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HEMSIRELERDE PERFORMANS DEGERLEME YONTEMi KONUSUNDA

BiR ARASTIRMA

Tezi Hazirlayan: Alime UYSAL

Ozet

Organizasyonlar gelecek hedeflerini belirlerken ve stratejik planlamalar
yaparken ellerindeki kaynaklar1 dogru degerlendirmek zorundadirlar. Ister {iretim
ister hizmet sektorii olsun tiim isletmelerde verimliligin ve kalitenin artirilmasinda en

giiclii ve etkili kaynak “Insan Kaynag1’dir”.

Calisanlarin, yetenekleri, etkinlikleri, fazlaliklari, yetersizlikleri, is yapma
usulleri, kisacasi tiim yonleri ile gézden gegirilmesi performans degerlendirme ile
miimkiindiir. Performans degerlendirme sonuglar1 egitim, gelisim planlamasi, isgiicli
planlamasi, kariyer planlamasi, iicret yonetimi, terfi veya isten ayirma vb. insan

kaynaklar sistemlerinde girdi olarak kullanilir.

Hemsireler, topluma saglik hizmeti sunan kurumlarin en biiylik calisan
grubunu olusturmaktadir ve yiiksek kalitede hizmet sunumunda Onemli roller

ustlenmektedirler.

Tezin ilk boliimiinde Performans Degerlendirme tiim yonleri ile tanitilarak
Insan Kaynaklarmin verimli ve etkin kullammma olan katkilart anlatilmigtir.
Performans Degerlendirme Siireci adim adim islenmis, performans degerlendirme
yontemlerine deginilerek 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi tizerinde

durulmustur. Tezin ikinci bolimiinde Saglik Sisteminde Performans Degerlemenin



gerekliligi ve Hemsirelik hizmetlerinde Performansin 6nemi anlatilmistir. Son
bolimde ise ¢aligmanin  konusunu olusturan Hemsirelerde Performans
Degerlendirmenin uygulanabilirligi bir Kamu hastanesinde 360 derece performans
degerlendirme yontemi ile smanmistir. Arastirma grubunu olusturan birim
hemsireleri ve sorumlu hemsirelerin performans degerlendirme sonucglarina gore
ortalama performans puanlari hesaplanmis, hemgirelerin
kendi performanslarini degerlendirmeleri ile amirleri, calisma arkadaslar1 veya astlari
tarafindan degerlendirilmeleri karsilastirilarak performans algilar1 arasindaki farklar

ortaya konmustur.

Sonuglar istatistiki tekniklerle degerlendirilip yorumlanmaistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Yonetimi, Performans
Degerlendirme, 360 Derece Performans Degerlendirme, Hemsirelerde Performans

Degerlendirme



A STUDY FOR PERFORMANCE ASSESSMENT METHOD OF NURSES

Presented by: Alime UYSAL

Abstract

While organizations assigning future targets and forming strategic plans, they
shall evaluate the sources they have accurately. No matter manufacturing or service
sector, “Human Source” is the strongest ad the most effective source the operations

use to decrease the fertileness and the quality.

Reviewing the employees with their abilities, activities, increment,
insufficiencies, working methods, with all aspects in short, is possible with
performance evaluating. Performance evaluating results are used as input in training,
development planning, labor force planning, career planning, wage management,

promotion or release systems.

Nurses, consist the largest working group of the institutions rendering health

service and have an important role for serving in high quality.

In the first chapter of the thesis, Performance Evaluation is introduced with
all aspects and its contribution for using the Human Sources efficiently and
effectively is told. Performance Evaluation Process is operated step by step,
performance evaluating methods are mentioned, and 360 Degrees Performance
Evaluation Methods are accented. In the second chapter of the thesis, necessity of

Performance Evaluation in Health System and importance of performance in Nursery



services are told. In the last chapter, feasibility of Performance Evaluation for
Nurses, which consists the subject of the study, is tested with 360 Degrees
Performance Evaluation Method in a public hospital. Average points of unit nurses
that consists the research staff and responsible nurses according to the performance
evaluation results are accounted, nurses own performance evaluation is compared
with their performance evaluation by chiefs, workmates or inferiors and finally the

differences between the performance perceiving are propounded.

The results are evaluated and commented with statistical techniques.

Key Words: Performance, Performance Management, Performance
Evaluation, 360 Degrees Performance Evaluation, Performance Evaluation for

Nurses.
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GIRIS

Gliniimiliz diinyasinda hizla tiikenen enerji kaynaklari, artan hammadde
ihtiyaci, zorlasan rekabet kosullari, cesitlenen iiriin ve hizmetler, degisen miisteri
beklentileri, organizasyonlar1 kaynaklarini yeniden gozden gecirip daha etkin ve
verimli kullanma yollar1 aramaya sevk etmistir. Bu siirecte “entelektiiel sermaye”
yani insan kaynaklari 6nem kazanmis ve c¢alisanlarin potansiyellerini ortaya
¢ikararak maksimum is verimi elde edebilmek organizasyonlarin en 6nemli gorevleri

haline gelmistir.

“Calisanlarin kurum amaglarina ne kadar bagli oldugu ve ne derece verimli
calistiklari, kurumsal fonksiyonlarin gergeklestirilmesinde etken unsurdur. Belli bir
amaca yonelik olarak yapilan planlar dogrultusunda ulasilan noktayi, baska bir
deyisle elde edilenleri kalitatif ve kantitatif olarak belirleyen kavram, genel
anlaminda performanstir. Islevsel olarak performans ise, bir isi yapan bireyin, bir
grup veya tesebbiislin o iste amaglanan hedeflere yonelik olarak varabildigi, baska
bir deyisle neyi saglayabildiginin miktar ve kalite olarak tanimidir. Calisanlarin
isbaginda gostermesi gereken davranislar1 gosterip gostermediklerini saptamak igin
belirli araliklarla yapilan degerlendirme ¢aligmalarina da “performans degerleme”

denir.” (Tirkel, 1998, s. 47-48).

Performans degerlendirme her c¢alisanin enerjisini isletmenin vizyonu ve
degerleri dogrultusunda harekete gecirebilecek giiclii ve kritik bir stratejik yonetim

aracidir.

“Performans degerlendirmeler pek c¢ok kritik fonksiyona hizmet eder.
Performans yonetimi sistemleri, geri bildirim vermek, performans gelisimini
desteklemek, gerekli kararlar1 almak, giiclii yonleri belirlemek, isten c¢ikarma
kararlarin1 adillestirmek, egitim ve gelisim ihtiyaglarini tespit etmek ve yasal bir
tuzaga distigimiizde personelle ilgili kararlarin uygunlugunu savunmak igin

gereken verileri sunar.”( Grote, 2011)

Gelisen toplumlarda hayat standartlar1 ve kalitesinin yiikselmesi ile paralel
saglikli yasam bilinci olusmustur. Bir taraftan da her gegen yil yeni hastaliklar, yeni
salginlar ortaya ¢ikmaktadir. Tip alaninda teknolojinin gelismesi ve birgok hastaligin

tedavisinin bulunmasi ile insanlarin ortalama yasam siireleri uzamis, yash niifus



orani yiikselmis, insanlarin hastaliklarla karsilasma siklig1 ve saglik kurumlarina olan

ihtiyag¢ artmustir.

“Saglik hizmeti sunan hastaneler karmasik sistemlerden ve bunlarin alt
sistemlerinden olustugu icin, cevresinden gerekli girdileri alip alt sistemleriyle
liretim asamasindan gegirerek yine cevresine tasiyan acik sistemlerdir. Saglik
kurumlarmin amaci, saglik hizmetleri tiretmek yoluyla birey ve toplumun saglik
diizeyinin yiikseltilmesini gerceklestirmek i¢in, maddi ve insan kaynaklarinin
planlanmasi, orgiitlenmesi, harekete gecirilmesi ve denetlenmesini, verimli, etkili ve

kaliteli sekilde saglamak seklinde 6zetlenmektedir.” (Kubat, 2002, s.1)

Saglik sektorii gerek teknolojik gelismeler gerekse de emek yogun bir sektor
olmasi nedeniyle, bu sektorde verilen hizmetlerin maliyetlerinin yiikselmesini ve
saglik hizmetlerinin pahali nitelikte olmasini beraberinde getirmistir. Hastaneler
saglik hizmeti sunmak {izere degisen teknoloji, artan maliyet ve rekabet kosullarinda
faaliyetlerini siirdiiren, saglik kurumlaridir. Oldukga fazla miktarda kaynak harcanan
saglik sektoriinde, kaynaklarin etkin ve verimli kullanilarak kurumlarin

performanslarinin artirilmasi 6nemini stirdiirmektedir.

“Saglik sektoriine ayrilan kaynaklarin kullanimini ve kullanim sonuglarini
sorgulayan yaklasimlar, saglik harcamalarimin hizli artis1 ile birlikte Onem
kazanmistir. Hem saglikli bir toplum yaratma hem de kaynaklarin daha iyi kullanimi
yoniinde artan baskilar, bir¢ok iilkede saglik sisteminin performansini gelistirmeye

ve 6l¢meye yonelik girisimlerin artmasina neden olmustur.” (Tatar, 2007-b s. 151)

Hemgsireler saglik sisteminde en biiyiik calisan grubunu olusturmaktadir ve
yiiksek kalitede saglik sunumunda onemli rol oynamaktadirlar. Ne var ki emek
yogun bir sektor ve “sifir hata” gerektiren bir meslek olmasina ragmen hemsirelerde
performans yonetimi ve performans degerlendirme ile ilgili calismalar oldukca sinirli
kalmistir. Kamu hastanelerinde uygulanan sicil degerlendirme sistemi sicil
amirlerinin  6znel davramiglarina ve rastlantisal karar vermelerine neden

olabilmektedir.



Kurumlarin zaman iginde miisteri beklentileri ve yonetim modellerine,
nitelik ve nicelik yoniinden degisen calisan profiline gore performans degerlendirme
yontemlerinde yapilandirmalar ya da degisiklikler yapmalar1 kaginilmazdir. Kamu
kesiminde ise sicil degerlendirme sistemi yeni yaklasimlara uzak kalmstir.
Performans degerlendirme sisteminin en énemli gorevlerinden biri ¢alisanlarin kendi
potansiyellerini fark etmelerini saglamak, egitim ihtiyaglarini belirleyip gelisimlerini
planlamaktir. Sicil raporlarinda ise sadece sicil amirinin ilgili memur hakkinda
verdigi disiplin kararlar1 ve isteki yeterliligiyle ilgili bilgiler yer almaktadir. Bu
raporlar kapali zarflar ile sicil dosyalarinda arsivlenmektedir. Disiplin suglar1 disinda
calisana geribildirimde bulunulmamakta ve egitim ile ilgili gereksinimler yer
almamaktadir. Ulkemizde 06zel sektorde calisan hemsirelerin - performans

degerlendirmeleri ile ilgili ise ¢ok az veri mevcuttur.

