlendirme sikalast 2” (Ek-3) olugturulmustur. En son olarak da kisilerin kendilerini
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tammlamalanina yardimcir olmak ve kendilerini deferlendirmeye olanak saglayan
“kigisel degerlendirme formu” (Ek-3) olusturulmugtur.

Olgimlemede gahisanlarin performans puanlan, grafik derecelendirme yonteminin
sonucunda olusan sayisal degerler neticesinde ortaya gikmugtir. Kargilagtirmahi yontem
ve kisisel degerlendirme formuyla grafik derecelendirme yonteminin saglamasmin
yapilmas: amaglanmuigtir. Olugturulan grafik dereceleme formu ve karsilastirmali
yontem formlan degerleyicilere bir hafta arayla dagitilmustir. Burada amag¢ her iki
degerleme formunda da objektifligi saglama gabasidir.

Hastahanede ge¢mis yillarda bir defa performans degerlendirme ¢aligmasi yapilmugtir.
Bu caliyma hastahanenin kendi imkanlanyla disanidan herhangi bir destek alinmadan
yapimstir. Degerlendirme gahsanlar iizerinde yapilan mini bir test ve birim yoneticileri
ile miilakat ile olusturulmustur. Bu degerlendirme ¢alisanlar iizerinde tamamen olumsuz
etki olusturdugu gozlemlenmistir. Netice olarak, bizim uyguladifimiz degerlendirmeden
de galisanlann oldukga rahatsizhik duyduklari sdylene bilinir.

Isgorenler degerlendirilitken sirasi ile genel bilgi, olumlu 6zellikler, olumsuz
ozellikleri, sonug ve oneriler bagliklar altinda incelenmiglerdir. Isgoren hakkinda genel
bilgi, grafik derecelendirme sikalasi neticesinde doktor, bashemgire ve bolim
sorumlusunun goriigleri karstlagtinlarak ortaya ¢ikmaktadir. Isgérenlerin  olumlu
Ozellikleri ise grafik derecelendirme sikalasinda aldiklan yiiksek ya da ¢ok yiiksek
puanlamalanin  bir yansimasidir. IggOrenlerin olumsuz 6zellikleri yine grafik
derecelendirme sikalsinda degerleyicilerin iggorenlere verdikleri diigiik veya ¢ok diigiik

puanlamalar neticelerinin yansimalandir.
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3.3. Uygulama Sonuglari

3.3.1. Acil Servis Performans Degerleme Analizi

isgiirene iliskin Bilgiler :

Ad1 Soyadi : Ali Cam Boliimii : Acil Servis
Dogum Tarihi : 1975 Unvam : Saghk Memuru
Medeni Durumu - Evli Ise Girig Tarihi : 05.05.1996
Mezun Oldugu Okul : Saghk M.L Sicil No : 4201199613635
Bitirdigi Bolim

isgc'irenin Performans:t Hakkinda Genel Bilgiler :

Performans: bolim iginde en yiiksek isgoren olarak tespit edilmistir. Isgérenin ig
kalitesi ve ig bilgisi bolim doktoru ve sorumlusu tarafindan g¢ok yiiksek goriliirken,
bashemsire tarafindan is kalitesi orta, is bilgisi yiiksek olarak goriilmektedir. Is miktan
ise boliim sorumlusu ve bashemgire tarafindan orta, boliim doktoru tarafindan yiiksek
olarak goriilmiistiir. Ise devam ve disiplini boliim sorumlusu ve baghemsgire tarafindan
orta olarak, bolim doktoru tarafindan g¢ok vyilksek tespit edilmigtir. Isgorenin
givenilirlifine ve ekip caligmasina bakildiginda; her ¢ degerlendireninde ayn ayn
puanlar verdigi gozlemlenmektedir. Doktor, bolim sorumlusu ve baghemsire strasi ile

cok yiiksek, yiiksek ve de orta puan vermiglerdir.
Isgorenin Olumlu Ozellikleri:

Isin tim asamalanim ¢ok iyi kavramakta, daha fazla sey ogrenmek igin istekli

goriinmektedir. Teknik ara¢ kullanim diizeyi miikkemme) diizeydedir.
isgbrenin Olumsuz Ozellikleri:

Isgorenin dikkate deger olumsuz bir yanina rastlanmamustir.
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Sonuc ve Oneriler:

fsgoren bolimiin en basanh ¢ahsamdir. Kendine giiveni oldukga yiksektir. Ogrenme ve
kendini geligtirme iste§i ist seviyelerdedir. Isgdren gelecekte gerek bolim iginde
gerekse bolim diginda yonetici adayr olarak gorilebilir. Mutlak surette yoneticilik
konusunda egitime tabi tutulmahdir. Isgorenin icretinde ve kideminde yapilacak olan
muhtemel bir artista veriminin daha (st seviyelere ¢ikabilecegi tahmin edilmektedir.
Ayrica iggrenin baghemgire ile ¢ok ciddi boyutlarda olmasa bile baza problemlerinin
oldugu go6zlemlenmigtir.

isgorene iliskin Bilgiler :

Adi Soyadi : Neriman Bilgi Bolimi : Acil Servis
Dogum Tarihi - 28.10.1979 Unvan : Hemgire

Medeni Durumu : Bekar Ise Girig Tarihi : 26.01.2001
Mezun Oldugu Okul : Cumra Saghk M.L. Sicil No : 4201199906758
Bitirdigi Boliim : Hemgirelik

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Performans: genel anlamda diisiik bir personeldir. Isgérenin ise baslayali sekiz ay
olmasinin bu sonu¢ da onemli olgiide etkisi olmustur. Bu sebepten dolayr isgéren
performans degerlendirme dig1 tutulmustur.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Isgbrenin Olumsuz Ozellikleri :

Sonuc ve Oneriler :

Isgéren isé baglayah sekiz ay olmus ancak buna ragmen ise adapte olamamustir. Kigisel
degerleme formunda da belirtti3i Gizere devlet tayinini beklemektedir. Bu da hastaneden
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beklentisi bulunmadifs gdstermektedir. Isgoren mutlaka milakata alinmah ve
problemlerinin ¢6ziimiinde yardimci olunmahdir. Gerektifi taktirde rotasyona tabi
tutulmali ve en kisa zamanda yatan hasta bolimiine kaydiriimas: uygun olacaktir.

Isgorene Miskin Bilgiler :

Ad1 Soyadi : Fatih Aydemir Boliimii : Acil Servis
Dogum Tarihi : 06.05.1977 Unvam : Saglik Memuru
Medeni Durumu : Evli Ise Girig Tarihi: 01.01.1997
Mezun Oldugu Okul : Saghk M.L Sicil No

Bitirdigi Bolim

Isgbrenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Hizmet kalitesi orta seviyelerde tespit edilmistir. Is kalitesi, bolim doktoru, bashemsire
ve boliim sorumlu tarafindan yiiksek bulunmustur. Is miktan ise bashemsire ve birim
amiri tarafindan orta, boliim doktoru agisindan yiiksek olarak goriilmektedir. Is goren, is
bilgisi kriterine goére incelendifinde, bolim doktoru ve baghemsire tarafindan ¢ok
yiiksek, servis sorumlusu tarafindan yiiksek olarak degerlendirilmistir. ise devam ve
disiplin, givenilirlik ve ekip caliymalarinda iggoren her ii¢ deZerleyen tarafindan ayn
yorumlanmustir. Her ii¢ kriter i¢in boliim doktoru ¢ok yiiksek, boliim sorumlusu yiiksek

ve baghemgsire tarafindan ise orta olarak degerlendirilmigtir.
Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Hizmet kalitesi genellikle yiiksek gorilmiigtir. Yaptigi isin az bir kismn yeniden
yapmay: gerektirmektedir.

isgbrenin Olumsuz Ozellikleri :

Dikkate deger olumsuz bir yanina rastlanmamgtir.
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Sonug ve Oneriler :

Subjektif kriterler birbirinden farkh ¢iktigindan saglikh bir degerleme saglanamamigtir.
Bu sebepten dolayr isgoren hakkinda belirli yargrya varmak, su an igin miimkiin
goriilmemektedir. Degerleyicilerle tekrar goriigiilerek problemler tespit edilmeli ve
giderilmelidir.

Isgbrene iligkin Bilgiler :

Adi Soyadi : Ali Sunay Bolimii : Acil Servis
Dogum Tarihi : 30.08.1982 Unvam : Saghk Memuru
Medeni Durumu : Bekar Ise Giris Tarihi : 03.02.2001
Mezun Oldugu Okul : Saghk M.L Sicil No : 4201200101594
Bitirdigi Béliim : Ik Yrd. ve Acil Bakim Bol.

Isgbrenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Isgoren, bolim igerisinde performans: en diisitk calisamdir. Isgdrenin ige baglayal alti

ay gibi kisa bir siirenin gegmesi nedeni ile isgoéren degerlendirme digt tutulmustur.
isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Sonug ve Oneriler :

Isgoren ige baglayah alti ay olmustur. Bu kisa siireg ierisinde isgorenin hastahaneden
belirli bir beklentisi kalmamgtir. ileride kamu sektérinde ¢alismayr diigiinmektedir.

Isgorenle gorigilerek sikintilan dinlenmeli ve ise motivasyonu tekrar saglanmaya
cahigiimalidir.
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isgorene Diskin Bilgiler :

Adi Soyadi : Nadife Temiz Bolumii : Acil Servis
Dogum Tarihi : 14.07.1977 Unvam - Hemgire
Medeni Durumu : Evii Ise Girig Tarihi : 20.09.1998
Mezun Oldugu Okul : Saghk M.L Sicil No

Bitirdigi Bolim

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Acil servisin performans: yiiksek elemanlarindandir. Is kalitesi bolim doktoru ve
bashemsire tarafindan yiiksek tespit edilirken, bélim sorumlusu tarafindan ise ¢ok
yiksek olarak goriilmektedir. Bolim doktoru ve sorumlusu iggérenin ig kalitesini
yiikksek bulurken, bashemsire ise orta olarak degerlendirmistir. Is bilgisini her ¢
degerleyicide yiksek olarak degerlendirmigtir. Baghemsire ve bélim sorumlusu
iggorenin ise devam ve disiplinini yiksek, bolim doktoru ise ¢ok yiiksek tespit etmigtir.
Yine iggorenin givenilirlilifini bolim doktoru ve sorumlusu g¢ok yiiksek bulmus,
baghemgire ise sadece yiiksek bulmustur. Ekip ¢ahsmasi konusunda her iig
degerleyicide farkh farkh degerlendirmigtir. Buna gére bolim doktoru ¢ok yiiksek,

boliim sorumlusu yiiksek ve baghemsire ise orta olarak belirlemistir.

Isg6renin Olumlu Ozellikleri :

Hizmet kalitesi genellikle yiiksektir. Yapilan igin oldukga az bir kismu yeniden yapmay:
gerektirmektedir. Igin tiim agamalan konusunda yeterli bilgi sahibi, kendini geligtirme
potansiyeline sahiptir. Teknik ara¢ kullannminda baganhdir. Kurallara goniilli olarak
uymaktadir. Ise devamsizligs ise gok diisiiktiir. Oldukga giivenilir bir isgérendir. Cok az
gozetim gerektirir. Isini zamamnda yapar.

isgiirenin Olumsuz Ozellikleri :

Isgorenin dikkate deger olumsuz bir 6zelligi gorilmemektedir.
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- Sonug ve Oneriler :

Isgorenin kendini daha fazla geligtirmesi igin hastahane yonetimi tarafindan destek
saglanmalidir. Bu destek hizmet i¢i egitim semineri veya daha biyik ve uzmanlagmig
hastanelere gondererek staj imkam saglana bilinir. Genel anlamda isg6renle ilgili gok
ciddi boyutlarda problem tespit edilmemigtir.

Boliimle ilgili Genel Sonug:

Boliimiin performanst en yilksek isgoéreni Ali Cam dir. Nadife Temiz ise yine
performans: yitksek tespit edilen isgorenlerden biridir. Fatih Aydemir orta seviyede,
Neriman Bilgi diigiik, Ali Sunay ise performans: en dugik isgdrenlerdir. Burada Ali
Sunay ve Neriman Bilgi, ige baglayal bir yildan az bir siire olduundan, degerleme
sonuglan dikkate alinmamahdir. Bu iki isgoren gelecek degerlendirmede daha yakindan
takip edilmelidir.