Bu tez ¢aligmasi ile performans ve Performans degerlendirmeye kavramsal
bir bakis atilmig, Performans Degerlendirmenin gerekliligi, amag¢ ve ilkeleri,
Olctitleri, degerlendirme yontemleri ve siireci incelenmis, organizasyonlar, ¢alisanlar
ve yoneticiler agisindan faydalar1 anlatilmistir. Son olarak Hemsirelerde Cagdas
Yaklagimlardan 360 Derece Performans Degerlendirme Y 6nteminin uygulanabilirligi

bir kamu hastanesinde yapilan alan ¢aligmasi ile test edilmistir.



1.BOLUM

1. PERFORMANS KAVRAMI

Sozliiklerde takat sinir1, bir faaliyetin/hareketin gergeklestirilmesi, bir talebin,
sOziin ya da istegin yerine getirilmesi, gergeklestirebilme yeterliligi, etkinlik, bir
etkiye karsilik verme sekli, davranig, elde edilen is, verim, ifa, icra, randiman gibi
cesitli anlamlar1 gegmektedir. insan kaynaklar1 alaninda ise daha ¢ok basarim, basari,

verim, bagarma giicli gibi sik kullanilan terimlerle anilir.

Ersangur’a gore “performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyel veya reel
bilgi, maharet ve kabiliyetlerini hedeflerine veya beklentilerine ulasabilmek i¢in ne
6l¢iide kullanabildigini tanimlayan bir kavramdir. Bir bagka ifadeyle insanin sahip
oldugu kapasitesini, bir isi belli zaman dilimi i¢inde basartyla tamamlamada
kullanabilme yiizdesidir. Performans kisinin kendi potansiyellerini gelistirmeye ve

kullanmaya ne 6l¢iide motive olduguna baghdir”( 2003, s. 36).

Performans genel anlamda amacli ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde
edileni nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal, 2005, s.1). Bir bagka
tanima gore performans, bireyin isini yaparken ortaya koydugu verimlilik ve etkinlik

olarak tanimlanabilir (Izgéren, 2001, s.99).

Barutgugil’e gore bir isletmenin performansi stratejik, taktiksel ve
operasyonel amaglarinin gerceklestirilmesinde, ¢alisanlarin isin nitelik ve gereklerini
yerine getirmek i¢in gosterdikleri tiim cabalarin degerlendirilmesidir (Barutgugil,

2002).

Tiim bu tanimlarda goriildiigii gibi “Performans nedir? Sorusunun aslinda tek
bir cevabi yok, ¢ilinkii "performans" kendi iginde ¢esitli 6l¢iim seviyeleri olan genel
bir basarim tanimlamasidir. Aynen biiyiikliikk, uzunluk vb. tanimlamalarda oldugu
gibi performans da "goreceli" olarak tanimlanabilir. Bu yiizden tek bir performans
tanimi yerine diisiik, orta, ortalama, beklenen, yiiksek vb. nitelemeler ile daha net bir

tanim yapmaya calisiriz.” ( Ozkan, b.t.).



Giliniimiizde organizasyonlarin amaglar1 genellikle, yiliksek verimlilik,
etkinlik, kar maksimizasyonu, maliyet minimizasyonu, miisteri memnuniyeti,
biiyiime, sayginlik, ¢alisma yasaminin kalitesi gibi performans gostergeleri ile ifade
edilmektedir (Barutgugil, 2002, s. 12; Akal, 2005, s. 15- 42). Bu amagclar1 bir arada
ve yiiksek diizeyde gergeklestirmis bir organizasyon yiiksek performansli

organizasyon olarak tanimlanmaktadir (Barutgugil, 2002, s.12).

“Yiiksek performansli firmalar, dogru isleri dogru sekilde yapan firmalardir.
Miisterilerinin istedikleri iiriin ve hizmetleri daha yiiksek kalitede ve daha diislik
maliyetle tiretirler. Bu firmalarda baglatilan yeni girisimlerin getirisi daha kisa siirede
ve daha yiliksek oranlarda gerceklesmektedir. Miisterilerinin, c¢alisanlarinin ve
ortaklarinin beklentilerini karsilayacak veya asacak sekilde katma deger yaratirlar.
Bu organizasyonlarin kendisine yeten ve kendini gelistiren bir yapisi ve isleyisi
vardir. Calisanlarina, ortaklarina, yoneticilerine ve miisterilerine ilgi ¢ekici imkanlar

ve avantajlar yaratmaktadirlar.” (a.g.e, s. 25-26).

11 Performansin Boyutlari

“Bir isletme performansinin tanimlanmasi ve degerlendirilmesine iligkin
alanlar1, Simdi neredeyiz? Daha ne kadar iyi olabilirdik? Nerede olmaliy1z? Sorulari
belirlemektedir. Ayn1 zamanda isletmelerde performansin gelistirilme alanlarina bir
gergeve cizmektedir, irdelemeler, isletmenin yasamini siirdiirme ve biiylimesini
saglamak i¢in uzun donemde oOrgiitsel yapi, gorev, iiriin ve silire¢ tasarimlarinda
yapmast gereken yenilikleri ve degisiklikleri ortaya koymaktadir. Orgiitsel
sistemlerde performans alanlarini, performans boyutlarini belirleyici yonetim
goriisleri stirekli degisim gostermektedir. Endiistri devriminin baslangicinda bu
boyutlar kar-maliyet olarak belirginlesirken, daha sonraki donemlerde kar-maliyet-
performans ticgeni bicimine doniismiis, giderek bu iiggene kalite ve miisteri
memnuniyeti eklenmistir. Son dénemlerde bu siiflandirmaya ¢alisanlarin davranisi,
pazar durumu, triin liderligi, kamu sorumlulugu gibi daha yeni boyutlar
katilmistir.”(Akal, 2005, s. 33) Ayrica performansi olusturan unsurlar, sunulan mal

ve hizmetlerin cesidine gore farklilasabilmektedir. Ornegin bazi hizmetlerde kalite



on planda iken, bazilarinda miktar 6n plana c¢ikabilmektedir. “Performansin
unsurlari, sunulan mal ve hizmetin kaynagina gore de degisebilmektedir.”(Koseoglu,
2005, s. 213). Performans, asagida agiklanacak olan boyutlarin birbiri ile ¢ok yonlii

ve girift iliskileri sonucu olugsmustur.

1.1.1 Etkililik (Effectiveness)

Etkililik amaglara ulasma derecesini ifade eden bir kavramdir. Dénem
sonunda gergeklesen sonuglar ile planlanan sonucglar ne kadar birbirine yakinsa o

derece etkili oldugu kabul edilir (Bayer ve Tiifekei, 2006, s. 23 ).

Uygulamada, “dogru seyleri, dogru zamanda, yiiksek kalitede yapmak™ olarak
da tanimlanabilir. Kisaca; “beklenen ¢iktiyla asil ¢iktinin belli bir oraninin olmasi
seklinde ifade edilebilir.” (Rolstadas, 1998, s. 990-991) “Taylor, orgiitsel etkililigin
tiretim maksimizasyonu, maliyetlerin minimizasyonu ve teknolojik miikemmellik
gibi faktorlerle olciilebilecegini kabul eder. Fayol’e gore ise orgiitsel etkililik orgiit
i¢inde agik bir disiplin ve otorite mekanizmasinin varhgidir.” (Ozkara ve Kurt, 2003,

5. 795)

Orgiitsel  etkililik, orgiitiin sistem o6gelerinin degiskenlerini, &rgiitsel
amaclarin planlanan diizeyde gergeklestirilmesi i¢in etkileyip gelistirerek eyleme
gecirebilmedir ( Basaran, 1992, s. 134 ). Etkililik, isletmelerde segilen amaglarin ve
yapilan islerin uygun ve dogru olup olmadiginin, bu islerin zamaninda, dogru
kalitede ve istenilen miktarda gergeklestirilip gergeklestirilmediginin bir gostergesi
olarak kabul edilmektedir (Akal, 2005, s. 34).

Gergeklesen Cikti

Etkililik =
Planlanan Cikt1

Bir bagisiklama kampanyasi sonrasinda dnlenen vaka sayisi o miidahalenin
etkililiginin Ol¢imiidiir. Etkililik, saglik sektoriinde genellikle; kurtarilan yasam
sayisi, Onlenen vaka sayisi, kazanilan Kaliteye Ayarli Yasam Yollar1 —QALY

(Quality Adjusted Life Years) gibi dl¢iitlerle tanimlanir (Tatar, 2007-a, S.22).
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“Etkililik kavrami ulasilacak cikti hedefi, yeni bir performans standardinin
basarilmas1 veya biitiin kisitlamalar kaldirildiginda olanakli olan ideal potansiyeli
icermektedir. Bundan dolayi orgiitsel anlamda etkililigin iki diizeyi vardir; bunlardan
birincisi, daha iyi bir orgiitlenme ile daha yiiksek performans standartlarina
ulagilmasi: burada hedef, kullanilan kaynaklarin tam kapasitede kullanilmasidir.
Bagka bir deyisle burada s6z konusu olan “ Kaynak mevcudiyetindeki yetersizlik,
istem diizeyindeki disiikliik gibi kisitlamalar altinda bile gercekten ¢alisarak daha i1yi
olabilir miyiz? * sorusuna olumlu yanit verme c¢abasidir. Ikincisi ise; Hem igsel hem
de dissal kisitlamalar ortadan kaldirilsa, ideal potansiyelin hedef olarak alinmasi:
burada firmalar erisilmez gibi goriinen hedefleri benimser ve onlara ulagmaya

calisirlar.” (Bas ve Artar, 1991, .34 )

1.1.2 Etkinlik (Efficiency)

Iktisadi anlamda etkinlik, minimum ¢aba veya masraf ile maksimum sonuglar
elde etme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Lorcu, 2008, s.36). “Etkenlik,
orgiitlerin tanimlanmis amagclarina ulagsmak amaciyla gergeklestirdikleri etkinliklerin
sonucunda bu amaglara ulasma derecesini belirleyen ve isletme diizeyinde toplam
performansi yansitan en 6nemli performans boyutudur.” (Akal, 2005, s.34 ). En basit

haliyle “ dogru isi yapmak™ olarak ifade edilebilir.

“Etkinlik isletme faaliyetlerinin basarisinin bir gostergesidir. Etkin olmaktan
ama¢ mevcut teknoloji ¢ergevesinde ¢iktilari olasi en az kaynakla (girdi) tiretebilme
yeterliligidir. Bu baglamda isletmeler en az kaynakla olas1 en biiylik ciktiyr elde
edebilmek i¢in kisa ya da uzun vadede cesitli kararlar almak durumundadirlar. Bir
isletmenin etkin olup olmadigina kendisine rakip olan igletmelerin verimlilikleriyle

karsilastirilarak karar verilebilir.” (Dikmen, 2007, s.2-3).

Genel olarak bir faaliyetin etkinligi, kazanimlar ile kullanilan kaynaklar
arasindaki iligki olarak goziikiir. Faaliyetin maliyeti kullanilacak kaynaklarin
miktarin 6l¢iimiinden sonra belirlenir. Faaliyetin etkinligi, girdi ve ¢ikt1 bilgilerinin

nicel olarak karsilastirilmasi sonucu ortaya ¢ikar (O’donnel ve Duffy, 2002, s.1201 ).



Etkenlik, bir orgiitiin kaynaklarmi nasil kullandigin1 gosteren, etkililikten
daha dar kapsaml1 bir kavramdir. Uretim igin ne kadar girdinin saglandigmi, girdinin
ne kadarmin ¢iktiya doniistiigiinii, ne kadarinin sistem tarafindan kullanildigini

bilmek Orgiitiin etkenlik diizeyini belirler (Basaran, 1992, 5.134-135).

Isletme dénem basinda planlamis oldugu iiretim miktarini donem sonunda
gerceklestirmis ise etkililik ortaya c¢ikar. Fakat isletmenin rakipleri bu iiretim
miktarinin ilizerinde {retim yapiyorsa o isletme etkin bir isletme olarak
nitelendirilemez (Bayer ve Tiifek¢i, 2006, 5.24 ).

Etkinligin Ol¢iimleri en basit agiklama ile isletmenin gerceklestirmeyi
amagladiklar1 ile elde ettikleri arasinda yapilan bir karsilastirmadir. Bu iliski,
asagidaki gibi formiilize edilebilir:

Gergeklesen Cikti
Etkinlik =

Beklenen Cikti

Bir hastane biriminde tedavi edilen hasta sayisinin tedavi edilmesi gereken
hasta sayisina boliinmesi bize hasta tedavi silirecinde ne derece etkin olundugunu

sayisal olarak gosterir (Erdumlu, 1991, s. 324).

Yani burada temel olarak ¢iktilar iizerine, bazen de Orgiitsel performans
tizerine odaklanilarak kurulusun digindaki kisilerin yararlart kurulusun elde ettigi
sonuglar olarak degerlendirilmektedir (Lane, 2000, s. 61). Bu siirecte etkinligin
Olcimiinde c¢ikt1 ile sonu¢ arasinda ayrim yapildigi da unutulmamalidir. Cikti,
kurulus igerisinde belirli girdilerin islenmesi ile elde edileni gosterirken, sonug dissal
etkileri ifade etmektedir (Kubali, 1999, s.39).

Etkinlik, bir faaliyet i¢in olusturulan hedefin ne kadar basarildig: ile ilgili
oldugu igin, faaliyetin beklenmedik veya olumsuz etkilerinin oldugu durumlarda;
etkinlik olumlu ve olumsuz sonuglara gore yargilanacaktir. Iste bu noktada kisilerin
deger yargilar1 devreye girecektir. Zaten etkinligin tanimlanmasindaki zorluk da,
siibjektif unsurlar1 igeren bir kavram olusundan kaynaklanmaktadir (Kdseoglu, 2005,

5. 219).



1.1.3 Ekonomiklik

Ekonomiklik 6l¢iitii, performans yonetiminde onemini hep koruyan baslica
Olgiitlerden biridir. Ciinkii ister 6zel sektdr kuruluslar1 olsun, ister kamu kurum ve
kurulusglar1 olsun ve hatta sosyal amagli kurumlar olsun, ekonomiklik, performansin
temel Olciitiidiir. Ekonomiklik olciitii, diger performans olgiitlerinde oldugu gibi

kurulus i¢in bir amag degil, aragtir (Bilgin, 2004, 5.37-38).

Ekonomiklik en az masrafla girdi kaynaklarmi uygun kalitede elde etme
olarak tanimlanmaktadir. Diger adiyla tutumluluk, istenilen amaci en diislik maliyetli

kaynaklarla ve en uygun zamanda gergeklestirmeyi 6ngoriir (Erdumlu, 1991, s.324).

1.1.4 Verim

Bir isletmenin iiriin ya da hizmet iiretme siirecinde liretim kaynaklarindan ne
diizeyde yaralandigimmi ya da bu iiretim kaynaklar1 nasil kullandigini gosteren bir

performans boyutudur (Akal, 2005, s.39).

Verim, amaglar1 gozetmeden bir isin ne kadar iyi yapildiginin yani en az
kaynakla, en dogru bicimde ve en diisiik maliyetle yapilip yapilmadiginin bir

gostergesidir (Karaca, 2004, s.23).

Tiiketilmesi Beklenen Kaynaklar (Yararli Girdi)
Verim = x 100
Tiiketilen (Kullanilan) Kaynaklar

1.1.5. Verimlilik

“Verimlilik isletmenin kaynaklarini belirli bir zaman periyodu i¢inde nasil
tiikettigini gdsteren bir etkinlik olgiisiidiir. * Isleri dogru yapmak” olarak ta
tanimlanabilir. Ciktilar bu zaman periyodu iginde iiretilen mal ve hizmetlerin toplam

degerini ifade eder. Girdiler ise bu ¢iktilar1 iiretmek i¢in gerekli kaynak miktaridir.



Verimlilik artis1 girdiye gore ¢iktidaki degisme oranidir.” (Akdeniz ve Durmaz, 1998
s.87).

Verimlilik genelde performansi 6lgmede kullanilan statik bir durum belirleme
olarak goriinse de, aslinda iiretimin ilk asamasindan son asamasina kadar kaynaklarin
kullanim1 ile ilgili bir silire¢ i¢inde her zaman gecerli dinamik bir Olgiit olup,
ekonomik anlamda rasyonel bir yolun izlenmesidir (Bilgin, 2007, s.65). Verimlilik
veya diger adiyla iiretkenlik veya prodiiktivite kavrami (productivity), en basit

tanimiyla ¢iktinin girdiye oranidir (Tarim, 2001, s.11).

Cikt1
Verimlilik =
Girdi

Bir faaliyetin “verimli” sayilabilmesi i¢in (Arslan, 2002, s.3);
1) “Ayn1 girdi ile daha fazla ¢ikt1 saglanmasi,
2) Ayni ¢iktinin daha az girdi ile elde edilmesi,
3) Ciktinin girdi artisindan daha yiiksek diizeyde artirilmasi gerekir.”

Yonetim siirecinde verimligin saglanmasinda; yOnetimin tiiri, planlama,
orgiitleme, koordinasyon, uzmanlik ve ig boliimii, zaman kayiplarinin 6nlenmesi,
moral, denetim, egitim, c¢alisma yerinin fiziksel kosullar1 gibi etkenler rol

oynamaktadir (Ozer, 2009, s. 6 ).

Isletmeler elde bulundurduklari1 mevcut kaynaklari etkin kullanmaya ve
kaynaklarin verimliligini arttirmaya calisirlar. Isletme kaynaklarmin verimliligi bir
bakima, kaynaklarinin performansina bagldir. Isletme kaynaklarinin performanst,
isletmenin gelecekle ilgili alacagi kararlari dogrudan etkilemektedir (Yilmaz ve
Unsar, 2007, 5.37).

1.1.6. Kalite

Kalite, kaynaklarin verimli kullanimini saglayan, iiriin ve hizmetlere kullanim

uygunlugu kazandiran, miisteri gereksinimlerine uygun iiretim ve hizmet anlayisini
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egemen kilan ve bdylece isletmelerin kamusal sorumluluklarini da olumlu olarak

gerceklestirmelerine olanak hazirlayan bir performans boyutudur (Akal, 2005, s.49).

Saglhik hizmetleri sunumunda kalite; Uluslararast gegerliligi olan
gostergelerdeki standartlara uygun tani, tedavi ve bakim hizmetlerinin yani sira, tim
hizmet siireglerinde hastalarin beklenti ve ihtiyaglarinin tam olarak karsilanmasi
olarak tanimlanabilir. Buna gore kalite; saglik hizmetlerinde gerekli kaynaklarin
verimli bir sekilde dagitilmasit ve kullanilmasi, hizmetin etkili bicimde verilmesi,
gerek kaynak dagitiminda gerekse hedef kitlenin hizmetlere ulasiminda hakkaniyete
0zen gosterilmesi ve hizmet sunumu sirasinda ve sonrasinda hizmeti kullananlarin

memnuniyetinin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Uz, 1995, s. 50).

1.1.7. Cahsma Yasam Kalitesi

“Orgiit ¢ahisanlarinin fiziksel psikolojik ve sosyal biitiinliigiinii gozeten,
orgiitsel kiiltiirde ¢alisanlarin degerini ve potansiyelini artiracak yonde degisimler
yaratan bir yonetim felsefesidir. Calisma yasamui kalitesi, orgiit calisanlarinin iicret,
fiziksel ¢aligma kosullari, orglit kiltiird, liderlik, isbirligi ortami, iletisim,
bagimsizlik, bilgi ve beceri gelistirme, isle biitlinlesme, taninma-takdir ve planlama,
sorun ¢ozme, karar almaya katilim gibi, ¢ok ¢esitli sistem olgularina karst olusan

davranis bigimlerini ve diisiincelerini agiklayan bir kavramdir.” (Akal, 2005, s.58).

Calisma yasaminin kalitesini etkileyen oOrgiit i¢i davranis ve uygulamalar

genel basliklar altinda su sekilde siralanabilir (Akal, 2005, s.61):

. “Hakga iicret sistemleri,

. Parasal ve parasal olmayan 6zendirici sistemler,

. Is giivencesi, uygun ve modern fiziki ¢alisma kosullari,

. Mesleki egitim, gelistirme egitimi, yiikselme olanaklari,

. Katilimc1 yonetim uygulamalari, amaglara yonelik yonetim, grup calismalari,
. Oneri sistemleri, kalite kontrol cemberleri vb.”
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1.1.8. Yenilik

Yenilik diger adiyla inovasyon, bilimsel arastirmadan icada, gelistirmeye ve
ticarilestirmeye kadar yeni bir iirlin veya iiretim siireci yaratmaktaki tiim
faaliyetlerdir (Kamien ve Schwartz, 1982, s.2). Yenilik, bir fikri satilabilir, yeni ya
da gelistirilmis bir {irlin ya da mal ve hizmete doniistiirmek demektir (Sarthan, 1998,
$.56). Yenilik i¢ ve dis ¢evrelerden kaynaklanan her tiirlii baski, tehdit, istek ve
olanaklar, teknoloji, trlinler, hizmetler, yontemler, politikalar acisindan basarili
olarak yanit vermek igin yapilan degisimleri igceren yaratici bir siirectir (Akal, 2005,
5.53). Degisim ve gelisme, yenilik kavramiyla yakindan ilgilidir. Degisim, yeni bir
seylerin ortaya ¢iktigini, gelisme ise bu yeniliklerin olumlu oldugunu ima eder

(Vicr, 2007).