Acilde calisan iggoérenler baghemsireden en disiik puam aldiklan gézlemlenmigtir.
Bunun iki sebebi bulunmaktadir. Birinci sebebi baghemsgirenin goreve baglayal: bir yih
askin bir siire olmasina ragmen personelle yaklagik 6-7 aydir yogun olarak ilgilene
bilmesi, ikinci nedeni ise acil personelinin vardiyali ¢aliymasindan kaynaklanmaktadir.
Isgorenler genel anlamda islerinden memnun goriilmemektedirler. Bunun en &nemli
sebebi hastahane yonetiminin kurum iginde belirli bir istikran, huzuru ve disiplini
saglayamamasindan  kaynaklanmaktadir. Isgorenler igyerine kesinlikle giiven
duymamaktadir. Personelle ilgilenen ciddi bir birim mevcut degildir. Isgérenlerin biyiik
¢ofunlugu kamu kurumlannda bir is bulup aynlma digiincesi i¢indedirler. Bu da
isgorenlerin verimini biiyik oOlglide diisiirmektedir. Isgorenlerle daha yakindan
ilgilenilmesi sarttir.
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PERFORMANS DEGERLEME ANALIzi

Ali Cam
Nadife
Temiz
Fatih

Aydemir

Neriman
Bigi [
All Sunay

Tablo 5: Acil Servis Performans Degerleme Sonucu

3.3.2. Ameliyathane Servisi Performans Degerlendirme Analizi

Isgbrene iligkin Bilgiler :

Ad1 Soyad : Alim Incetire Boliimii : Ameliyathane
Dogum Tarihi :11.04.1977 Unvan : Enstiimante Hems.
Medeni Durumu : Bekar Ise Girig Tarihi : 15.06.1998
Mezun Oldugu Okul : Selguk Un. SM.Y.O Sicil No 1 4201199808989
Bitirdigt Bolim : Hemgirelik

Isgérenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Alim Incetire ameliyathane personeli iginde baganili bir isgdren, hizmet kalitesi ozellikle
boliim doktoru tarafindan yiiksek goriiliirken, boliim sorumlusu tarafindan orta derecede
goriilmektedir. Bunun yam sira i bilgisi ve ekip ¢ahgmasi her i¢ degerlendiren
tarafindan yitksek bulunmustur. Ise devamliifn ve givenilirliligi bolim doktoru
tarafindan ¢ok yiiksek tespit edilmistirr Aym kriteri baghemsire yiiksek, bolim
sorumlusu ise orta olarak degerlendirilmigtir.
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Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Isin tiim asamalanm cok iyi kavramakta, daha fazla sey 6grenmek icin isteklidir. Teknik
arag kullamm diizeyi mikemmeldir. Isgoren ekip caligmasma kars ok duyarhdir.
Ekiple calismas: olagan ustii derecede iyidir. Ekipte sozii gegmektedir. Liderlik vasfi
¢ok yiiksektir.

isg('irenin Olumsuz Ozellikleri :
Isgorenin dikkate deger olumsuz yam bulunmamaktadir.
Sonug ve Oneriler :

Alime Incetire genel olarak boliimiinde performans: yiiksek bir isgdrendir. Yaptig1 is
miktant normal standartlarda tespit edilmesine ragmen isgéren bunun iizerine
¢ikabilecek kapasitede goériilmektedir. Hastanenin imkansizliklarindan iggdren oldukga
rahatsizhk duymaktadir. Alim Incetire’nin hastaneye daha faydali olabilmesi igin
gerekli hizmet ici egitim seminerlerine gonderilmelidir. Omegin lazer tedavisi gibi. Ileri
ki zamanlarda kendisine 6zel gorevler verilmelidir. Isgoren bir tist kademede gorev

alabilecek kapasitede dir.

isgﬁrene fliskin Bilgiler :

Ad: Soyad: : Tiillay Bulut Bolimi : Ameliyathane
Dogum Tarihi : 1977 Unvam : Hemgire
Medeni Durumu : Bekar Ise Girig Tarihi : 04.08.1999
Mezun Oldugu Okul : Selguk Un. SM.Y.O Sicil No : 4201199909391
Bitirdigi Boliim : Hemgirelik
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Isgbrenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Tilay Bulut bolimde performansi en yiiksek iggbren olarak tespit edilmigtir. Bolim
doktoru ve baghemgire is kalitesi ve ekip galigmasim yiiksek olarak degerlendirmis,
boliim sorumlusu ise orta olarak gozlemlemigtir. Is miktanim bolim doktoru yiiksek,
bashemgire ve boliim sorumlusu orta olarak degerlendirmiglerdir. i bilgisini ise her ii¢
degerlendiren de yiiksek olarak tespit etmislerdir. Ise devam ve disiplin kriterini tiim
degerleyiciler de farkhi degerlendirmislerdir. Buna gére bolim doktoru gok yiiksek,
baghemgire yitksek, bolim sorumlusu da orta olarak degerlendirmiglerdir. Isgérenin
givenirlilifini boliim doktoru ¢ok yiiksek, baghemsire ve bolim sorumlusu ise orta

olarak degerlendirmede bulunmuglardir.
isgorenin Olumlu Ozellikler :

Isin tim asamalan konusunda yeterli bilgi sahibi, kendini gelistirme potansiyeline
sahiptir. Teknik ara¢ kullaniminda basanhdir. Ekiple uyumu mikemmel diizeydedir.
Ekip arkadaslan ile hemen hemen hi¢ problem yagamamaktadir. Ekibi zaman zaman
yonlendirdigi goriilmektedir.

Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :
One gikan olumsuziuklar ¢ok ciddi boyutlarda yer almamaktadir.
Sonuc ve Oneriler :

Isgorenin boliim sorumlusu ile gok ileri diizeyde olmamakla birlikte sorun yasadigi
tespit edilmigtir. Burada ozellikle bolim sorumlusu ile baghemgire arasinda yasanan
olumsuz iligkilerinde etkili olmas: yiiksek bir ihtimal olarak goriilmektedir. Bu problem
en kisa zamanda ¢6ziime kavusturulmalidir. Tim bu olumsuziuklara ragmen isgoren
bolimdeki en yiiksek performansa sahip iggorendir. Tillay Bulut ileriye doniik olarak
boliim iginde yonetici adayr olarak tespit edilmigtir. Bu nedenle 6zel gorevler verilmeli

ve bu pozisyon igin hazir hale getirilmelidir.
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Isgorene Hligkin Bilgiler :

Adi Soyad: : Cevriye Tiirkan Bolumii : Ameliyathane
Dogum Tarihi :22.11.1977 Unvam - Enstiimante Hems.
Medeni Durumu . Bvli Ise Girig Tarihi : 02.09.1998
Mezun Oldugu Okul : Selguk Un. SM.Y.O Sicil No : 4201199812601
Bitirdigi Boliim : Hemgirelik

Isgorenin Performans1 Hakkinda Genel Bilgiler :

Genel olarak boliimiinde performans: diigitk bir isgoren. Isgorenin is kalitesi ve miktar
tim degerleyiciler tarafindan orta derecede tespit edilmistir. Isgoren adina dikkat cekici
bir ozellikte iy bilgisi, giivenirlilik ve ekip cahigmasi ile ilgili deZerlendiricilerin ortaya
koyduklan birbirlerinden farkli sonuglardir. Servis sorumlusu is bilgisi, giivenilirlik ve
ekip caligmasim yiiksek olarak degerlendirirken birim doktoru orta, bashemsire ise
disiik olarak degerlendirmistir. ise devam ve disiplin kriterini boliim doktoru yiiksek

olarak degerlendirirken, boliim sorumlusu ve baghemsire orta olarak degerlendirmisgtir.
Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Isgorenin dikkat gekici olumlu yant bulunmamaktadir.

isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Is hakkinda yeterli bilgiye sahip degildir. Elestirilere ve uyanlara karsi tepki
gostermektedir. Arag ve gere¢ kullaniminda yetersiz kalmaktadir. Bu yiizden sik sik
gozetimi gerektirmektedir. Giivenilirliligi beklenenin altindadir.

Sonug ve Oneriler :

Isgoren kendini gelistirmek icin istekli gorilmemektedir. Bolim yoneticisi ile yakin

arkadaghgh oldufu gozlemlenmistir. Bu sebepten dolayr bolim yoneticisi tarafindan
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6zel muamele tespit edilmigtirr Bunun yamnda bolim yoneticisi ile baghemgire
arasmndaki sogukluk ve isgrenin boliim yoneticisine yakinlig, isgorenin baghemgire ile
problemler yagamasina neden olmaktadir.

Isgorenin kisisel degerlendirme formunda aktardidi tizere hemsirelik mesleginden bir
beklentisi yoktur. Kariyerle ilgili beklentisi olmamasi nedeni ile de diigiikk performansla
calismaktadir. Isgorenle muhakkak surette goriisilmeli ve hastane ile ilgili diginceleri
netlegtirilmelidir. Bu iggorenin ameliyathane de ¢aligmasi hastalar agisindan risk
tasimaktadir. Isgoren yatan hasta boliimiine kaydinlmasi, bir miiddet burada calisarak
ve egitilerek tekrar ameliyathanede gorevlendirilmesi daha uygun olacaktir. Baghemsire,
bélim sorumlusu ve iggoren ile ayn ayn goriigiiliip aralarindaki problem tespit edilerek
¢6ziim bulunmalidir. Tim bunlarin yaninda icaplar personelin performansim olumsuz

yonde etkilemektedir.

Isgorene Iligkin Bilgiler :

Adi Soyadi : Fatma Akbayrak Boliimi : Ameliyathane
Dogum Tarihi : 27.06.1978 Unvam : Ebe Hemsire
Medeni Durumu : Bvli Ise Giris Tarihi : 01.02.2001
Mezun Oldugu Okul : Indnii Un. SM.Y.O Sicil No. : 4201199811675
Bitirdigi Boliim : Hemgirelik

Isgbrenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Isgoren genel itibarla boliimiinde performans: en digiik personel ¢iksa bile ige baglayal
alt1 ay gibi kisa bir zaman olmast ve giindiizleri normal mesainin haricinde siirekli gece
icaplara geliyor olmasi iggorenin performansinin diigmesinde etkin olan en 6nemh
etmenlerdendir. Su anda sik stk denetlenmeli ve yakindan gozetim altinda tutulmahidir.

isgdrenin Olumlu Ozellikleri :

Dikkat gekici olumlu bir tarafina rastlanmamigtir.

93



Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :
Dikkat ¢ekici olumsuz bir tarafina rastlanmamgtir.
Sonug¢ ve Oneriler :

Isgorenin 6grenme istegi yogun olarak gorilmektedir. Muhakkak mesleki eBitime tabi
tutulmah ve eksikleri kapatilmahdir. Ara sira yapilan galigmalarla ilgili fikri alinmals,
bazi sorumluluklar verilerek mesleki bilgisi snanmah ve igine kar;t motive edilmelidir.
Ozellikle gece icaplanna gelindiginde mutlaka giindizleri gerekli izin verilmelidir.
Gelecek igin umut veren bir iggdrendir. Isgoren yeni oldugu igin Performans

degerlendirme digt tutulmugtur.
Boliimle ilgili Genel Sonug :

Bolimde performans: en yiiksek olarak Tilay Bulut goriilmektedir. Daha sonra Alim
Incetire gelmektedir. Cevriye Tiirkan ve Fatma Akbayrak ise performanslannin diisik
oldugu tespit edilmigtir. Fatma Akbayrak’in ise yeni baglamast performansinin digik
¢tkmasinda etken olurken, Cevriye Tirkan’in ise egitime tabi tutulmas: gerekmektedir.
Ozellikle ameliyathanede gece icaplanindan sonra giindiizde ¢aligmalarin devam etmesi
iggbrenlerin performansimi genel olarak dislirmektedir. Yonetimin buna acilen bir
¢oziim bulmasi gerekmektedir. Ayrnica bolim sorumlusunun baghemsire ile problemi
tespit edilmis bunun neticesinde de bu catigma bolim igerisine yansimgtir. Burada
bashemgirenin daha onceden ameliyathanede ¢alismus olmasiun ve o6zellikle su andaki
boliim sorumlusunun da baghemgirenin eski amiri olmasimn énemli oldugu kanaati s6z
konusudur. Bu sorun bashekimlikge oOnemle ele alinmah ve acilen ¢6ziime

kavusturulmalidir.
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PERFORMANS DEGERLEME ANALIzi

Tablo 4: Ameliyathane Servisi Performans Degerleme Sonucu

3.3.3. Kadin Dogum Servisi Performans Degerlendirme Analizi

isgi')rene i]iskin Bilgiler :

Ad1 Soyadi : Ayse Uysal Boliimii : K. Dogum Servisi
Dogum Tarihi : 29.05.1978 Unvani : Ebe

Medeni Durumu : Evli Ise Girig Tarihi : 10.02.1998
Mezun Oldugu Okul : Firat Uni. SM.Y.O Sicil No : 4201199802467
Bitirdigi Boliim : Ebelik

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Boliim i¢inde performans: en diisiik iggorendir. Is kalitesi ve ig miktan agisindan her iki
degerlendirende orta olarak degerlendirirlerken, is bilgisini baghemsire orta, bolim
yoneticisi ise yiiksek olarak degerlendirmigtir. Yine baghemsire isgbreni ise devam ve
disiplin agisindan orta olarak degerlendirirken bolim sorumlusu gok yiiksek olarak
degerlendirmigtir. Baghemgire giivenilirik ve ekip ¢aligmasim orta derecede
degerlendirmiy, servis sorumlusu da her iki kriteri yiiksek olarak degerlendirmistir.
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Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Orgiitsel kurallara tam uymaktadir. Ise devamsizh@ olaganiistii durumlar disinda soz
konusu degildir.