Akal’a gore yenilik¢i yonetimler yaraticiligi, degisimi, yeni fikirleri, grup
caligmalarini, bagimsiz uygulamayi, gelistirici egitimi destekleyen ve besleyen bir
cevre olusturmalidir. Uygulanan yeniliklerin sayisi, mevcut yontemlerden vazgegilen
ya da degistirilenlerin sayisi, isletmenin yenilikleri nedeniyle kamuoyundaki imaji,
aldig1 odiiller vb. konularda gelistirilen gostergelerle isletmenin yenilik boyutunda

sagladig1 performansi 6l¢iimlemek miimkiin olmaktadir (Akal, 2005, s.56-58).

1.1.9. Karhhk

Kar ve karhlik isletmede toplam gelirler ve toplam maliyetler arasinda
kurulan bir sonug iligkisidir. Basit bir tanima gore kar, satiglarla maliyetler arasindaki
art1 farktir. Karlilik ise gelir ve gider agirlikli bir iligki i¢inde tanimlanirsa, donemsel

karin satiglara boliinmesiyle bulunan bir oranin ifadesidir (Akal, 2005, s.63).

Kar, satiglarla maliyetler arasinda olumlu fark olarak tanimlanabilir. Eger fark
olumsuzsa buna zarar denilmektedir. Bu iki yonliiliik {izerine kar1 girisimcinin iiretim
faktorlerini bir araya getirerek isletmesindeki “riski ve belirsizlikleri kargilama pay1”

olarak da tanimlamak olanaklidir (Kavuzlu, 2007, s.18).
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Kar isletme yonetiminin aldigi kararlarin, yaptigi islerin nedeni ya da
aciklamasi olmamalidir. Kar bir neden degil sonug¢ olarak kabul edilmelidir.
Isletmenin ekonomik bir davranis gosterdigini, kararlarin ve uygulamalarin

gegcerliligini ispatlayan bir sonug olarak kabul edilmelidir (Akal, 2005, s.63).

1.1.10. Sosyal Sorumluluk

Bir orgiit, tiikettigi girdileri yararh c¢iktilara doniistirdigi surece ayakta
kalabilir. Biiytik isletmeler, stratejilerinde sosyal, politik ve ekonomik ¢evre ile ilgili
amaclara da yer vermek zorundadirlar. Isletmeler calisma yasaminin kalitesinin
yiikksek olmasinin yaninda, bulunduklari ¢evreye uygun tepkilerde bulunmalidir
(Giilcii ve ark., 2005, s.78).

1.1.11. Uriin Liderligi

Uriin liderligi, isletmenin mevcut iiriinlerinin degerini ve kalitesini artirma,
yeni lriinler ¢ikarmak i¢in, pazarlama, liretim, miithendislik alanlarinda yeni teknik
bilgileri ve yontemleri gelistirme ve bunlar1 uygulayarak sonu¢ alma yetenegini

aciklayan bir kavram olarak tanimlanabilir (Akal, 2005, s. 66).

“Bir isletmede, performansin artirilmast ve siirdirilmesi oncelikle
performans boyutlar: arasindaki iliskilerin iyi kavranmastyla olanaklidir. Orgiitsel bir
sistem olarak alinan isletmenin, toplam basarisinin yiiksek ¢ikmasi igin performans
boyutlar1 arasindaki dengenin isletme yoOnetimi tarafindan olusturulmasi gerekir.
Karar organ1 Oncelikle etkinlige 6nem verecek ve “yapilmasi gereken dogru isler
nelerdir?” sorusunun yanitini arayacaktir. Daha sonra ilgi odagi verim ve kalite
olacak ve “dogru isleri dogru bicimde gergeklestirmek i¢in hangi kaynaklar ne kadar
tiketilmistir?”, “kalite nasil ve ne diizeyde saglanacaktir?” sorularina yanit
aranacaktir. Performans 6l¢tim sisteminin bu {i¢ boyutu ¢ok iyi yonetilirse, verimlilik

bu asamalari izleyecektir.” (Gtilcii ve ark., 2005, 5.78-79)
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Kaynak: (Sinc, S. D. (1985). Productivity Management; Planning Measurement and Evaluation,
Control and Improvement, (1.Edit.), New York:Wiley Publications, s.257)

1.2.  lisletmelerde Personelin Basarilari Etkileyen Faktorler

Meslek bilgileri, is yapma usulleri ayni olsa da c¢alisanlarin isteki basarilari
farklilik gostermektedir. Ayni ¢alisanin dahi i basarisinda donem donem
dalgalanmalar olabilmektedir. Yapilan c¢aligmalar bu degisikliklerin ¢esitli
faktorlerden kaynaklandigini gostermistir. Bu faktorleri genel olarak su sekilde

stralamak mimkindiir.

1.2.1 Kisisel Yetenekler

“Calisan performansini belirleyen kisisel 6zellikleri sadece mevcut ozellikler
ve yetenekler olarak da diistinmek dogru degildir. Performansin, ¢alisanin potansiyel
yetenek ve ozellikleri ile iliskisinin oldugunu da unutmamak gerekir. Ozellikle
calisanin yakin gelecekte iistlenecegi ileri diizeyde bilgi, deneyim, yetenek isteyen
bir ise gore degerlenmesi icin onun potansiyelinin belirlenmesi gereklidir.”

(Ozdemir, 2007, s.4).

“Bireyler arasinda farklilik gosteren konusma, yazma, kavrama, fiziki giig,
zihin giicli, deneyim gibi yetenekler ile kisinin ruhsal yapisi, ilgileri, degerleri,
tutumlari, rol algist1 vb. Ogeler, calisma yasaminda bireyin basar1 sinirini

belirlemektedir. Kisiden bilgi, deneyim, egitim diizeyi ve yasi ile bagdasmayan isler
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ortaya koymasi beklenemez. Ancak kisisel yetenekler zaman iginde degisiklige
ugramaktadir. Kullanilmayan yetenekler zamanla zayiflamakta, siirekli kullanilan

yetenekler ise giiclenmektedir.”(Canman, 1995, s.147)

Bir bireyin herhangi bir zamandaki davranisi, cevrenin kendinden ne
bekledigine ve bireyin ruhsal yapisina baghdir. Belirli bir siire sonra bu ruhsal yap1
bireyin kisiligi olarak nitelenir. Bireyin davranis bi¢cimi hem ¢evrenin dogrudan

etkilerine, hem de bireyin ge¢misine baglidir (Drake ve Smith, 1990).

Bireyin sahip oldugu yetenekler bedensel yetenekler ve diisiinsel yetenekler
olarak ikiye ayrilir ve yapilan is alanina gore bazen bedensel yetenekler bazen de

diistinsel yetenekler daha agirlikli olarak kullaniimaktadir.

1.2.2 Basan Giidiisiiniin Yogunlugu

Basariy1 etkilemede asil 6énemli olan nokta sahip olunan yeteneklerin tiirleri
ve diizeylerinden c¢ok bu yetenekleri ortaya koyma isteginin yogunlugudur. Kisiyi
daha ¢ok calismaya ve basar1 saglamaya iten etmenlerin basinda onun sosyo
psikolojik gereksinimleri gelir. Bu goriise gore bu tiir gereksinimleri doyurabilen kisi
kendisine bu olanaklar1 saglayan orgiitii daha ¢ok benimseyecek ve benimsedigi

oranda basari diizeyi yiikselecektir (Timur, 1983, s.3) .

1.2.3. Cevresel Etmenler

Insanin dis gevreye uyumu sadece biyolojik gereksinimlerini karsilamak icin
degildir. Ayrica sosyal gruba uymasi i¢in de gereklidir. Kiiltiir kisinin dis ¢evre ile
olan iligkilerini diizenledigi gibi genel kiiltiire olan yakinlik derecesini de etkiler.
Yasadig1 kiiltiir iginde iliskide bulundugu isletmelerle olumlu ve olumsuz
beraberlikler kisi icin 6nemlidir. Olumlu etkilesimler kisiye giidiileyici ve basariy1

artirici nitelik tasir (Erdogan, 1991).
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1.2.4. Orgiitsel Faktorler

“Calisanin ise kars1 tutumunu ve de dolayisiyla is performansin etkileyen cok
sayida yonetsel uygulamadan bahsedilebilir. Siki bir denetim bi¢imi, ¢alisanlarin
bireysel esnekligini azaltarak, yonetim-calisan iliskilerini olumsuz yonde etkilerken,
calisanlarin kararlara katilma derecesi ise ise yonelik olumlu tutumlarin gelismesini
saglamaktadir. Ayrica, isin yapisi, gorevin Ozellikleri, iletisim olanaklari, rol
catigmalarinin  yasanma sikligi, is ortamimin yeterlilik ve diizen durumu,
standartlastirma seviyesi, terfi olanaklari, licretlendirme politikalar1 vb. birgok
yonetsel uygulamanin, yonetim bi¢iminin sekillenmesinde etkisi oldugu

soylenebilir.” (Ozdemir, 2007, s. 15).

“Orgiitle personelin basarisini etkileyen faktdrler arasinda orgiitiin yapist,
amaclari, politikalari, gorev, yetki ve sorumluluk, ¢alisma kosullar1 (1s1klandirma,
1s1tma, giiriiltii, is programi) vb. drgiitsel faktdrler de yer almaktadir. Is tanimlarinin
yapilmus, is gereklerinin (personelde aranan niteliklerin) orgiitce belirlenmis olmasi
durumunda personelin yerinde istihdamina imkan kazandirilir. Personel arasindaki
iliskiler, uyum durumu, birimler arasinda etkili bir koordinasyon saglanmis olmasi da

kuskusuz personelin basar1 diizeyini etkilemektedir.” (Canman, 1993-a, s.164).
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2. PERFORMANS YONETIMi

“Lawson (1995), Performans Yonetimini, bir kurum veya orgiitiin en yiiksek
stratejik onceliklerini tespit etme ve bu oncelikleri 6rgiitiin en {ist seviyesinden
tabana, Orgiitiin biitiin birimlerine ve c¢alisanlarina yayarak stratejik ciktilara
doniistiirme ve ideal sonucu alma sureci olarak tanimlamistir. Bagka bir ifadeyle
performans ydnetimi, organizasyonun varlik nedenlerini (misyon) ve uzun donemli
(vizyon) oncelikli hedeflerini belirleyerek, organizasyon igerisindeki tiim siireclerin
ve g¢alisanlarin performanslarmin yonetimini ifade etmektedir.” (Giiran, 2005, s. 61-
62). Performans yonetimi, {lizerinde uzlagilmis hedefler, amaglar ve standartlar
cergevesinde performansi anlayip yoneterek Orgiitten, takimlardan ve bireylerden

daha olumlu sonuglar almanin bir aracidir (Armstrong, 1991, s.397).