Isgdrenin Olumsuz Ozellikleri :
Genel anlamda iggorenin olumsuz bir yamna rastlanmamugtir.
Sonug ve Oneriler :

Hastahanede kadin dogum uzmanin olmamasindan dolayr bolim doktorunun
degerlendirmelerine yer verilmemistir. Yaptift isler genel ortalamamn g¢ok altinda
kalmigtir. Yakindan ilgilenilerek motivasyonunun saglamlmas: gereken bir isgdren dir.
Ayrica kadin dogum ve gocuk saghigs konulannda egitim verilmesi gerekmektedir.
Hastahanede kadin dogum doktorunun olmamasi, digandan gelen doktorlarla idare
edilmesi, personelin genel anlamda performansimin ve motivasyonunu diigmesine neden
olmaktadir. Tim bu nedenlerle birlikte iggbrenin kendini geligtirme azmi olmasina

kargin saglikh bir ¢aligma ortaya koyamamaktadir.

Isgorene iliskin Bilgiler :

Ad1 Soyad: : Emine Arslan Boliimi : K. Dogum Servisi
Dogum Tarihi - 18.12.1977 Unvant : Ebe

Medeni Durumu : Bekar Ise Giris Tarihi: 01.10.1997
Mezun Oldugu Okul : Selguk Uni. SM.Y.O Sicil No : 4201199714866
Bitirdigi Bolim : Ebelik

Isgirenin Performans1 Hakkinda Genel Bilgiler :

Bolimde performans1 en yiksek personeldir. Is kalitesi ve i bilgisi her iki
degerlendirici tarafindan da yiksek gorilmigtiir. Is miktan ve giivenilirlik kriterlerini
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ise bolim sorumlusu yiiksek bulurken, bashemsire ise orta olarak degerlendirmigtir.
Isgorenin ige devammi bolim sorumlusu gok yitksek olarak degerlendirmis baghemgire
ise orta olarak degerlendirmistir. Ekip g¢ahymasim baghemgire orta olarak
degerlendirirken, bélim sorumlusu diigitk olarak degerlendirmistir.

isgi‘)renin Olumlu Ozellikleri :

Hizmet kalitesi genellikle yiiksek goériilmiigtir. Yapilan igin olduk¢a az bir kism:
yeniden yapmay: gerektirmektedir. Isin tim asamalan konusunda yeterli bilgiye sahip
bulunmaktadir. Isgdren kendini geligtirme potansiyeline de sahiptir. Teknik arag
kullamminda baganhdir.

isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Ekip ¢aligmalarinda problemler tespit edilmigtir. Kendi basina buyruk davramglar

sergilemektedir.

Sonug ve Oneriler :

Genel olarak performans: yiiksek bulunmugtur. Ancak hemsirelik mesleginde hig
gozardi edilemeyecek olan ekip ¢aligmasi, iggérende en Onemli problem olarak
gorilmigtir. Bu eksikligin kaynagina inmek igin iggérenle mutlaka goriigiilmeli ve
problemin ¢oziimiine gidilmelidir. Ayrica yine kadin dogum doktorunun olmamasimn

verdigi bir boslugun olmas: iggéren tizerinde olumsuz bir etki yapmaktadir.

isgiirene i]iskin Bilgiler :

Adi Soyadt : Emine Giiler Bélimi : K. Dogum Servisi
Dogum Tarihi :24.01.1976 Unvam : Ebe

Medeni Durumu : Evli Ise Girig Tarihi : 17.08.2000
Mezun Oldugu Okul : Selguk Uni. SM.Y.O Sicil No

Bitirdigi Bolim ~ : Ebelik
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Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Performans: diisiik bir isgorendir. Isin kalitesi agisindan bolim sorumlusu disiik,
baghemgire ise orta olarak degerlendirmistir. Isin kalitesini ise her iki degerleyende orta
olarak degerlendirmistir. Is bilgisi ve ekip cahigmasim bolim sorumlusu yiiksek, aym
kriterleri baghemgire orta olarak degerlendirmistir. Ise devam ve disiplin ile birlikte
giivenilirlik olgtimlerini bolim sorumlusu ¢ok yiiksek, bashemsire ise orta derecede
tespit etmislerdir.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Orgiitsel kurallara tam olarak uymakta. Ise devamsizlik olaganiistii durumlar disinda s6z

konusu olmamaktadir.
Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Is kalitesi genellikle kabul edilebilir standartlann altindadir. Yapilan igin Snemli bir

kismm yeniden yapmayi gerektirmektedir.
Sonug¢ ve Oneriler :

Onemli 6lgiide motivasyon eksikligi tespit edilmistir. Yine doktorun olmamasi personel
tizerinde olumsuz etkilerin olugmasinda etkili olmugtur. Ayrica nobet saatlerinin uzun
olmas: da iggéreni olumsuz yonde etkilemektedir. Iggorenin hastahaneden beklentisi
kalmadigim kisisel degerlendirme formunda agikga belirtmistir. Degerleyiciler arasinda
kriterlerin objektif olarak net bigimde ortaya konuldugu da s6ylenemez. Omegin; boliim
sorumlusu i§ kalitesini kabul edilebilir standartlanin altinda ve isgorenin yaptig1 islerin
onemli bir kismmin tekrar yapimas: gerektigini tespit ettikten sonra iggoreni
givenilirlik agisindan degerlendirirken de serbest birakilabilecedini ve isi zamaninda
yapmak i¢in Oncelikleri iyi bildigini tespit etmigtir. Bu kendi icinde tezat
olusturmaktadir. Yine isgorenle hastahane arasinda belirli diizeyde problemler tespit
edilmistir. Bunlarm acilen giderilmesi gerekmektedir.
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Boliimle Tlgili Genel Sonuc :

Boliimiin en yiksek performansmma Emine Arslan sahiptir. Emine Giiler ve Ayse
Uysal’m performanslan olduke¢a diigiiktiir. Boliimde kadin dofum doktorunun olmamasi
isgorenleri olumsuz yonde etkilemektedir. Isgoren doktorun doguma geg kalacag
endisesi tagmaktadir. Gece nobetlerinin gok uzun tutulmaktadir. Iggérenler bu
ndbetlerden ¢ok yorgun aynlmaktadirlar. Nobetlerin  siireleri kisa tutulmahdir.
Yoneticiler isgérenlerin belirli basanlar kargisinda olumlu tepkiler vermemekte bu da
isgorenleri olumsuz yonde etkilemektedir. Ornegin isgoéreni taktir etmek gibi. Mutlaka
kurum i¢i egitime tabi tutulmahdirlar. Boliim g¢aliganlann difer birimlerde g¢alisanlara
nazaran daha az disipline sahip bulunmaktadirlar. Burada yine bélimde siirekli ¢alisan
bir doktorun bulunmamasinin agilikla etkili oldugu soylene bilinir.

PERFORMANS DEGERLEME ANALIzi

Emine
Arslan
Ayse Uysal

Emine Guler

Tablo 5: Kadin Dogum Servisi Performans Degerleme Sonucu
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3.3.4. Poliklinik Servisi Performans Degerlendirme Analizi

isgorene iliskin Bilgiler :

Adt Soyadi : Melek Akar Bolimi : Poliklinik Servisi
Dogum Tarihi : 28.10.1976 Unvam : Hemodializ Hems.
Medeni Durumu : Bekar Ise Giris Tarihi : 01.03.1997
Mezun Oldugu Okul : Siitgii imam Un. SM.Y.O Sicil No : 4201199702587
Bitirdigi Bolim : Hemgirelik

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Siibjektif kriterler one giktizindan olasi neticeye ulagilamamugtir. Iggéren hakkmnda
degerleyiciler arasinda ¢ok fazla fark gozlemlenmistir. Degerleyicilerle gorigiilerek
bunun nedenleri arastinimalidir.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

isg(’irenin Olumsuz Ozellikleri :

Sonug ve Oneriler :

Tiim bunlara ragmen iggorenin kariyer degerleme formundan anlagildifi izere
hastahaneden pek fazla beklentisi bulunmamaktadir. Motivasyon eksikligi mutlak

surette giderilmelidir. Tiim bunlara ragmen bashemgire ile igg6ren arasinda belirli bir

problem oldugu gozlemlenmektedir. Bu sorun baghemsireyle goriisiilerek giderilmelidir.
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isgorene ligkin Bilgiler :

Adi Soyadi : Derya Fidan Bolimi : Poliklinik Servisi
Dogum Tarihi :02.01.1978 Unvam : FTR Hemsiresi
Medeni Durumu : Bekar Ise Girig Tarihi: 01.09.1998
Mezun Oldugu Okul : Cumra Saghk M.L Sicil No : 4201199812603
Bitirdigi Bolim : Hemgirelik

Isgbrenin Performans1 Hakkinda Genel Bilgiler :

isgoren bolimin performansi en yiiksek ¢alisamdir. Isin kalitesini bélim doktoru,
yitksek olarak degerlendirirken bashemsire, ok yuksek olarak degerlendirmistir. Is
miktan ve i bilgisini gerek bélim doktoru gerekse baghemgire yiiksek olarak
olgiimlemiglerdir. Ise devam ve disiplin, giivenilirik ve ekip calismas: ile ilgili
degerleyicilerin iggorene dair goriigleri goyledir. Bolim doktoru her i¢ kriter igin gok

yitksek degerlendirmesinde bulunurken baghemsire ise sadece yiiksek bulmugtur.

isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Olaganiistii derecede yitksek kaliteli hizmet vermekte, ok 6zenli ve dikkatli galismakta,
kendi kendine hatalanm diizeltebilmektedir. Yapilan i miktan standardin istindedir.
Yiiksek bir hiz temposuyla galismaktadir. Ise devamsizhd ¢ok digiiktiir. Calismalarinda
cok az gozetim gerektirmektedir. Isini zamaninda yapmaktadir. Ekip ¢ahgmalanna kargi
¢ok duyarhdir. Ekibe s6zii gegmektedir. Liderlik vasfi ¢ok yiiksek tespit edilmigtir.

isg('irenin Olumsuz Ozellikleri :

Dikkate deger olumsuz bir yam tespit edilmemigtir.
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Sonuc ve Oneriler :

Bolimiiniin oldugu kadar hastahanenin de en yitksek performansina sahip olan
personelidir. Hastahane ile ilgili gelecekte olumlu yonde planlart bulunmaktadir.
Ozellikle fizik tedavi rehabilitasyon alaminda egitim verilerek daha da gelistirilebilecek
bir iggorendir. Mutlak surette iizerinde durularak geligimi saglanmalidir. Meslek lisesi
cikigh olmasina ragmen yiiksek okul mezunu hemgirelere kendini kabul ettirmigtir. Cok
azimli ve hirsh oldugu gézlemlenmistir.

Isgorene Tliskin Bilgiler :

Adi Soyadi : Ulkii Yilmaz Boliimii : Poliklinik Servisi
Dogum Tarihi 11977 Unvam : Endoskopi Hems.
Medeni Durumu - Bekar Ise Girig Tarihi : 01.09.1998
Mezun Oldugu Okul : Cumra Saghk M.L Sicil No

Bitirdigi Bolim : Hemgirelik

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Ulkii Yilmaz ti¢ yildan bu yana hastahane de ¢alismasina ragmen boliim doktoru ile bir-
iki aydan bu yana ¢ahigmaktadir. Bu sebepten dolayr boliim doktorunun degerlendirmesi
dikkate alinmamigtir. Buna ragmen bolimiinde performans: yiiksek Olgiilen bir iggbren
olarak tespit edilmigtir. Isin kalitesi, ise devam ve disiplin, is bilgisi, giivenilirlilik
agisindan baghemsire ¢ok yiiksek olarak tespit etmis, ig miktan ve ekip ¢aligmalarim ise
yiiksek olarak degerlendirmigtir.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :
Olaganiistii derecede yiiksek kaliteli hizmet vermektedir. Cok 6zenli ve dikkatli ¢alisip,
kendi kendine hatalanm diizeltebilmektedir. Ayrica igin tim agamalarim ¢ok iyi

kavramakta olup, daha fazla sey ogrenmek igin isteklidir. Teknik arag¢ kullamm diizeyi
milkemmeldir. Ayrica ekiple uyumu miikemmel olarak goriilmektedir. Ekip arkadaglan
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ile hemen hemen hi¢ problem ¢ikarmaktadir Ekibi zaman zaman yonlendirebilmektedir.
Isinde kesinlikle serbest birakilabilir. Isi zamanminda yapmak icin oncelikleri iyi
belirlemektedir.

isgorenin Olumsuz Ozellikleri :
Isgorenin dikkate deger olumsuz bir yanmna rastlanmamstir.
Sonug ve Oneriler :

Isgoren boluminin oldugu kadar hemsireler arasinda da en basanth isgoren oldugu gibi
aymt zamanda da diger hemsirelerden daha hirsh ve azimli oldugu gorilmektedir.
Kesinlikle yakindan takip edilmeli ve gelisimine ozellikle onem verilmelidir.
Gelecekteki baghemsire adaylan arasinda en 6nemli isimlerden biridir. Ozellikle meslek
lisesi ¢ikigh olmasina ragmen yiiksek okul mezunlarmmn 6niinde yer almas: dikkate deger
bir yam olarak kabul edilmelidir. Isgorenin bu basanisinda gegmis senelerde almig oldugu
egitim seminerlerinin 6nemli 6l¢tide etkisi olmustur.

isgiirene Hiskin Bilgiler :

Adi Soyadi : Aysegiil Dogan Boliimii : Poliklinik Servisi
Dogum Tarihi :28.12.1978 Unvam : Hemgire

Medeni Durumu : Bvli Ise Girig Tarihi : 01.09.1998
Mezun Oldugu Okul : S.U Hemsirelik M.Y.O Sicil No

Bitirdigi Bolim : Hemgirelik

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Isgorenin genel olarak performansi disiik bulunmustur. Ug wil igerisinde ii¢ bolim
degistirmesinin burada etkili oldugu soylene bilinir. Su an gahgtif: birimde sadece G¢ aydan
beri ¢alismasi, degerlendirmeyi net bigimde ortaya koymakta sikinti olugturmaktadir. Bu
sebepten dolayr personel hakkinda spesifik yargilara vanlmamig, sadece gok yiizeysel bir
degerlendirme yapilmustr. Is kalitesi, is bilgisi ve gavenilirliligi her iki degerleyici de
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yitksek olarak degerlendirmistir. Igin kalitesini baghemgire orta, bolim doktoru ise yitksek
olarak degerlendirmigtir. Ise devam ve disiplinini baghemsgire yiksek, bolim doktoru ¢ok
yitksek olarak degerlendirmigtir. Ekip ¢abhgmasm boliim doktoru yiksek, bashemgire orta
olarak degerlendirmigtir.

isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Ozellikle 6rgiitsel kurallara tam uymakta. Ise devamsiziig: olan isti durumlar disinda soz
konusu degildir.

Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Dikkate deger olumsuz bir yanina rastlanmamgtir.

Senug ve Oneriler :

Isgérenin doktorla yeni gahsmasmdan dolayr objektif olarak degerlendirememe olasihgt
yiiksek gorilmektedir. Bu sebepten dolayr gelecek degerlendirmede isgoren daha yakindan
incelenmelidir.

Isgorene iskin Bilgiler :

Ad1 Soyad: : Omiir Akgiil Boliimii : Poliklinik Servisi
Dogum Tarihi : 07.06.1975 Unvam : Hemodializ Hems.
Medeni Durumu Evli Ise Girig Tarihi : 01.10.1997
Mezun Oldugu Okul : S.U Hemgirelik M.Y.O Sicil No

Bitirdigi Boliim : Hemgirelik

Isgorenin Performansi Haklkinda Genel Bilgiler :
Performans: orta diizeylerde bir iggorendir. Isgorenin is kalitesi ve ig bilgisini boliim

doktoru c¢ok yiiksek, baghemsire aym kriter igin iggbreni yiiksek olarak
degerlendirmigtir. Ancak her iki degerlendirende i§ miktarint degerlendirirken yiiksek
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olarak degerlendirmiglerdir. ise devam ve disiplin ile birlikte givenilifiligi b6lim
doktoru gok yiiksek, baghemsire ise yiiksek olarak degerlendirmigtir. Ekip ¢ahismasim
ise boliim doktoru ¢ok yiiksek, baghemgire yitksek degerlendirmistir.

Isgorenin Olumla Ozellikleri :

Yaptit igin olduk¢a az bir kismu yeniden yapmayr gerektirmektedir. Isgéren normal bir
hizin iizerinde bir tempoyla ¢ahgmaktadir. Teknik ara¢ ve gere¢ kullanim dizeyi bagariidir.
Hastahane kurallarina goénilli olarak uymakta, ise devamsizhg c¢ok disiktir. Isini
zamaninda yapar. Ekiple uyumunda herhangi bir problem yoktur.

Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Motivasyon eksikligi diginda yaptigi isle ilgili her hangi bir probleme rastlanmamugtir.
Sonug ve Oneriler :

Performans: orta c¢ikmmgtir. Isgorenin ¢esitli problemleri tespit edilmistir. Isgoren
hemodializ hemsiresi olmasina ragmen kariyerinin sonuna geldiine ve amacma
ulastifmma inanmas: isgorenle ilgili negatif sinyaller vermektedir. Isgorenle mutlaka
gorisiilerek kendisi ile ilgili endiseler aktanimalidir. Ayrica iggorenin baghemsire ile

iggoren arasinda belirli bir problemleri oldugu da gézlemlenmigtir.

Isgorene Iliskin Bilgiler :

Ad: Soyad: : Sebahat Sayal Boliimii : Poliklinik Servisi
Dogum Tarihi :01.07.1974 Unvam - Hemodializ Hems.
Medeni Durumu : Evli Ise Girig Tarihi : 15.02.1997
Mezun Oldugu Okul : G.O.UM.Y.O Sicil No : 4201199702593
Bitirdigi Boliim : Hemgirelik
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Isgérenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiter :

Performans: diigitk olarak de@erlendirilmigtir. Isin kalitesi ve ig bilgisi her iki
degerlendiren tarafindan yiiksek olarak tespit edilmistir. Baghemsire ig miktarim orta
olarak degerlendirirken, bolim doktoru yiiksek olarak degerlendirmistir. Ise devam ve
disiplin, giivenilirlilik ve ekip c¢ahgmasim bolim doktoru ¢ok yiiksek bulurken

baghemgire orta olarak degerlendirmistir.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Isgorenin hizmet kalitesi genellikle yiiksektir. Yapilan isin oldukga az bir kismu yeniden
yapmay1 gerekmektedir. Ayrica isin tim agamalan konusunda yeterli bilgiye sahiptir.
Teknik ara¢ kullamiminda bagarili bir iggérendir.

Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Dikkate deger olumsuz bir yanina rastlanmamgtir.

Sonug ve Oneriler :

Diger hemodializ hemgirelerinde oldugu gibi bu iggérende, baghemgire tarafindan diger
degerlendiriciye nazaran ¢ok diigiik degerlendirilmigtir. Burada baghemsire ile
hemodializ béliimii arasinda belirli bir problemin oldufu muhtemel goriilmektedir. Bu
problem mutlaka gorisiilerek ¢oziimlenmelidir. Iggorenin hemodializ konusunda hizmet

ici epitime tabi tutulmas ile iggérenden daha fazla verim almabilecektir. Isgoren

gayretli goriilmektedir.
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Isgorene iligkin Bilgiler :

Ad: Soyad: : Emsal Gozeller Boliumi : Poliklinik Servisi
Dogum Tarihi - 09.09.1974 Unvam : EEG Hemsiresi
Medeni Durumu : Evli Ise Girig Tarihi : 01.08.1996
Mezun Oldugu Okul : M.Y.O Sicil No

Bitirdigi Bolum : Hemgirelik

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Performans: digitk bir personeldir. Isgérenin is kalitesi tiim degerlendirenler tarafindan
yiksek, iy miktan ise, tiim iggorenler tarafindan orta olarak degerlendirilmigtir.
Baghemsire ig bilgisini, ise devam ve disiplin, giivenilirlilik kriterlerini yiiksek olarak
degerlendirirken, bolim doktoru ise gok yiiksek olarak degerlendirmistir. Isgérenin ekip
¢alismasini baghemgire orta, boliim doktoru, ytiksek olarak degerlendirmigtir.

isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Isin tiim asamalanim cok iyi kavramaktadir. Daha fazla sey Ogrenmek igin istekli
gorilmektedir. Hastahane kurallanna goniilli olarak uymaktadir. Ekip arkadaglan ile
hemen hemen hi¢ problem yagamamaktadir.

Isgbrenin Olumsuz Ozellikleri :

Ekip uyumu yeterli degildir. Ekibin kargilaghfi problemlerde yeterli ¢0ziim

bulamamaktadir.
Sonuc ve Oneriler :
Isgoreni kurum igi egitime tabi tutmak gerekmektedir. Béliimde ekip arkadaslart ile

yeterli iletigimi saglayamamaktadir. Bu sorunun incelenerek ¢oziimlenmesi hem isgoren

i¢in hem de ekip igin 6nem tagimaktadir.
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Biliimle ilgili Genel Sonug :

Bu bolimi poliklinik sorumlusu olmadigi i¢in bélim doktoru ve baghemgire
degerlendirmistir. Bolim iginde Derya Fidan en yitksek performansa sahiptir. Ulki
Yilmaz’in ise performanst yiiksek olarak kaydedilmistir. Omiir Akgiil orta, Sebahat
Sayali, ve Emsal Gozeller’in performanslan ise diigik ¢ikmistir. Melek Akar ise
degerleyiciler arasinda korelasyon ¢ok dusik ¢iktifindan degerlendirme disi
tutulmustur. Aysegil Dogan halen ¢ahstigi poliklinikte goérevine yeni bagladigi igin
kapsam dig1 tutulmugtur.

Bolimde Derya Fidan ve Ulki Yilmaz gibi performanslan gergekten yiiksek, kaliteli
iggorenler bulunmaktadir. Bu iki isgoren gelecek igin umut vadetmektedir. Aynca
baghemsirenin hemodializdeki tim hemgireler ile belirli bir problemi oldugu
goriilmektedir. Bu durum en kisa zamanda ilgililerle gorusilerek ¢oziime

kavugturulmalidir.