“Bu bakimdan, performans yonetimi, insanlar1 kendi potansiyellerini idrak
etmeleri yoniinde motive etmenin bir aract olarak performansi, amag¢ Ol¢limiini,
geribildirimi ve taninmayi kullanarak insanlarin yOnetimine sistematik bir
yaklagimdan olusmaktadir. Yoneticiler ve is gorenleri birlikte ¢alistirarak orgiitsel
basarty1 onemli derecede etkileyen bir isletme siirecidir. Diger yonetim alanlarinda
oldugu gibi, performans yonetimi de, planlamay1 gerektirir, gerekli becerileri ve
yetenekleri gelistirmek icin de egitimi ve liderligi kullanir. Performans yonetimi,
belirli bir plan cergevesinde gerceklestirdigi siire¢ igerisinde bireysel ve takim
performans degerlendirme i¢in temel olusturacak yontemleri ve Kriterleri ortaya

koyar.” ( Bing6l, 2006, s.323)

“Performans YoOnetimi, dar anlamda c¢alisanlarin  degerlendirilmesi,
derecelendirilmesi, ticretlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecinin alt yapisini olusturan
bir insan kaynaklari fonksiyonu olarak goriilebilir. Ancak, gergekte, performans
yonetimi, “Hedeflerle yonetim” anlayis1 ile 6zdestir. Calisanlarin ise odaklanmasi,
yeteneklerinin gelistirilmesi ve adanmanin saglanmasi i¢in amagclarin belirlenmesi ve

bunlara ne oranda ulasildiginin 6lgtilmesidir.” (Barutgugil, 2002, s.126)
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Sekil.2. Performans Y 6netimi Siireci

Kaynak: Neale, F. 1992, The Handbook Performance Management Sayfa:28

Bir saglik isletmesinde etkin bir performans yonetiminin saglanmasi igin
izlenmesi gereken asamalar; Is ve performans planlarmin yapilmasi, kalite giivencesi
ve kiyaslama, yeterlilige bagh egitim, klinik denetimleri ve performans
gostergeleridir ( I1dir, 2008, s.108).

2.1. Performans Yénetim Sisteminin Ozellikleri
Performans Yo6netim Sisteminin temel 6zelliklerini siralamak gerekirse:

- “Siirekli gelisme ve dgrenen organizasyon felsefesine dikkat ceker. Ogrenen
organizasyonlar, 90’l1 yillarda en ¢ok tartisilan yonetim felsefelerinden
biridir. Bu felsefe, insanlarda atil olarak bulunan biiyiikk bir potansiyel
oldugunu, eger calisanlarin kisisel gelisimi canlandirilabilirse bu potansiyelin
ortaya cikabilecegini ifade eder. Amag; ortaya ¢ikan bu potansiyeli takim
calismasinda kullanarak, sinerjik bir etki meydana getirmektir.

- Yilda bir kez yapilan subjektif bir degerlendirme yerine, yil boyunca devam

eden objektif degerlendirme ve gelistirme saglar.
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2.2.

Amaclanan sirket kiiltiiriiniin yerlestirilmesinde 6nemli bir aragtir. Hedeflerin
yayginlastirilmasi asamasinda kisilerin kendilerini sirketin bir parcasi olarak
gormelerine yardimci olur.

Organizasyonel ve kisisel hedeflerin entegrasyonunu saglar.

Yeterlilik kavraminin ve yeterlilik analiz tekniklerinin geligmesini saglar ve
bu analizlerin davranigsal konulardaki performans degerlendirmeye temel
olusturmasini 6ngoriir.” (Calkavur, 1996, s.22-23)

Ayrica;

“Performans YoOnetiminin sadece yoneticilerin degil, herkesin isi oldugunu
vurgular. Etkili bir performans yonetimi sistemi, personelin, neyin ve nasil
basarilmas1  gerektigi  konusundaki anlayisim1i  gelistirmeli, Orgiitsel
performansin 1iyilestirilmesinde onlara yardimeir olmali ve orglitsel amaca
yaptiklar1 katkilara dayanarak onlar1 odiillendirmelidir.”( Canman,1995,
5.123).

Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

En genel amaci, ¢aliganlarin hem bireysel olarak hem de takim halinde firma

stireglerinin ve kendi bilgi becerilerinin siirekli gelisimini saglayabilecekleri bir

kiiltiir olusturmaktir (Bilgin, 2003).

Organizasyonlarin performans yonetim sistemine ge¢melerinde rol oynayan faktorler

ve performans yonetim sisteminin amaglari sunlardir (Akt: Isigicok, 2008, 5.2 ) :

“Is diinyasindaki gelismelere ayak uydurmak, i¢c miisteri kavramini
yerlestirerek takim ¢alismasini gelistirmek, miisteri odakli bir kiiltiir yaratmak
ve siirekli gelisme felsefesine katki saglamak.

Orgiitin  yakin gelecekteki vizyonunu saglamak ve arzu edilen orgiit
kiiltliriiniin gelisimine katki saglamak

Isgiicii planlamas1 igin personel envanteri hazirlamak, organizasyonel ve
kisisel hedeflerin entegrasyonunu saglayarak, is iliskilerini gelistirmek ve
Ogrenen organizasyon felsefesine katki saglamak,

Yilda bir kez siibjektif degerlendirme yerine, y1l (donem) boyunca siirekli ve

objektif bir degerlendirme ile ¢alisanlarin zayif veya gelismeye acik oldugu
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Ayrica;

yonleri ile kuvvetli oldugu yonlerini belirlemek, yeteneklerini gelistirmek, is
memnuniyetini arttirmak, yaraticiliklarini ve tiim potansiyellerini kullanma
olanagini saglamak,

Calisanlarin sirket hedefine katkilar1 oraninda ficret, prim, &diillendirme,
onurlandirma, cezalandirma, gelisme, terfi, nakil ve egitim, vb. insan

kaynaklar1 sistemlerine bilgi (girdi)saglamak.”

“Organizasyonun performansinda kalic1 gelismeler elde etmek,

Calisanlar ile yonetenler arasinda agiklik ilkesine dayali diyalog kurulmasini
saglamak,

Hedefler ve performans kriterleri konusunda yoneticiler ile ¢alisanlar
arasinda ortak bir anlayis olusturarak, herkesin gdrevinin bilincinde olmasini
saglamak,

Calisanlarin performanslarini izleyerek objektif bir 6lgme-degerlendirme
yapmak,

Calisan performansin1  yonlendirecek, isinde gelismesini ve gelecege
hazirlanmasini saglayacak geri bildirim mekanizmasini olusturmak,

Diiriist bir yonetim anlayisini1 yayarak giliven yaratmak ve ¢alisanin moralini

yiikseltmek.” (Bilgin, 2003).

Performans yonetim sisteminin uygulamalarindan elde edilen sonuglar, insan

kaynaklarinda yer alan diger alt sistemlere girdi saglar.

2.3.

Performans Yonetim Sisteminin Geregi ve Yararlari

Dogru kurgulanmis ve sonuglart 6ngoriilmiis bir Performans Yonetim sistemi,

kurum agisindan son derece faydali olabilmektedir. Iyi bir Performans Yonetim

sisteminin oldugu kurumlarda;

“Kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesi daha kolaydir.
Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar.
Bireysel katkilar ayirt edilebilir.

Hizmet ve liretimin kalitesi gelisir.
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* Calisanlarin kuruma aidiyeti artar.

*  Kurumun i¢ isleyisi disipline olur.

*  Kurumun sahip oldugu entelektiiel sermaye artar.

» Katilimc1 yonetim desteklenir.” (Ozkan, b.t ).

+ “Ayrica sirket vizyon ve stratejilerine gore belirlenen organizasyon
hedeflerinin, béliimlere ve bireylere ulagtirilmasi ve entegrasyonu saglanir.

+ Egitim, gelisim planlamasi, isgilicli planlamasi, kariyer planlamasi, iicret
yonetimi, terfi veya isten ayirma vb. insan kaynaklari sistemlerine girdi

saglanir.”( Oriicii ve Kdseoglu, 2003 5.27-28).
Dogru kurgulanmis bir Performans Y 6netim sistemi ile ¢alisan yoneticiler;

e “Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkin olabilirler,

e Caliganlar ile daha saglikli ve birebir iletisim saglarlar,

o Daha kolay yetki devredebilirler(delegasyon),

e (Calisanlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay ve daha
gercgekei olarak belirleyebilirler,

e Yonetsel becerilerini daha da fazla gelistirebilirler,

Dogru kurgulanmis bir Performans Yonetim sisteminin uygulandigi bir

kurumda ¢alisanlar;

e Kurumun ve yoneticilerin kendilerinden beklentilerini daha net olarak bilirler,

o Kendi performanslarini yonetmeyi 6grenirler,

e Isletme iginde daha iyi tanimlanmis rol, gorev ve sorumluluklara sahip
olurlar,

e Performanslarinin nasil degerlendirildigini acik olarak bilirler,

o Bireysel olarak gii¢lii ve gelistirilmesi gereken yonlerini gérme imkanina
sahip olurlar,

o Bireysel performansa iliskin olumlu geri besleme ile is tatmini ve kendine
giliven duygularinm gelistirirler,

e Kendi hedefleri ile sinirli olsa da yeni fikirler {ireterek yonetime katilim

saglarlar,

21



e Calisanlar amaclarinin ve Onceliklerinin neler oldugunu ve kendilerinden
neler beklendigini bilir ve kendi performans planimnin olusumuna katilarak

kendi kariyer plani iizerinde de sz sahibi olur.” (Ozkan, b.t.).

“Performans yOnetimi bir iyilestirme ve gelistirme siirecidir. Bu nedenle diger
yonetim siireglerini bu dogrultuda destekler. Performans yonetiminin destekledigi
yonetim siireclerinden bazilari; kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesi, kurumsal
kaynak planlamasi, egitim yonetimi, kariyer yonetimi ve organizasyonel yedekleme,
ticret yonetimi, motivasyon yonetimi, toplam kalite yonetimi vb. olarak siralanabilir.
Performans Yonetimi igerisinde olusturulacak bir performans degerlendirme
sisteminin de, desteklenmesi kararlastirilan diger yonetim siireclerine veri saglayacak
sekilde kurgulanmasi gerekir. Bu nedenle, bir Performans Yonetimi caligmasinin
basinda bu siirecler net olarak belirlenmeli ve ¢aligma buna gore yonlendirilmelidir.”

(Ozkan, a.g.e.)

2.4. Performans Yonetim Sisteminin Temel Unsurlar

Bagaril1 bir insan kaynaklar1 degerlendirme modelinin uygulanabilmesi i¢in
performans degerlendirme sistemi kapsaminda, asagidaki maddelerin uyumlu bir
sekilde yiiriitiilmesi sarttir.

- “Performans gelisiminin planlanmasi,
- Performans kriterlerinin belirlenmesi,
- Degerlendirme,
- Bireye geri bildirim uygulanmasi,
- Kisinin geri bildirim yoluyla yonlendirilmesi (coaching),
- Ucretlendirme ve terfi “(Akt.: Ozcan, 2002, s.7).
Bu unsurlar anlamli ve uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesi performans yonetim

sistemini basariya sevk edecektir.

2.5. Performans Yonetim Sisteminin Asamalari

Isletme performans y&netimi sistemini kullanirken asagidaki asamalar1 takip

eder:
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e “Bireysel performansin planlanmasi (Dénem basinda ast ile iist arasinda
gerceklesen hedef belirleme goriismeleri yolu ile),

o Bireysel performansi degerlendirebilmek igin gerekli kriterlerin belirlenmesi
(Performans degerlendirme yontemlerinin se¢imi),

e Secilen yontemler dogrultusunda performansin

gozden gecirilmesi

(Degerlendirme formlarmin  6nceden belirlenen ilkeler dogrultusunda
doldurulmasi ve performansin degerlendirilmesi),

e Degerlendirilen bireye performansina iligkin bir geri-besleme saglanmasi
(Degerlendirme miilakatlarinin yapilmasi),

o Bireye saglanan geri-besleme dogrultusunda performansin gelistirilmesi i¢in
kisinin yonlendirilmesi (Coaching),

e Performans degerlendirme sonuglarinin bireye iliskin kararlarin alinmasinda

temel olusturmasi(Ucretlendirme, terfi, kariyer gelistirme, egitim vb.).

(Coskun, 2009).

Bu alt1 temel faaliyet Performans YoOnetimi Sisteminin ana unsurlarini
olusturmakta ve sistemin basarisi i¢in bu faaliyetlerin insan kaynaklari1 yonetiminin
diger sistemleri ile uyumlu bir bigimde yiiriitilmesi gerekmektedir. Bu sistem

asagida sematik olarak gosterilmistir.

Girdiler Etkinlikler Ciktlar
ig¢inin 6zellik is performansi isin sonucu
kabiliyet ve Yoneltme hareketlgr Y oneltme somy;lar ¢ikt1
yetenekleri yapilan ig servis
davramglar
* * *
Performans Degerlendirme Sistemi

—— Bilgi Akt
----» Diizeltici Faaliyet

Sekil.3.Performans Degerlendirme Sisteminin Diger Sistemlerle Uyumu

Kaynak: (4kt.: Coskun, 2009; Insan Kaynaklar: Yonetiminde Performans Degerlendirme Sistemi,
(12.10.2011),

degerlendirme-sistemi/)

http://www.hrturkiye.com/index.php/insan-kaynaklari-yonetiminde-performans-
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3. PERFORMANS DENETIMI

Performans denetimi, kaynaklarin verimlilik, etkinlik ve tutumluluk ilkeleri
dogrultusunda yonetilip yonetilmedigini ve mali sorumluluk gereklerinin makul
Olgiide karsilanip karsilanmadigimmi  gormek igin bir kurumun faaliyetlerinin
denetlenmesidir (Coskun, 2000, s. 51).

“Performans denetimi, 6lgme ve degerlendirme sistemleri ile ifade edilir.
Performans sisteminin bagarili olmasi, sistemin tasarimindan uygulamalarina kadar
olan bir¢cok etmene baglidir. Bunlardan en onemlileri 6lgme ve degerlendirme
sistemlerinin agirlikli olarak isletme performansinin yonetimini ve gelisimini
hedefleyerek tasarlanmasi ve uygulanmasidir. Olgiim ve denetim sisteminde veri
toplama ve degerlendirme isleri belirli bir disipline gore yapilir. Verilerin giivenilir,
dogru olarak ve zamaninda, kimler tarafindan ve nasil toplanacagi, bu verilerin kayit
formlaria ve bilgisayarlara diizenli ve giincel olarak kimler tarafindan gegirilecegi,
Olciim sonuglarmin kimler tarafindan raporlastirilacagi ve degerlendirilecegi

belirlenmelidir.” (Onaran, 2006, s.13-14).

Performans  yonetimi  uygulamalarma  baktigimizda, performansin
denetlenmesi ile ilgili olarak oncelikle kuruluslardaki mevcut performans ile olmasi
gereken ya da beklenen performans arasindaki agigin belirlenmesi gerektigi
karsimiza ¢ikmaktadir. Performans agigi, kurulusun mevcut performans diizeyi ile

hedeflenen performans diizeyi arasindaki farktir (Ozer, 2009, s.19).

“Akal (2005), performans yonetimi surecinin en 6énemli boliimlerinden biri
olan denetimin; geribildirim islevini ¢alistirarak, verimlilik artigi, biiylime, uygun
yapilanma gibi performanstan beklenenlerin gergeklestirilmesini  sagladigini
belirtmistir. Bu siiregte faaliyetler kontrol edilerek sistem dinamik bir denge iginde
tutulmaya calisilir. Esasinda performans denetiminin amaci, bir proje veya kurulusun
faaliyetleri hakkinda degerlendirme yapmak ve bir goriis ortaya koymaktir.” (Ozer,
2009, s. 20).
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3.1. Performansi Olcme

Bir firmanin yiiriittiigii faaliyetlerde, hedeflenen sonuglara ulasip ulagsmadigi,
hizmetlerinin verimli, etkin ve karli bir diizeyde gergeklesip gergeklesmedigi
konularmin degerlendirilmesinde performans 6l¢iimii 6nemli bir yonetim araci olarak

islev gérmektedir (Sayistay, 2003, s. 9).

Neely’ye gore performans 6l¢timii konusunun ele alindig1 baslica disiplinler
muhasebe, stratejik yonetim, insan kaynaklar1 yonetimi, iiretim yonetimi, pazarlama
ve Orgilitsel davranig olarak siralanmaktadir. “Firma performans 6l¢iimii konusunun
isletme yonetimiyle ilgili ¢esitli boyutlara sahip olmasi nedeniyle konunun farkl
disiplinler tarafindan kendi bakis agilarina ve yaklasimlarina gore incelendigi
goriilmektedir. Firma performansi Ol¢iimii konusu her ne kadar farkli disiplinler
tarafindan farkli yaklagimlarla incelense de tiim disiplinlerde temelde iki sorunun
cevabinin arastirildigr goriilmektedir. Bunlardan biri organizasyonel performansin
belirleyicilerin ne olduguna iliskin; digeri de performansin nasil Sl¢iilebilecegine
iliskindir” (Neely, 1999, s. 221).

“Geleneksel Olcim  yontemleri tek  boyutlu finansal  dlglimlere
odaklanmaktadir. Rekabette kalici iistiinliik saglamak i¢in isletmelerin performans
Olctimlerinde ¢ok boyutlu sistemlere basvurmalar1 kag¢inilmazdir. Son yillarda
finansal Ol¢iitler ile finansal olmayan oOlgiitleri birlikte ele alan, miisteriler, kalite,
karlilik, insan kaynaklari, yenilik ve esneklik yonleri ile performans: 6lgen sistemler
gelistirilmistir. Bu sistemler arasinda Kaplan ve Norton tarafindan gelistirilen
Dengeli Puan Karti, Kennerly ve Neely tarafindan gelistirilen Performans Prizmasi,

Linch ve Cross tarafindan gelistirilen Smart Piramidi sayilabilir.” (Basat, 2010, s. 14)
Tiim bu sistemlerde calisanlar gerek “paydas”, gerek “i¢c miisteri”, gerek ise
O0grenme ve gelisme ile kuruma deger katan” insan kaynagi” olarak adlandirilmakta

ve Yiiksek Performansli Organizasyonlarin temelini olugturmaktadir.

Fidanboy performanslarinin etkili bir sekilde Olglilmesinin, kuruluslara

saglayacagi faydalardan bazilarini asagida 6zetlemistir:
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* Kurulan sistemin etkililiginin ve siirekliliginin kontrol altinda tutulmasini saglar.

* Siireclerin iyilestirilme ihtiyaclarina dncelik verilmesine imkan verir.

* Calisanlarin sahibi olduklar1 siirece ne derece hakim olduklar1 konusunda bilgi verir
» Kurulus yonetimine ve ¢alisanlara performansin 6l¢iilmesi konusunda bir yontem
saglar.

* Kurulus maliyetlerinin 6n plana ¢ikmasina ve koordineli bir sekilde giderilmesine
yardimci olur.

* Kurulus kaynaklarinin, performansi diisiik siireclere yonlendirilmesini saglayarak,
kaynak yonetimi konusunda dengelerin oturtulmasina yardimer olur.

 Siire¢ yaklagiminin tiim personel tarafindan benimsenmesini ve bu konudaki
motivasyonun artirilmasini saglar.

 Kurulusun tiim siiregleri ve bu siireclerin etkinligi konusunda iist yonetime genel

bir tablo sunar. (Fidanboy, 2007, s.5).

Calisanlarin  performanslariin ~ dlgiilmesi, isteki verimliliklerinin  ve
organizasyona yaptiklar1 katkinin belirlenmesinin yani sira is iliskileri, liyakat vb.
pek c¢ok konudaki basarisinin gosterdigi gelismenin Olc¢lilmesi anlamina gelir.
Yapilan 6lciim ideal bir degerle karsilastirildiginda anlam kazanir. Ideal veya olmasi
gereken performansa ne kadar ulasildigi veya bunun ne kadar asildigi ise yakalanan

basarinin giicliniin ol¢iisiidiir.

Performans 6l¢limleri sonucunda su sorulara yanit bulunur:

i) “Isler ne kadar iyi yapilryor?

i) Beklenen sonuglara ne diizeyde ulasilmigtir?

i) Gergeklestirilen islerin amaglara katkis1 olmus mu?
Iv) Bu islerin 6rgiit performansina etkisi nedir?