PERFORMANS DEGERLEME ANALIZi

Ulkt Yiimaz
Omur Akgll
Aysegll
Dofan
Seaht Sayall
Emsal
Gozeller
Melek Akar

Derya Fidan

Tablo 6: Ameliyathane Servis Performans Degerleme Sonucu
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3.3.5. Yatan Hasta Servisi Performans Degerlendirme Analizi

isgorene iliskin Bilgiler :

Ad1 Soyad: : Fatma Aydin Bolimi : Yatan Hasta Serv.
Dogum Tarihi : 10.07.1978 Unvani : Hemgire

Medeni Durumu : Bvli Ise Girig Tarihi : 26.10.1998
Mezun Oldugu Okul : Firat Uni. SM.Y.O Sicil No : 4201199815246
Bitirdigi Boliim : Hemgirelik

isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Performans: yiksek bir isgorendir. Isin kalitesi ve igin miktan bolim doktoru ve
sorumlusu tarafindan yiiksek bulunurken, baghemsire tarafindan orta derecede tespit
edilmistir. Iy bilgisi ve ekip ¢alismasi ise degerleyicilerin tamam agisindan yiiksek
bulunmugtur. Isgérenin ise devarm ve disiplinle birlikte giivenilirligi béliim doktoru ve
baghemsire tarafindan yiiksek bulunmus, boliim sorumlusu tarafindan ise gok yiiksek
olarak degerlendirilmigtir.

isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Hizmet kalitesi genellikle yiiksektir. Yapilan igin oldukg¢a az bir kismu yeniden yapmayi
gerektirmektedir. Orgiitsel kurallara tam olarak uymaktadir. Ige devamsizlik olaganiistii
durumlar diginda s6z konusu deZildir. Ekip arkadaglaniyla hemen hemen hi¢ problem
yagsamamaktadir. Ayrica isi zamaninda yapmak i¢in 6ncelikleri iyi bilmektedir. Serbest
birakila bilinir.

Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Dikkate deger olumsuz 6zelligi gériilmemektedir.
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Sonuc ve Oneriler :

Gelecek icin umut vadetmektedir. 2000 yihnda ayin hemgiresi segilmis olmasmm
isgoren iizerinde kayda deger bir motivasyon sagladif gorilmiigtir. Kurum i¢i mesleki
egitime tabi tutuldufun da maksimim verim alina bilecegi diiginilmektedir. Daha
Onemli gorevler verilmeli ve gelecekteki verilecek sorumluluklar igin yetistirilmelidir.
Azimli ve gahgkan bir isgorendir. Iggéren mutlaka yonetim tarafindan desteklenmeli ve
sorumluluklar verilmelidir.

isg('irene i]iskin Bilgiler :

Adi Soyadi : Ozgiir Unlii Bolimii : Yatan Hasta Serv.
Dogum Tarihi :09.05.1976 Unvam : Hemgire

Medeni Durumu : Bekar Ise Girig Tarihi : 11.12.2000
Mezun Oldugu Okul : Selguk Uni. SM.Y.O Sicil No

Bitirdigi Béliim : Hemgirelik

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Isgoren ise baslayal sekiz ay olmustur. Bu nedenden dolay: isgoren degerlendirme disi
tutulmugtur.

isgiirenin Olumlu Ozellikleri :

Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Sonug ve Oneriler :

Kisisel degerlendirme formunda belirttigi iizere bir kamu kurulugunda gorev almayi
amagclamaktadir. Iggoren yeni olmasma rafmen iggorenin hastahaneden bir beklentisi

kalmamigtir,. Bunun bir an 6nce giderilmesi gerekmektedir. Isgorenle yiiz yiize

gorigilmesi ve endigelerinin giderilmesi gerekmektedir.
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Isgorene iliskin Bilgiler :

Ad1 Soyadi : Nuran Demirdelen
Dogum Tarihi :01.01.1975

Medeni Durumu :Evli

Mezun Oldugu Okul : Selcuk Uni. SM.Y.O
Bitirdigi Boliim : Ebelik

Bolimi : Yatan Hasta Serv.
Unvam : Hemgire

Ise Girig Tarihi : 27.02.2001

Sicil No

Isgbrenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Isgoren hastahaneye baslayali bes ay gibi kisa bir siire olmustur bundan dolayi

degerlemeye dahil edilmemigtir
Isgirenin Olumlu Ozellikleri :
isgc’irenin Olumsuz Ozellikleri :

Sonug ve Oneriler :

Isgoren ige baslayali bir yildan az bir siire olmasi nedeni ile degerlendirmesi igin
yorumda bulunulmamugtir. Gelecek degerlendirmede yakindan izlenilmelidir.

Isgorene fliskin Bilgiler :

Adi Soyadi : Sebnem Sava
Dogum Tarihi : 13.07.1981

Medeni Durumu : Bekar

Mezun Oldugu Okul : Saghk Meslek Lisesi
Bitirdigi Bélim : Hemgirelik
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Bolimii : Yatan Hasta Serv.
Unvam : Hemsire

Ise Giris Tarihi : 01.2001

Sicil No



isgbrenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Isgoren hastahanede yedi aydan bu yana ¢aligmaktadir bu sebepten dolayr iggoren
degerlendirmeye dahil edilmemistir.

isg(’irenin Olumlu Ozellikleri :
isgiirenin Olumsuz Ozellikleri :
Sonuc ve Oneriler :

Isgoren ise baslayah bir yildan az bir siire olmast nedeni ile degerlendirmesi icin

yorumda bulunulmamugtir. Gelecek degerlendirmede yakmdan izlenilmelidir.

isgﬁrene Tliskin Bilgiler :

Ad: Soyadi : Elife Karatepe Boliimii : Yatan Hasta Serv.
Dogum Tarihi : 04.03.1981 Unvam : Hemgire

Medeni Durumu : Bekar Ise Girig Tarihi : 01.10.2000 -
Mezun Oldugu Okul : Cumra SM.L . Sicil No

Bitirdigi Boliim : Hemygirelik

Isgbrenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Performans: ¢ok diisiik bir isgorendir. Is kalitesi ve is miktanm boliim doktoru ve
baghemsire orta seviyede degerlendirirken, bolim sorumlusu digik olarak
degerlendirmigtir. Yine her ug¢ degerleyici tarafindan iy bilgisi orta derecede
degerlendirilmistir. Isgorenle ilgili ise devam ve disiplin kriterini bolim sorumlusu gok
yiiksek, bolim doktoru yitksek ve bashemgire ise orta olarak degerlendirmiglerdir.
Giivenilirlik agisindan incelendiginde ise bolim doktoru yitksek, baghemgire orta ve
bolim sorumlusu diigiikk olarak olgimlemiglerdir. Son olarak da ekip ¢aligmasi
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incelendiginde bolim doktoru ve baghemgire yiiksek, boliim sorumlusu ise orta olarak

degerlendirmistir.
isg’drenin Olumlu Ozellikleri :

Orgiitsel kurallara tam uymaktadir. Ise devamsizlik olagan iistii durumlar diginda s6z
konusu degildir.

Isgbrenin Olumsuz Ozellikleri :

Yapilan igin kalitesi genellikle kabul edilebilir standartlann altindadir. Yapilan isin
onemli bir kism: yeniden yapmayr gerektirmektedir. Isgdren yavas calismaktadir.
Ayrnica sik sik denetlemeyi ve yakindan gozetimi gerektirir. Giivenilirliligi beklenenin
altindadir.

Sonug ve Oneriler :

Isgoren birim iginde performans: en diisiik gahisamudir. Is bilgisi oldukga eksik tespit
edilmistir. Bunun mutlaka giderilmesi gerekmektedir.

Isgorene iliskin Bilgiler :

Adi Soyadt : Mehtap Kogoglu Bolimii : Yatan Hasta Serv.
Dogum Tarihi : 04.07.1978 Unvam : Hemgire

Medeni Durumu : Bekar Ise Girig Tarihi : 01.09.1998
Mezun Oldugu Okul : SU M.Y.O Sicil No

Bitirdigi Bolim  : Ebelik

Isgbrenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Isgorenin performans: gok yiiksek tespit edilmigtir. Isgorenin is kalitesi ve ig miktan

boliim doktoru ve bashemsire tarafindan ¢ok yilksek goriilmily, bolim sorumlusu
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tarafindan orta derecede gorilmistiir. Yine isg6renin ig bilgisini bolim doktoru ve
bashemgire ¢ok yiiksek olarak degerlendirirlerken, bolim sorumbusu yiksek olarak
degerlendirmigtir. Her ti¢ degerleyici de iggorenin ige devam ve disiplinini ¢ok yiiksek
olarak saptarmglardir. Bunun yaminda yine her ii¢ degerleyici giivenilirlik konusunda
isgorenin giivenilirlilifini yiitksek olarak degerlendirmiglerdir. Bolim doktoru ekip
calismasimi ¢ok yiiksek, bolim sorumlusu ve baghemsire ise yiksek olarak
degerlendirmigtir.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Isgoren isin tim asamalanm g¢ok iyi kévramakta, daha fazla sey Ogrenmek icin
isteklidir. Teknik arac gere¢ kullamm diizeyi mitkemmeldir. Orgiitsel kurallara tam
uymaktadir. Ise devamsizlifn olaganiisti durumlar disinda soz konusu degildir. Serbest
birakilabilecek bir isgdrendir. isi zamaninda yapmak igin oncelikleri iyi belirlemektedir.
Ekip g¢aligmasina karst gok duyarli, ekiple uyumu olaganistidiir. Ekipte s6zii gegmekte
ve liderlik vasfi ok yiiksek goriilmektedir.

isgorenin Olumsuz Ozellikleri :
Isgorenin dikkate deger olumsuz bir 6zelligi goriilmemistir.
Sonug ve Oneriler :

Isgoren gok basarih bulunmugtur. Gelecek igin kesinlikle umut vaat etmekte, hem birimi
hem de diger departmanlar igin rahathkla yonetici adayr olarak goriilebilir. Yoéneticilik
konusunda egitime tabi tutulmahdir. Bunun yamnda bélim yoneticisi ile ciddi
boyutlarda olmasa bile belli bir problemin varlig1 s6z konusudur. Buna neden olarak da
birim yoneticisinin iggéreni kendisine rakip g6rmesinden ileri geldigi gorilmektedir.
Gelecegin baghemsire adaylan arasinda goriile bilir. Isgoren yiksek kalitede hizmet

vermektedir,
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Boliimle flgili Genel Sonug :

Boliimde en yiiksek performansa Mehtap Kogoglu sahip bulunmaktadir. Daha sonra
Fatma Aydin gelmektedir. Ozgiir Unli, Nuran Demirdelen, S$ebnem Saver gibi
cahsanlar hastahanede ige baslayal bir seneden daha az bir siire oldugundan degerleme
dist tutulmuslardir. Elife Karatepe ise bolimde performanst en disiik iggoren olarak
tespit edilmigtir. Bolimdeki elemanlann yeni olmasi ekip g¢ahigmasin da gesitli
problemlere yol agmaktadirBu boliimde yeni elemanlan fazla olmasimn nedeni bu
bolimiin diger bolimlere nazaran hastalar agisindan daha az risk tagimasidir.
Hemsireler buradan dier bolimlere zaman igerisinde kaydinimaktadirlar. Boliim

calisanlarint zamana ihtiyaglan bulunmaktadr.