V) Hedef ve stratejilere uygunluk saglanmis m1?

vi) Temel ilkelerden sapma var mi?

vii)  Dogru yonde iyiye dogru gidiliyor mu? v.b.” (Akal, 2005, s.65)

“Performans yonetiminde caliganlarin; organizasyonun (sirketin) amaclar1 ile
onceliklerinin neler oldugu, bu konuda neler yapilmasi gerektigi ve yapilan islerin

boliimlerine ve organizasyonun amagclaria yaptigi katkinin belirlenmesi gerekir. Bu
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amagla, entegre edilmis ve etkin bir performans Olgiimiine ihtiya¢ duyulur.
Kuskusuz; calisanlarin iglerine, boliimlerine ve dolayisiyla organizasyona yaptiklari
katkilarini objektif olarak 6l¢gmek miimkiin oldugu halde, s6z konusu 6lglitler yine de
insan yargisina ve dolayisiyla hatali 6l¢iime neden olabilmektedir. Calisanlarin
dogustan gelen yetenekleri, igse ilgi ve uyum gibi Ozellikleri her zaman farklilik
gbsterir. Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlar arasindaki bu farkliliklari izlemek,
dlgmek ve objektif kriterleri baz alarak degerlendirmek zorundadir . “Olcemediginizi
yonetemezsiniz ve iyilestiremezsiniz” sOziinlin son derece Onemli oldugunu

hatirlatalim.” (akt. Isigicok, 2008, s.1)

Olgme islemi, herhangi bir varligin veya olayin dlgiilmek istenen 6zelliginin,
bu 6zelligin 6l¢iilmesine yarayan bir 6lgek ile aslina uygun olarak betimlenmesidir.
Degerlendirme islemi ise bir karar verme islemi olup, Olgmeden ayrilir.
Degerlendirme isleminde, 6l¢gme sonuglar1 alinir, Slgiitle karsilastirilir ve Slgme
sonucunun, dlgiitle belirlenen kosulu karsilayip karsilamadigma bakilir (Ozgelik,

1992, 5.13, 5.221).

3.2.  Performansi Degerlendirme

“Performans degerlendirmesi ile performans Ol¢iimii farkli araclardir.
Performans Ol¢limii performans gostergelerinin elde edilmesi tlizerinde caligirken
degerlendirme ele aldigi konularin 6zelliklerini ve neden sonug iliskilerini daha
detayl bir sekilde inceler. Degerlendirme, performansin arttirilmasi igin faaliyet ve
projelerde yapilmasi gereken degisikliklerle ilgili Onerilerde bulunur (Curristine,
2005, s.129). Performans degerlendirmesi, ¢alisanin yeteneklerini, potansiyelini, is
aligkanliklarini, davranislarint ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilagtirarak

yapilan sistematik bir 6lgmedir.” (Yiicel, 1999, s.110).

“Performans degerleme deyimi degisik kaynaklarda farkli isimlerle
anilmaktadir. Ingilizce kaynaklarda derecelendirme, smiflandirma (rating),
degerleme (evaluation), Olgme (appraisal), sozciikleri kullanilmaktadir. Aslinda
bunlarin kullanilmasini belirleyen etmen, degerlemenin kapsadigi isgoren kesimidir.

Degerleme is¢i, memur, yonetici, gozetimciler, teknik ya da satis personeli i¢in
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yapiliyorsa kullanilacak sdzciik de degismektedir. Ornegin, isciler icin liyakat
degerlemesi (merit rating), memur ve YyOneticiler i¢in basar1 degerlemesi
(performance appraisal, performance rating), gibi karsiliklar kullanilmaktadir.”
(Ataay, 1990).

Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin, dnceden saptanmis standartlarla
karsilagtirma ve Olgme yoluyla, isgorenin isteki performansini degerlendirmesi
stirecidir (Palmer, 1993). Performans degerleme, kurumda gorevi ne olursa olsun
bireylerin ¢alismalarmni, etkinliklerini, eksikliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini

kisaca bir biitlin olarak tiim yonleri ile gozden gegirilmesidir (Findikg¢1, 1999).

Bir baska agidan ise Isgoren degerlemesi, birey yeteneklerinin isin nitelik ve
gereklerine ne Ol¢iide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisin1 saptamaya
calisan objektif analizler ve sentezler olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2008,
s.184). Ozgen’e gore performans degerlemesi, isi degil is yapan personeli ve onun

basarisini veya isteki basarisizligini degerlendiren bir siiregtir (1995).

Performans  degerlendirmesi  sadece  calisanlarin  bireysel  olarak
degerlendirilmesi degil, onlarin bagl olduklar1 takimlarinin veya organizasyonun

performansinin da entegre edilerek degerlendirilmesidir (Isigigok, 2008, s.1).

“Latham ve Wexley (1993) performans degerlendirmesini "Calisanin terfisini,
is degisimini, isten ¢ikarilisini, maas artig/diisiisiinii, bir egitim programina katiligini
etkileyen her tiirlii kisisel karar" olarak tanimlamislardir. Bu tanima benzer olarak,
Schuler ve Jacksonii (1996) ise Performans Degerlenmeyi "Bir calisanin isle ilgili
niteliklerini, davranislarin1 ve is ¢iktilarini 6lgen, degerlendiren ve etkileyen resmi

yapisal bir sistem" olarak tasvir etmiglerdir.” ( akt.: Ayhan,S ve Acar, A., 1997).

Performans degerlendirmeler pek c¢ok kritik fonksiyona hizmet eder.
Performans yonetimi sistemleri, geri bildirim vermek, performans gelisimini
desteklemek, gerekli kararlar1 almak, giiglii yonleri belirlemek, isten c¢ikarma

kararlarin1 adillestirmek, egitim ve gelisim ihtiyaglarini tespit etmek ve yasal bir
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tuzaga distiiglimiizde personelle ilgili kararlarin uygunlugunu savunmak icin

gereken verileri sunar ( Grote, 2011).

Performans degerlendirme; tanimlanan basarim seviyesinin yine daha
onceden tanimlanan standart kriterlere gore ol¢iilmesi ve dl¢lim sonuglarinin belirli
bir dogrultuda islenmesidir. Kisacasi bir 6lgme ve degerlendirme siirecidir. Burada

onemli olan neyi, nigin, nasil ve ne zaman &lgeceginizdir (Ozkan, b.t).

Performans degerlendirme, bir grubun veya bireyin isiyle ilgili giiclii ve zayif
yonlerinin sistematik olarak tanimlanmasi, bir calisganin Onceden belirlenmis
standartlarla (hedef, davranis, yetkinlik-beceri) karsilastirma ve 6l¢me yoluyla isteki
basarisinin degerlendirilmesi siirecidir. Genel anlamda, performans degerlendirme
kisinin yeteneklerini, gizli gii¢lerini, is aliskanliklarini, davraniglarin1 ve benzeri
niteliklerini diger kisilerle karsilastirarak yapilan sistematik bir dlgmedir (Ataay,

1990).

Degerlendirme ile bir organizasyondaki is gorenlerin belirli bir donem iginde
calismalarinin veya yeteneklerinin 6nceden belirlenmis bir 6l¢iite gore bircok yonden
sistemli olarak Olclilmesi ve onlarin gelecekteki gizli giiclerinin (gelisme
potansiyellerinin) ortaya cikarilmasini saglar. Kisaca, is gorenlerin gorevlerini ne
Olciide 1iyi yaptiklarini, eksiklerini ve gelisme potansiyelini belirlemeye iliskin

¢abalarin tiimiidiir (Dicle, 1982).

Calisma yasaminda ve c¢evrede yasanan siirekli degisim g6z Oniine
alindiginda, performans degerlendirme amaclarinin siirekli degistigi goriilmektedir.
Isletmeler, belirli siirelerde; terfi, yer degistirme, iicret, isten ayirma, ddiillendirme,
cezalandirma ve egitim gereksinimi gibi konularda bazi kararlar almaktadir. Alinan
bu kararlar, performans degerlendirme faaliyetlerinin amacina katkida bulunmakta ve
aynt zamanda isletmenin verimliligine ve insan kaynaklar1 ydnetimine yon

vermektedir (Yiicel, 1999, s.111).

“Isletmede performans degerlendirme faaliyeti yapilmasmin iki amaci

bulunmaktadir. Birincisi; yonetsel amaglar1 degerlendirmek; bu bilgi yonetsel
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kararlar aliirken gerekmektedir. Ucret artislarina, ikramiyelere, egitime, disipline,
terfilere ve diger yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans
degerlendirmeden elde edilen bilgilere dayanmaktadir” (Bateman ve Snell, 2002,
5.324). “Bu dogrultuda performans degerlendirme faaliyetlerinin 6ziinde; planlanan
performansin saglanmasi ve gelistirilmesi i¢in gerekirse isletmenin gelistirilmesi
bulunmaktadir. Cagdas isletme anlayist isletmelerin g¢evresel degisikliklere gore
stirekli olarak kendilerini yenilemelerini ve uyarlamalarmi gerektirmektedir”

(Y1lmaz, 2005, s.31).

“Bir isletmenin  yO6netim  kadrosunun, performans degerlendirme
faaliyetlerinden elde edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar vermemesi
gerekmektedir. Insan kaynaklarmna iligkin diger politikalarda oldugu gibi performans
degerlendirmelerinin herhangi bir gruba karsi ayrim yapilmasini onleyen yasal
standartlara uygun olarak diizenlenmesi gerekmektedir. Ikincisi; is gorenlerin is
tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne dlglide yaklagtigina iligkin
geribildirim saglamak; bu geribildirim is gorenlere olumlu bir yaklasimla verildigi ve
mesleki egitimle desteklendigi zaman ¢ok yararl olabilmektedir. Birgok is goren bu
tiir yapici ve 6zgiiveni artirict geribildirim almaktan hoslandigindan, bu geribildirim
aynt zamanda is gorenlerin isletme icindeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini

gorebilmelerini saglamaktadir.” (Palmer, 1993, s.9).

Performans degerlendirme faaliyetleri sonucunda alinan geribildirim,
sistemdeki aksakliklar1 zamaninda tespit ederek giderebilme imkani saglamakta ve
siirekli 1yilesmeyi gerceklestirmektedir. Performans degerlendirme yaklasimlarinin
etkili olabilmesi i¢in, performansi gozleme ve gelistirme faaliyetlerinin kurumsal

stratejilerle esglidiimlii olarak yiiriitiilmesi gerekmektedir (Akt.:Kara, 2008, s.15).

Eraslan ve Algiin Performans Degerlendirmenin Ana Amagclarim Iki Grupta
Toplamustir:
a- “YoOnetsel amaglar:
- Isletmenin gesitli birimlerinden en alt birim olan personele kadar basar

durumlariin dl¢iilmesine olanak saglayacak ortami hazirlamak,
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- lIse yerlestirme, adaylik dénemindeki calisanlarin gorevlerini siirdiiriip
sirdiiremeyecekleri, terfi, tcret artigi, Ozendirici T{cret sistemleri,
odiillendirme, cezalandirma ve yer degistirme gibi gesitli calisan islev ve
uygulamalarina iliskin yonetsel kararlarin alinmasinda gereksinme duyulacak
bilgi ve nesnel dl¢iileri saglamak,

- Isletmenin amag ve gereksinimleri ile ¢alisanlarin amag ve gereksinimlerinin
biitiinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida bulunmak,

- Isletmenin isgiicii ve ydnetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler elde
etmek,

- Isletmenin genel basar1 durumu ve sorunlarina iliskin bilgi toplamak ve
gelecekte ortaya c¢ikabilecek olaylarin onceden kestirilmesine olanak
saglamak,

- Daha etkin isgiicii politika, plan ve programlarinin iicret sistemlerinin, egitim
ve gelistirme programlarinin, ise alma, se¢gme ve yerlestirme, terfi ve
odiillendirme uygulamalarinin gelistirilmesine olanak saglamak

b- Gelecege iliskin personel gelistirme amaglari

- Calisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, iistlerinin kendileri
hakkinda ne diisiindiikleri ve neler beklediklerini bilmelerine olanak
saglamak,

- Kisisel amaglarin belirlenmesini, elde edilen basarilarin taninmasi ve yapilan
isin anlam kazanmasini saglamak ve dolayisiyla kisinin basar1 gereksinmesini
karsilamak, is tatmini ve motivasyonu arttirmak, ise yabancilasmay1 azaltmak
ve kisinin amagclar1 ile isletme amaclar1i arasindaki celiskiyi ortadan
kaldirmak,

- Calisanlara hatali ve eksik yonlerini gostererek bunlarin egitim ve gelisim
planlar ile giderilmesine olanak saglamak,

- Calisanlarin isletmedeki geleceklerine iliskin durumlarini agiklayan kariyer
planlamasi uygulamalarina olanak saglamak” (Akt: Eraslan ve Algiin, 2005,
s. 96- 97).