PERFORMANS DEGERLEME ANALIZI

-

Mehtap
Kogo§iu
Fatma Aydin
Ozgtr Unia
Nuran |
Demirdelen
Sebnem Savcl
Elife Karatepe |

Tablo 7: Yatan Hasta Servisi Performans Degerleme Sonucu

115



3.3.6. Servis Yoneticileri Performans Degerlendirme Analizi

isgiirene 1liskin Bilgiler :

Adi Soyadi : Songiil Sahin Boliimii : Yatan Hasta Serv.
Dogum Tarihi :12.07.1974 Unvant : Servis Sorumlusu
Medeni Durumu : Bekar Ise Giris Tarihi : 01.09.1997
Mezun Oldugu Okul : EU SM.Y.O Sicil No

Bitirdigi Bolim : Ebelik

isgorenin Performans: Haklanda Genel Bilgiler :

Performanst orta diizeyde tespit edilmistir. Isgorenin i kalitesi, ve ise devam
baghemgsire tarafindan gok yiiksek tespit edilmis, boliim doktoru tarafindan ise yiiksek
olarak tespit edilmistir. Is miktan, giivenirlilik ve ekip ¢alismas: dahil olmak iizere her

ii¢ kriteri tim degerlendirenler yiiksek olarak kabul etmiglerdir. Is bilgisini boliim
doktoru ¢ok yiiksek, baghemgire ise yitksek olarak degerlendirmigtir.

isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Hizmet kalitesi genellikle yiiksektir. Yapilan igin olduk¢a az bir kismi yeniden yapmay:
gerektirmektedir. Hatalarim kendi kendine diizeltebilmektedir. Ogrenmek igin ¢ok
istekli gorilmektedir. Teknik ara¢ kullanim diizeyi mitkemmeldir.

isgiirenin Olumsuz Ozellikleri :

Dikkate deger olumsuz bir 6zelliine rastlanmamugtir.
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Sonuc ve Oneriler :

Genel anlamda orta diizeyde bir personeldir. Isgéren béliim sorumlusu olmasma ragmen
ekip cahgmasma ¢ok yatkin gorilmemektedir. Yoneticilik konusunda kurum igi egiteme
tabi tutulmas: gerekmektedir. Mesleki egitime ihtiyaci bulunmaktadir.

isgiirene iliskin Bilgiler :

Ad: Soyadi : Emine Gokgay Bolimii : Acil Servisi
Dogum Tarihi :23.11.1977 Unvam : Servis Sorumlusu
Medeni Durumu : Bvli Ise Girig Tarihi : 03.09.1998
Mezun Oldugu Okul : AU. SM.Y.O Sicil No

Bitirdigi Bolim : Ebelik

Isgorenin Performans: Hakkinda Genel Bilgiler :

Birim sorumlulan i¢inde performansi en yiiksek personeldir. Isgorenin is kalitesi ve is
miktan, baghemsire ve bolim doktoru tarafindan yiiksek olarak degerlendirilmigtir. Is
bilgisi, ise devam ve disiplin, guvenirlilik ve ekip gahgmasi boliim doktoru tarafindan
¢ok yiksek olarak degerlendirilmiy, baghemsire tarafindan ise yiiksek olarak

degerlendiritmigtir.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Olagan ustii derecede yiiksek Kkaliteli hizmet vermektedir. Cok ozenli ve dikkatli
caligmakta, kendi kendine hatalarim diizelte bilmektedir. Yaptif is miktan standartlarin
¢ok dzerindedir. Hizli gahigan bir iggéren. Ayrica igin tiim agamalanm ¢ok iyi
kavramakta, daha fazla sey 6grenmek igin istekli goriilmektedir. Teknik arag¢ kullamm
diizeyi mitkemmeldir.

Isgbrenin Olumsuz Ozellikleri :

Dikkate deger olumsuz bir yanina rastlanmamugtir.
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Sonug ve Oneriler :

Baganli bir iggéren ve gelecekte umut vadetmektedir. Baghemsire olabilecek kapasiteye
sahip goriilmektedir.

Isgbrene iliskin Bilgiler :

Adi Soyadi : Cigdem Yilmaz Boliumi : Ameliyathane Serv.
Dogum Tarihi :22.11.1978 Unvam - Servis Sorumlusu
Medeni Durumu : Evli Ise Girig Tarihi: 01.11.1996
Mezun Oldugu Okul : Iskenderun SM.L Sicil No *  :4201199618876
Bitirdigi Bolim : Hemgirelik

Isgbrenin Performansi Hakkinda Genel Bilgiler :

Boliim sorumlulan igerisinde performans: en diisiik isgdrendir. Isgorenin is kalitesi, is
miktari, i§ bilgisi ve ekip g¢aligmasi boliim doktoru tarafindan yiiksek baghemsire
tarafindan ise orta olarak degerlendirmigtir. Boliim doktoru ise devam ve disiplin
kriterini orta, bashemsire ise yitksek olarak degerlemistir. Isgorenin giivenilirligini
boliim doktoru yiiksek, bashemsire orta olarak degerlemigtir.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Dikkate deger olumlu bir 6zelligine rastlanmamgtir.

isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Sik stk denetlemeyi ve yakindan gozetimi gerekmektedir. Giivenirliligi beklenin
altindadir. Ekibinin kargilagtit problemlerde yeterli ¢6ziim bulamamaktadir.
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Sonuc ve Oneriler :

Boliim yoneticileri arasinda en vasati olarak tespit edilmigtir. Yonetici olmasina ragmen
gerekli ozellikleri kesinlikle tagimamaktadir. Gorevinde rotasyon sarttir. Gerekli
goriismeler kendisiyle mutlaka yapilmahdir. Sonug alinamaz ise daha pasif bir goreve
verilmelidir. Ozellikle ameliyathane gibi hayati 6neme sahip olan bir birimin baginda

gorev almg olmas: kaygt vericidir.

Isgbrene Hliskin Bilgiler :

Ad Soyad: - : Sikran Zorludiken Bohimii : K. Dogum Servisi
Dogum Tarihi : 17.05.1973 Unvan : Servis Sorumlusu
Medeni Durumu : Bekar Ise Girig Tarihi : 01.03.1997
Mezun Oldugu Okul : MUM.Y.O Sicil No

Bitirdigi Boliim : Ebelik
Isgorenin Performans1 Hakkinda Genel Bilgiler :

Performans: orta diizeyde tespit edilmistir. Gerek bolim doktoru gerekse baghemsire
tiim kriterlerde igg6reni yiiksek iggiiciine sahip bulmuslardir.

Isgorenin Olumlu Ozellikleri :

Hizmet kalitesi genellikle yiiksektir. Yapilan igin olduk¢a az bir kismu yeniden yapmay
gerektirmektedir. Igin tim agamalarinda yeterli bilgiye sahip bulunmaktadir. Ekiple
uyumu mikemmeldir.

Isgorenin Olumsuz Ozellikleri :

Dikkate deger olumsuz bir 6zellifine rastlanmamustir.
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Sonug ve Oneriler :

Kadin Dogumda siirekli gérev alan bir doktorun olmamas: birimde olan iistii derecede
rahatsizhfa ve disiplinsizlife neden olmaktadir. Bu da isg6renlerin performansim
dustirmektedir. Disandan gelen kadin dogum doktorlan siirekli deBigtiginden gerekli
adaptasyon saglanamamaktadir. Iggorenin kigisel degerlendirme formunda da belirttigi
lizere isletmede hi¢ bir kariyer ve amacimun olmadifim belirtmesi iggérenle ilgili
endigeleri daha da arttirmaktadir.

Boliimle Tigili Genel Sonug :

Bolim sorumlulanim bolim doktoru ve baghemsire degerlendirmiglerdir. Boimiin en
yiksek performansina sahip iggoreni Emine Gokgay dir. Songiil $ahin ve Siikran
Zorludiken orta, Cigdem Yimaz ise en digiik performansa sahiptir. Béliim sorumlulan
genel anlamda yeterli formasyona sahip bulunmamaktadirlar. Hatta kendi personelleri
icerisinde kendilerinden ¢ok daha iyi isgorenler mevcut bulunmaktadir. Ozellikle
ameliyathane sorumlusu CiZdem Yilmaz ameliyathane gibi 6nem ve risk tagiyan bir
boliimiin baginda yer almasi hastalar agisindan sakincali olarak gozlemlenmistir. Tim

sorumlularin dzellikle yoneticilik konusunda eitimden gegirilmesi gerekmektedir.

PERFORMANS DEGERLEME ANALIzi

18

14

10

Emine
Gékgay
Songat
$ahin
Stkran

Zorludiken
Gigdem
Yilmaz

Tablo 8: Servisi Sorumlulart Performans Degerleme Sonucu

120



Sonug ve Oneriler

Isletmeyi meydana getiren tiim alt sistemlerin mitkemmel bir ahenk icerisinde ¢ahsarak,
isletme amaclarim gergeklestirmek tizere gosterdikleri ¢abanin bir sonucu ve bu
amaglan gerceklestirme diizeyi olarak da ifade edebilecefimiz performans
degerlendirme, sadece kontrolden ibaret bir olay degildir. Gegmiste yapilan faaliyetlerin
bir degerlendirmesini yaparak diizeltici onlemlerin ahnmasim ve gelecekle ilgili ¢ok
yonli hedef ve politikalann ortaya konmasim, hazirlanmasim ve uygulanmasmi
saglayan ve boylece yonetime yol gosteren ¢ok yénlii ve ¢ok boyutlu aktif bir siireg
bagh basina bir yonetim sistemidir. Yani performans degerlendirme yonetim siirecinden
ayrt bir olay olmadif: gibi planlama, koordinasyon, motivasyon, etkinlik, verimlilik,
zamanhlik, kalite gibi, bir ¢ok yonetsel ve faaliyetsel boyutu icererek, bu siirece daha
buyiik bir givenilirlilik ve tutarihik kazandiran performans degerlendirme siirecinde
performans boyutlanimin her biri aynt bir 6neme haizdir. Ornegin islerin nereye gittigi ve
gelecekte faaliyetlerin nasil bir seyir izleyece§i ancak saghkh bir planlama yardimyla
goriilebilir. Plansiz rast gele bir tutumla etkin ve baganli bir yénetim ve kontrol
diisiinilemeyecegi gibi 6nceden amaglann belirlenmesi, politikalanin gelistirilmesi ve
bir yuritme plammn hazirlanarak bu planin igletmenin her kademesine yayimasi
gerekir diger taraﬂ'an kontrolsiiz bir yonetimden bahsetmek miimkiin degildir. Boyle bir
yonetim “ yok sayilmaktadir.” Yonetmek kontrol etmek demektir. Buna dayah olarak
performans degerlendirme siirecine de kontrolde onemli bir yer tutmaktadir. Bu siiregte
kontrol, klasik kontrollerden farkh olarak, ortaya ¢ikan farklann analizini ve diizeltici
tedbirlerin alinarak sonuglann izlenmesini yine bu hatalann tekranim oGnleme
maksadiyla, kontrol sirasinda cezalandirma yerine yapici bir islup ve egitimi sonra,
calisanlarin performansim gelistirmeyi i¢ine almaktadir. Performans degerlendirmenin
temel amaci performansin gelistirilmesidir. Tammdan da anlagildigy Gizere igte bir gok
alt sistemle birlikte gevresel bir gok etmenin tesiri altinda varh@m siirdiirmek zorunda
olan bir igletmenin mitkemmel bir uyum iginde galigmasi yani iyi bir koordinasyon ve

motivasyon saglamas: zorunludur.

Ote yandan performansin belirlenmesi i¢in 6lgiimlerin yapilmas: sarttir. Bu olgiimlerin
yapilmasinda ise, performans Olgiimleri veya kullamlacak kriterler temel birer arag
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nitelifindedir. Performans olgileri, daha ¢ok sayisal ifadeleri igeren ve istenilen
hedeflerine ulagilip ulagmadigim gésteren kriterdir.

Olgiimlerin  dolaystyla kriterlerin  biitiin  performans boyutlanm kapsamast ve
degerlendirmelerin bu kapsamda yapilmasi gereklidir. Olgiimde kullanilan kriterlerin
saghklh ve dogru olmasi 6nemli bir konudur. Yanhs kargilagtirmalarla dogru bir
degerlendirme yapmak miimkiin degildir. Bu bakimdan degerlendirmelerde kullamlacak
Olgilerin  saghkh olmast ve degerlendirmelerin mutlaka 6l¢im  sonuglanna

dayandinimas: gereklidir.

Nihayet bu olgimlerim bir sonu¢ verebilmesi igin saglikh bir sekilde rapor edilerek
ilgili yerlere ulagtinlmasi gerekmektedir. Performans raporlan igletme yOnetimine
islerlik kazandiran hareket planlandir. Bu bakimdan degerlendirme sisteminin aynimaz
bir parc¢ast durumundadirlar. Bu raporlar aym zamanda bir iist yonetimin kendine baglh
birimleri degerlendirme araglandir. Bunlarla tepeden baslayarak en alt kademelere

kadar bitiin kademelerin dolaysiyla biitiin kontrolii saglanmaktadir.

Uygun bir basan degerlendirme sistemine sahip olunmamast veya bunlann etkin bir
bicimde uygulanmamasi veya bunlar arasinda tutarsizhklann bulunmasi, calisanlarin
davramglanm igletmenin amaglanyla tutarh bir bi¢imde yonlendirememe sonucu
dogabilmektedir. Boyle bir durumda ise igletmenin tiimii agisindan bir basansizlik soz
konusu olmaktadir. Bu bakimdan igletmelerde saglikh bir basan degerlendirme

sisteminin kurulmasi ve igletilmesi 6nemlidir.

Performans yonetimi ve degerlendirme sistemi ¢aligan bir organizmaya benzetilebilir.
Nasil ki iglemeyen bir organizmanin kisa bir miiddet sonra ¢iiriiyecegi fizigin temel bir
prensibi ise, iyi islemeyen bir isletmenin de ayakta kalamayacagi boyle gercektir.
Bunun igindir ki, igletmeler saglikh bir performans 6lgme ve degerlendirme sistemi
kurarak uygulamaya koymal ve bu sisteme iglerlik kazandiran performans raporlarinin
saghkh bir gekilde iglemesine gereken Onemi vererek bu sistemden faydalanmasim

bilmelidir.
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Hastahane ile ilgili uygulama sonuglarim su baghklarda toplaya biliriz.

e Hastahane teknik donamma sahip olmasmna ragmen, aym ozeni isgorenleri kargt
gostermemigtir. Saghk sektord gibi dikkat ve ozenin maksimum oldugu bir
alanda iggorenin ihmal edilmesi kaygi vericidir.

o Hastahanede acilen insan kaynaklan biriminin yapilandinimasi sarttur.

e Hastahanede genel anlamda isgorenler arasinda gelecekleriyle ilgili ciddi
endigeler tagpimaktadirlar. Her an isten ¢ikanlma endigesi iggorenlerin
performanslanin olumsuz yonde etkilemektedir.

o Isgdreni motive edici unsurlar bulunmamaktadir. (6dillendirilme, taktir edilme gibi)

e Isgorenlerin problemleri ile daha yakindan ilgilenilmelidir.

e Baz bolim sorumlulan (6rn. Ameliyathane gibi) yoneticilik igin yeterli
formasyona sahip bulunmamaktadirlar.

e Tum bolim sorumlulan yoneticilik ile ilgili egitime tabi tutulmaldirlar.

e Baz bolimlerde doktorun bulunmamasi buradaki isgorenlerin  disiplin
noksanlifina neden olmaktadir.

e Tum iggbrenler hizmet i¢i egitime tabi tutulmahdirlar.

o Isgorenlere uygulanan iicret piyasa sartlanmin ¢ok altinda kalmustir. Bu da
isgorenlerin kamu sektoriine ya da diger 6zel hastahanelere yonelmelerine neden
olmaktadir.

e Bashemsire calisanlanmi yeterince tammamaktadir. Ozellikle bazi boliimlerdeki
isgorenlere onyargih yaklagmaktadir. (6rn: Hemodializ)

o Hastahanede ¢ok 1iyi egitilmis profesyonel iggérenler mevcuttur. Bu
elemanlardan maksimum diizeyde yararlaniimalidir.

o Hastahanenin su andakinden daha profesyonel yonetime ihtiyag duymaktadir.
Gerekli onlemler alinmadif: taktirde hastahanenin gelecegi konusunda ciddi
kaygilar bulunmaktadir.

o Hastahanenin personel biriminin yetkileri artinlmalidir. Halen kendilerine bagh
bulunan satin alma gibi diger faaliyetler tizerlerinden alinmalidir.

e personel midirinin konumu igin gerekli formasyona sahip olmadif da
gozlemlenmigtir. Bu birim i¢in ¢ok daha ciddi ve konuya hakim birinin atanmas
sarttir.
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e Performans Degerlemesi sonucunda performansi yuksek gorilen isgorenler terfi
yoniinden ya da tlicret yonden mutlaka o6dillendirilmelidirler. Bunun yaninda
iggorenler Ozel gorevler sonunda ya da belli basarilar sagladiklaninda belli
oranlarda 6diillendirilmeleri kendilerine motive saglayacagi unutulmamahdr,

Sonug olarak, igletmelerin varliklanm siirdiirebilmesi bagarilarim her giin biraz daha
artirmalarina yenilik ve geligmelere ayak uydurabilmelerine hatta bu yenilik ve
gelisimlerin onciisii olabilmesine baglidir. Oyle ki bu bagan, maliyetlerin diiiriilmesi,
verimin artinlmasi, miigteri memnuniyeti, tiretim ve satig ile satig sonrast hizmetlerin
kalitest, g¢aliganlarin becerisi, galiganlarla igverenlerin ortak bir amaca yonelmesi, yeni
yontem ve teknolojilerden yaralanidmasi ve sirekli gelismenin saglanmast ile dogru
orantihdir. Iste bu yansta performans yonetim ve degerlendirilmesi isletmeler icin
vazgecilmez bir ara¢ niteligindedir. Ve bu sistemi iyi kavramug olan igletmeler, sonugta
kazangh ¢ikacaklardir.
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GOREV-IS TANIMLARI

KiMLIK BILGILERI :

ISLETME ADI:

Konya Vakif Hastahanesi

ISIN UNVANT.

Baghemygire

BAGLI BULUNDUGU BOLUM:

Baghekimlik

EGITIM DURUMU:

En az Saglik Meslek Lisesi veya Saglik meslek Yiiksek Okulu mezunu olmahdirlar.
KiSISEL OZELLIKLERI:

Mesleki bilgilerini ¢ok iyi kullanmalidir. Astlanna karyt hoggoriilii, sorunlartyla
ilgilenmeli ve ¢6zim bulmahdir. Personeli arasinda uyumlu bir ¢ahsma ortamu
olusturmalidir. Teknik hizmetlerin en kisa siirede aksamadan yiriitiilmesini
saglamalidir. Zaman ve enerjisini iyl degerlendirmeli, acil durumlarda sofukkanli
olmali, hizh ve dogru karar verebilmelidir. Yapti: ise ¢ok o6zen .gostermelidir. Tim
bolimlerle koordineli ¢ahigmal, ekip c¢aligmasina miisait olmalidir. Mesleki sir
saklamamali, gerektiginde inisiyatif kullanabilmelidir.

GOREV VE SORUMLULUKLARI:

* Baghemgire, baghekime bagl olarak ve tiim hemgirelerin birinci amiri olarak ¢ahsur.

* Hastane igindeki tim hemgirelik ¢aligmalarim diizenler.

* Hemgirelerin hizmet i¢i egitimlerini, toplantilarint programlar ve uygular.

*Yatan hastalari rutin olarak dolasir, isteklerini, gikayetlerini dinler, problemlerine
¢Oziim liretmeye ¢ahgir, ilgili birime konuyu iletir.

* Hastahanenin temizlik ve estetik gelisimi konusunda projeler geligtirir.

* Tibbi hizmetlerin kalitesinin arttmlmasinda projeler gelistirir.

* Hemgirelerin i§ yeri ve ¢aligma disiplinin aykin davranmamalarini saglar ve kontrol

eder.
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* Bagh olan gurubun izin, rapor ve dzliik iglerinin tanzim ve takibini yapar.

*Bagh alanlann sahsi, ailevi, sosyal problemlerini birinci elden 6grenip, ilgililerle
¢ozmeye caligir.

*Hastahanedeki diger birimlerle, kendisine bagh alanlar arasinda 6zel ve mesleki
cahigma koordinasyonu kurar.

* Ortaya gikacak rutin dig1 gerekli hallerde ilgili personeli gorevlendirme ile yetkilidir.

* Satin alma toplantilarina katilir, malzeme teslimlerini kontrol eder.

* s basvuru formlanm kabul eder, dosyalar.

* Personel alimi miilakatlarina katihir,

KiMLIK BiLGILERI :

ISLETME ADI:

Konya Vakif Hastahanesi

ISIN UNVANTI:

Hemgsire

BAGLI BULUNDUGU BOLUM:

Acil Servis

EGITIM DURUMU:

En az Saghk Meslek Lisesi veya Saglik meslek Yiiksek Okulu mezunu olmalidirlar.
KISISEL OZELLIKLERI:
Mesleki bilgilerini gok iyi kullanmalidir. Zaman ve enerjisini iyi degerlendirmeli, acil
durumlarda sogukkanl olmah, hizli ve dogru karar verebilmelidir. Yaptig1 ise ¢cok 6zen
gostermelidir. Tiim bolimlerle koordineli ¢ahigmali, ekip ¢aliymasma miisait olmalidir.
Mesleki sir saklamamali, gerektiginde inisiyatif kullanabilmelidir.

GOREV VE SORUMLULUKLART:

* Mesaisine zamaninda, diizenli, giiler yiizlii gelir.

* Nobet teslim ederken arkadagim olan olaylardan haberdar eder.

* Hasta geldigi zaman ayakta kargilar, hastaya yardimci olur, muayene masasina alir,
acil yapmasi gereken isler ( T.A damar yolu v.b.) yaptiktan sonra doktora haber verir.
Doktora hasta hakkinda bilgi verir.

* EKG ¢eker, IM IV enjeksiyon, pansuman yapar ve kaydeder.
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* Hasta kabulde iglerini yapmamug hastalann tedavi ya da isleri bitince gerekli, kagitlan
yazip muayene, tetkik ve tedavilerinin yakinlar veya hastanin kendisine refakat edilerek
hasta kabule gotiirilmesi ticretinin 6denmesini saglamak.

* Acilde isi biten hastay: giiler ytizle ugurlar.

* Adli vakalari mutlaka polise bildirir, adli vaka durumlan deftere kaydedilir.

* Acil servisin, miigahedenin temizligini yapar.

* Eksilen malzemeleri, ilaglan giderir.

KIiMLIK BILGILERI :

ISLETME ADI:
Konya Vakif Hastahanesi
ISIN UNVANI:
Hemgire
BAGLI BULUNDUGU BOLUM:
Kadin Dogum Servisi
EGITIM DURUMU:
En az Saglik Meslek Lisesi veya Saghk meslek Yiksek Okulu mezunu olmahdirlar.
KISISEL OZELLIKLERI:
Mesleki bilgilerini gok iyi kullanmalidir. Zaman ve enerjisini iyi degerlendirmeli, acil
durumlarda sogukkanl olmal, hzli ve dogru karar verebilmelidir. Yaptig1 ise ¢ok 6zen
gostermelidir. Tiim bolimlerle koordineli galigmali, ekip ¢aliymasina miisait olmahdir.
Mesleki sir saklamamali, gerektiginde inisiyatif kullanabilmelidir.
GOREV VE SORUMLULUKLARL:
* Mesaisine zamaninda, diizenli, giiler yizlii gelir.
* Dogumbhanenin temizlendiginden sorumludur.
* Miidahalede kullanilan aletlerin temizliginden, bakimindan ve sterilizasyonunu saglar.
* Gelen hastay1 miidahaleye veya ameliyata hazirlar.
* Dogum igin gelen hastayr kabul eder, anamnezini alir, muayenesini yapar., dogum
anina kadar takip eder, dogum aminda doktora yardim eder. Bebegin temizligini,
temizligini yapar, elbiselerini giydirir.
* Poliklinikte hastay: alir, hazirlar ve doktora yardime: olur.
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* Sezeryanlarda hastay1 hazirlar, ameliyathaneye gotiirir, bebek ¢ikana kadar ameliyatta
kalir, cocuk doktoruna yardime olur.

* Ameliyat olan hastanin preop-postop bakimim yapar.

* Bos zamanlaninda serviste galigir.

KIMLIK BiLGILERI :

ISLETME ADI:

Konya Vakif Hastahanesi

ISIN UNVANT:

Hemgire

BAGLI BULUNDUGU BOLUM:

Yatan Hasta Servisi

EGITIM DURUMU:

En az Saglik Meslek Lisesi veya Saghk meslek Yiiksek Okulu mezunu olmahdirlar.
KISISEL OZELLIKLERI:

Mesleki bilgilerini ¢ok iyi kullanmahdir. Zaman ve enerjisini iyi degerlendirmeli, acil
durumlarda sogukkanlt olmal, hizh ve dogru karar verebilmelidir. Yaptig1 ise gok 6zen
gostermelidir. Tiim bolimlerle koordineli galigmali, ekip ¢aligmasina miisait olmalidir.
Mesleki sir saklamamali, gerektiginde inisiyatif kullanabilmelidir.

GOREV VE SORUMLULUKLARI:

* Mesaisine zamaninda, diizenli ve giiler yiizli gelir.

*Yatts igin gelen hastayr kabul eder, odasim gosterir, yatigimn/gikigim yaptinir. Vital
bulgularinin takibini yapar. Doktorun dedigi ordur’u eksiksiz uygular.

*Nobet teslimleri hastamin dosyas: incelenerek tek tek yapilir. Giindiiz ve gece olan
olaylardan arkadaglanm haberdar eder.

* Servisin temizligi, havalandirilmas, aydinlatilmasi, kigin isitilmast ile ilgilenir.

* Servisin ilag ve eksiklerini tespit edep sorumlusuna bildirir.

* Hastamn odasinda rahat etmesini saglar.

* Yemek servislerinde yemegin sicakhfim, tepsinin diizenini kontrol eder. Hastanin

diyet yemegini yemekhaneye bildirir.
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* Hasta dosyasim eksiksiz olarak doldurur, doktorun doldurmasi gereken yerleri
doldurtur.

* Servisten ayrilmak zorunda kalirsa mutlaka yerine birini birakur, en kisa zamanda geri
doner.

* Cerrahi hastalann pre-op ve port-op bakimm yapar.

* Acil durumlarda doktor gelinceye kadar ilk miidahaleyi yapar.

* Taburcu olan hastamn dosyasim diizenler yatig- ¢ikisa teslim eder, regetelerini verir,
ilaglarin kullamim geklini anlatir, 6demesi yapilan hastayr hastahane digina kadar giiler
yiizle ugurlar.

* Hastanin serviste yattifn siirece her tirli bakimim (agiz bakimu, dekibitis
bakimi,viicut temizlifi v.b.) yapar.

KiMLIK BIiLGILERI :

ISLETME ADI:

Konya Valaf Hastahanesi

ISIN UNVANI:

Hemgire

BAGLI BULUNDUGU BOLUM:

Ameliyathane Servisi

EGITIM DURUMU:

En az Saghk Meslek Lisesi veya Saghk meslek Yiiksek Okulu mezunu olmalidiriar.
KiSiSEL OZELLIKLERI:

Mesleki bilgilerini gok iyi kullanmalidir. Zaman ve enerjisini iyi degerlendirmeli, acil
durumlarda soguikanl olmah, hizli ve dogru karar verebilmelidir. Yaptig1 ise ¢ok 6zen
gostermelidir. Tiim boliimlerle koordineli ¢aligmali, ekip ¢aliymasina miisait olmaldir.
Mesleki sir saklamamali, gerektiginde inistyatif kullanabilmelidir.

GOREV VE SORUMLULUKLARTE:

* Mesaisine zamaninda, diizenli ve giiler yiizlii gelir.

*Ameliyathanenin temizlifinden, sterilizasyonundan sorumludur. Rutin temizligini
yaptinr. Ayda bir kiiltlir yaptirr.

* Kullamlan setlerin bakimun, temizligini yapar. Eksik malzemeleri giderir.
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*Gelen hastamin olacafi ameliyat tiriine gore set hazirh§ yapar. Hastay: hazrlar.
(pozisyon, trag,sonda v.b.)

* Anestezist ile koordineli ¢aligir.

* Ameliyatta doktorun rahat ¢aliymasini saglar.

* Patoloji igin alnan pargay: teslim alir, kagidiyla birlikte hasta yakinina teslim eder.

* Ameliyat sonunda hastamn ameliyat bolgesinin temizligini yapar. Enfekte olmamas
i¢in bolgeyi sikica kapatir.

* Ameliyata doktordan once girer, doktordan sonra gikar,

KiMLIK BiLGILERi ;

ISLETME ADI:
Konya Vakif Hastahanesi
ISIN UNVANT:
Hemgire
BAGLI BULUNDUGU BOLUM:
Poliklinik Servisi
EGITiM DURUMU:
En az Saglik Meslek Lisesi veya Saghk meslek Yiiksek Okulu mezunu olmahdirlar.
KISISEL OZELLIKLERI:
Mesleki bilgilerini gok iyi kullanmahdir. Zaman ve enerjisini iyi degerlendirmeli, acil
durumlarda sogukkanli olmah, lmzl ve dogru karar verebilmelidir. Yaptigh ise gok Ozen
gostermelidir. Tam boliimlerle koordineli galigmali, ekip galigmasina miisait olmahdur.
Mesleki sir saklamamah, gerektiginde inisiyatif kullanabilmelidir.
GOREV VE SORUMLULUKLARTI:
* Mesaisine zamamnda, diizenli ve giiler yiizlii gelir.
*Caligtigt odanin temizligini, diizenini saglar. Belirli periyotlarla cihaz bakimim
yaptinr.
* Test veya tedaviye gelmis olan hastayi en iyi gekilde kargilar.
* Raporlar kayitlarim ayhik tutar, ayin sonunda argive gonderir.
* Bos zamanlannda diger béliimlere yardim eder.
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tk -3

" S.T.V. KONYA VAKIF HASTAHANESi PERFORMANS DEGERLENDIRME SIKALASI - 2

SGORENLERIN CALISTIGI BOLUM : Hemsire "Poliklinik Servisi"
JEGERLEMEYI YAPAN : Havva Sema Yiksek
YEGERLEMEY] YAPANIN KIDEMi : Servis Sorumlusu
)EGERLEME TARIHI : 02.08.2001
(URUM SIiCiL NO :

No Adi Soyadt 2 3 4 5 6 7

1 _|Aysegtl Dogan

2 |Emsal Gozeller X

3 |Uki Yiimaz X X

4 |Omir Akgl X X X

5 |Melek Akar X X X X

6 |Sebahat Sayal X X X X X

7 |Derya Fidan X X X X X X

ukaridaki kigileri is performanslarindakd Gsttniiiderine gdre kargilagtinn. Her bir kigi tGm isimlerle kargiagtiniacaktir.

Adi Soyadi Puan
Aysegul Dogan
Emsal Gézeller
Ulka Yiimaz
Omir Akgal
Melek Akar
Sebahat Sayali
Derya Fidan

Nm(n-hwn-&g
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k-3

.S.T.V. KONYA VAKIF HASTAHANESI PERFORMANS DEGERLENDIRME SIKALASI - 2
!

SGORENLERIN GALISTIGI BOLUM : Hemgire "Poliklinik Servisi”
JEGERLEMEYI YAPAN : Havva Sema Yiiksek
JEGERLEMEYI YAPANIN KIDEMI : Servis Sorumlusu
JEGERLEME TARIHI : 02.08.2001

(URUM SICIL NO :

No Adi Soyadt 2 3 4 5 6 7
1 |Aysegll Dogan 2 3 ( ( [ I
2 |Emsal Gozeller X 3 2 2 2 2
3 (Ui Yiimaz X X |3 3 3 3
4 {Omur Akgul X | X I X1y |k ¥
5 (Melek Akar X X X X | & L,
6 |Sebahat Sayal X X X X X ol
7 {Derya Fidan X X X X X X

ukandaki kisileri is performanslanindaki Gsttintiiklerine gore karsitaghirin. Her bir kigi tim isimlerie karsitagtinfacaktir.

Adi Soyad:

Ulkd Yilmaz

Emsal Gézeller
Derya Fidan
Aysegtl Dogan
Omiir Akgil
Sebahat Sayalt
Melek Akar

[
b= ]

ﬂmmaunag
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Ek - 4
KiSiSEL DEGERLENDIRME FORMU

Degerlendirilene fliskin Bilgiler:

Adi Soyadi : Donem
Dogum Tarihi : Bolimi
Medeni Durumu : Unvant :
Mezun Oldugu Okul : Ise Giris Tarih
Bitirdigi Boliim : Sicil No

Boliim A: Isle ligili Diisiinceler:
1-Bu kurumda ¢alisirken gegmisteki en 6nemli basarnimz nedir?

.......................................................................................................................................

.......................................................................................................................................

.......................................................................................................................................

Boliim B: Kapasite Analizi:
5-Gugli taraflariniz1 yazimz.

.......................................................................................................................................

.......................................................................................................................................

Boliim C: Kariyerle Tlgili Diisiinceler:
7-Kariyerle ilgili gelecege doniik hedef ve amaglarimzi yazimz.

.......................................................................................................................................
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KiSiSEL DEGERLENDIRME FORMU

eserlendirmeye Iliskin Bilgiler:

it Soyadi 3 PG @\Ja:acmL Dénem Doc{[ 2 _dnemn.
ogum Tarihi i oy0b. IONE Bolimi AR\ ek e

edeni Durumu NESVAN Unvan L P Aestey) Yerndlicest
ezun Oldugu Okul : 3088 -JAN3ess ey Ise Girlg Tarih: a1 _ o s eol.

tirdigi Bolum L Ere-Nompice . Sicil No L2l log R 1S

sliim A: Isle ilgili Diisiinceler:
1-Bu kurumda ¢aligirken ge¢misteki en 6nemli basariniz nedir?
Am\.&\\\d\z—( gio..Yoc.. L\Smde.... .en.\(\.' - senMe( Novtedera Mo da’.\\o&\o.i Laboldy Y
@;.\.&NADC\....‘.\:;‘.’«:.33.\:,3;«..&‘2\....:&j..’\-‘.&.).e.\.ﬁ.\t\.}b@g;\an ..... [P m\gy)::\ﬂ\wf\en S\ ceTo xds
2- Isinizi yaparken karsilagtiginiz en 6nemli zorluk nedir?
Bearm s en Baamy. ’Sr';r\\)k——iw‘p\d“@- = AT LN G, macnal e

\,

oes \er. Qe . 2D C\%&\.‘BD N A = . @\6;.& e 03‘3\"70& » P%"'\‘J'*“ﬂux 0@0.“4\:*3 N
i - 'l\)\,jsr:.

3-Mevcut isinizdeki performansinizi artirmak i¢in Onerileriniz nelerdir?

=]

Fo o sratyeh ot alaa et o dmodd) . s2la e, Lo eneaaay A\ros
MNoaka. ,Jos.)«: oD, am\»éﬂsr anenzimles). . a\moon. M ?-.je\\r. e\moXn Pecannellorde e\radon) ?

rlgﬁ}x\r\fz\??(apfs'}%\e b ol R\ b Tegar Shanupl, Jed =2 olmaden
5-Guglt taraflarinizi yazinz.

:myda\Xcm \&3\(\\\% . .oka).m Jnemnan. . CEwYSIOae. &\éan (n:\\,n > j:’ﬁ:}m
6-Gelistirmeye ihtiya¢ duydugunuz alanlart yaziniz.
(Y]e\)\e.\»ggnéoﬂ‘é.p\qo\d\%aﬁ\u@'l N0sen ANSL. e Amegl. O Faee
ENrve. groen. sesgilent, dopla gl ymydiora. . k-, ;\.&.’ gPolatiden.

liim C: Kariyerle llgili Diisiinceler:
7-Kariyerle ilgili gelecege donik hedef ve amaglariuzi yaziniz.

Mestegmlen gli. ol . neczeg.. Sgrenmek. e\ \oaeme nerteg .. leaindon

De\m\;.%mcb\@\“’\\\p’\:ﬁm& ..... Net Seroleny. burada‘a\\s”\ olrod 0

"\Q\sdbxa"f\ ~Renca kendiont iz SHndan. doXmin\er . binekren..  asdec eanay
l-a-.'(; \..
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OZGECMIS

Cem Ali Aksoy 1973 yihnda Ankara’da dogdu. Ik ve orta okul 6grenimini asil
memleketi olan Giresun’da bitirdi. Lise Ogrenimini Ankara Ayranc Lisesi’nde
tamamladi. 1998 yihnda Selguk Universitesi I.I.B.F. Iktisat Bolimini hazirlamis
oldugu “Medya’min Tiiketiciler Uzerine Etkileri” konulu tezini sunarak tamamlad:.
Universite birinci siifindan itibaren basin mensubu olarak basladig: is hayatinda daha
sonralan gesithi yerel televizyon kuruglaninda program dairesi miidiirlii3ii ve genel yayin
yonetmenligi gorevlerinde bulundu. Cahsma hayatimn ileriki yillarinda gesitli
firmalarin basin damgmanligi ve reklam mudirkigi goérevierinde bulundu. Su an da

calismalarina serbest olarak devam etmektedir. Aksoy evli ve bir gocuk babasidr.

P et
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