Performans degerlendirme bir kurumun oOnceden belirlenen amacglara ve

hedeflere gore ortaya c¢ikan {rlinleri, hizmetleri ve/veya sonuglart birlikte

degerlendirmesine yonelik analitik bir siiregtir (Sayistay, 2002, s.6). Kurumlar
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performans degerlendirme o6l¢iitlerini hedeflerine ulasip ulagsmadiklarin1 kontrol
etmek ve degerlendirmek i¢in kullanmaktadirlar (Ghalayani ve Noble, 1996, s.63).
Kurumlar, performans degerlendirme bilgilerini almis olduklar1 kararlarin etkinligi

O0lgmede kullanmaktadirlar.

3.3.  Stratejik Yonetim A¢isindan Performans Degerlendirme

“Performans degerlendirme Oncelikle herhangi bir stratejinin hayata
gecirilmesi icin gerekli bireysel davranis ve sonuglari belirler. Ornegin, biiyiime
stratejisinde performans degerlendirmede artan satis hedefleri, yeni pazarlar
kazandirici davranis ve kriterler onem kazanir. Degerlendirme sistemlerinin iglevi
sadece stratejilere uygun kriterlerin kisilere aktarilmasi degildir, bu tiir davranislarin
isletmenin s6z konusu yasam evresinde ni¢in énemli oldugunun anlagilmasinda da
yararli olur. Diger bir deyisle, stratejilerin daha net anlagilmasi ve benimsenmesinde
de degerlendirme sistemleri etkilidirler. Stratejilerin gelismesi ve kolaylikla
uygulanmasini saglamak acisindan performans degerlendirme diger yonetsel
kararlarm etkin bir bigimde almmasina katkida bulunur. (Ornegin terfi, egitim,
ticretlendirmeye iligkin kararlarda). Performans degerlendirme (P.D.) vyeni
stratejilerin formiile edilmesi/olusturulmasinda da O6nemli bir potansiyele sahiptir.
Ozellikle geleneksel olmayan, kisilerin donemsel hedeflerle degerlendirildigi
sistemlerde, hedef belirleme siireci isletmeler igin yeni stratejiler olusturulmasinda
onemli derecede etkili oldugu orneklere rastlanmaktadir. “(Akt: Ayhan, $. ve Acar,

A., 1997)
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4, PERFORMANSI YONETIM SISTEMININ TARIHSEL GELIiSiMi

Performans degerleme ile ilgili ilk kaynaklar 18. yiizyilda Ingiltere’de
baslaylp tiim diinyaya yayilan Sanayi Devrimini isaret etmektedir. Teknolojik
buluslar ve fabrikalarin yayginlagmasi ile kitlesel iiretim onem kazanmis ve

isletmelerin basarisi liretim miktari ile 6l¢iiliir olmustur.

“1920°den 1980°e kadarki siirecte gii¢ iireticiden tliketiciye gegmis, sanayi
“etkin {retim siireci”’nden “miisteri tatmini odakli {iretim siireci’ne kaymustir.
Kiiresel rekabet ve ticarette smrlarin kalkmasi, isletmelere yeni firsatlar ve
problemler getirmistir. Uriinlerin yasam siiresi kisalmis, yeni iiriin ve hizmetlerin
tasarlanip, bunlarin sagladig1 faydalar1 siirekli olarak gelistirecek yonde calismalar
onem kazanmstir. Isletmelerde yonetim isletme sahiplerinin elinden ¢ikmus,
profesyonel yoneticiler isletme yonetimini iistlenmeye baslamistir. Kurumsal
performans degerlendirmede kullanilan finansal dlgiitler ve raporlar, bu degisimlerle
birlikte kurumsal performans degerlendirmede yetersiz kalmistir. Bu donemde
kurumsal performans degerlendirmede finansal Oolgiitlerin yani1 sira misteri
memnuniyeti, ¢aligan memnuniyeti, kalite, pazar payi, marka degeri vb finansal
olmayan performans oSlgiitleri de kullanilmaya baslanmistir. Fakat finansal olmayan
Olctitleri sadece izlemek yetmiyor; bu Olclitleri 6nem derecesi olarak finansal
olgiitlerle es tutmak ve atama, prim ve odiillerde bu olgiitleri kullanmak gerekiyordu.
Ayrica biitin performans o6lgiitleri birbirini etkilediginden, kurumsal performans
degerlendirmede biitiinlesik yontemlere ihtiya¢c duyuldugu dile getirilmekteydi.” (
Akt: Giiner ve Memis, 2007, s.302-303).

Barsky ve Bremser, maddi olmayan varliklar1 yonetebilme yeteneginin, deger
yaratmak, rekabet avantaji elde etmek ve kalic1 basar1 elde etmek isteyen kurumlar

i¢in oldukga 6nemli bir basari anahtar1 oldugunu ileri siirmektedirler (a.g.e., s. 306).

Organizasyonlarda calisanlarin performanslarinin sistematik ve bigimsel
olarak degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri ise 1900’14 yillarin baslarinda A.B.D.de
kamu hizmeti veren kurumlarda goriilmektedir. Aynmi yillarda Taylor’un 6nciiliik

ettigi, i Olclimleri, hareket, metot ve zaman etiitlerinin uzantist olarak is degerleme
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calismalar1 ile c¢alisanlarin verimliliklerini Olglimlemesi sonucu, performans
degerleme  kavrami  organizasyonlarda  bilimsel  olarak  kullanilmaya

baglanmistir.(Ataay, 1990).

Birinci diinya savasini izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini kriter olarak alan
cesitli performans degerleme teknikleri gelistirilmis, ancak daha sonralari, kisinin
trettigi i yada sonuglara yonelik kriterler A.B.D.’deki organizasyonlarda daha

yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir (Uyargil, 1994).

“Osmanli doneminde 1855 tarihine kadar performans degerleme ile ilgili
yazili bilgiye rastlanmazken 1855 tarihli statiide, riisvetten, irtikaptan, hile
karistirmaktan mahkum olanlarin devlet hizmetlerinde istthdaminin miimkiin
olmadigi belirtilmektedir. 1858 tarihli Ceza Kanunu da memuriyete mani olan
halleri tespit etmigtir. 1913 tarihli Nizamname memuriyete alinmada uygulanacak
ahlaki kurallar1 tespit etmistir. 15-Mayis—1914 tarihli Sicil-i Ahvali Memur
Nizamnamesinin 21. maddesinde; her memur i¢in tstler ve miifettisler tarafindan her
altt ayda bir 6zel matbu belgelerde goriis ve degerlendirmelerin belirtilecegi
bildirilmektedir. Yine ayn1 nizamnamenin 38. maddesinde 21.maddede s6zii edilen
0zel matbu belgeler {izerine {istler ve miifettisler tarafindan memur hakkinda
belirtilen goriis ve degerlendirmelerin her tiirlii tesirden uzak, adalet duygusuyla ve
taraf tutmaksizin kaleme alinabilmesi i¢in, bu belgelerin Personel Miidiirliiklerince

saklanmasinda dikkat gdsterilmesi 6ngoriilmektedir.”( Cizioglu, 1993, s.23-24).

1947 yilinda yirirliige giren Tiizlik, yeterligin takdirinde g6z Oniinde
bulundurulan hususlari su sekilde siralamustir;

“Memurun Mesleki Bilgisi: Ogrenimin nitelik ve derecesi goz oniinde
tutularak memurlugu sirasinda gorevine iliskin kaydettigi gelismelerdir. Memurun
Basarililigi: Memurun gorevinde gosterdigi  kavrayis, calisma yetenegi ile
calismalarinda gerceklestirdigi diizenlilik ve verimdir. Memurun Sicili: 1926 tarihli
ve 788 sayilt Memurin Kanununa gore tutulmasi gereken agik sicil kayitlaridir.” (
Canman, 1993-b, s.82). “Tezkiyeler: Yetkili amir ve miifettislerce doldurulan gizli
sicil formlaridir.1951 tarihli tiiziigiin genel esaslar1 ile tezkiyeler su sekilde

Ozetlenebilir.” ( Tortop, 1999).
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“Tezkiyeler gizlidir. ilgili memur bunlar1 géremez. Tezkiye kagitlari, memur
ve c¢alisanlarin gizli dosyalarina konulur. Tezkiye kagitlarindaki bilgileri agiklayanlar
hakkinda kanuni sorusturma yapilir. Memurlarla ilgili kanunda belirtilen makamlar
disinda kalan tezkiye amirleri, yalniz maiyetindekilerin gizli tezkiye ve dosyalarini

gorebilirler. Tezkiyeler, yillik olarak ve her yilin ocak ayinda doldurulur.

Tezkiyelerde tarafsizligi ve olanak oldugu kadar ol¢ii birligini saglamak
amaci ile tezkiye amirleri arttirillmistir. Her amirin 6rnegine uygun tezkiye kagidi
doldurmasi zorunludur. Ancak tezkiye sistemi memurun performansi yaninda, kurum
dist davranislarina ve kisiligine iliskin birtakim sorular1 da icerdiginden memuru
timiiyle degerlendirmeyi amaclamig, bu bakimdan ¢agdas bir performans

degerlendirme sisteminin gerisinde kalmistir.”(Canman, 1993-b, s. 82).

“1986 tarihinde yiiriirliige giren Sicil Yonetmeligi ile sicil raporlar
diizenlenerek performans degerlendirmesi yapilmasi usulii benimsenmistir. Ayrica,
diizenlenecek miifettis raporlarinin ve sicil amirlerinin diizenledigi sicil raporlarinin
yaninda vali ve kaymakamlarin diizenleyecegi ek sicil raporlarinin da memurlarin
performansinin degerlendirilmesinde esas alinacagi belirtilmistir. 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu 109. maddesi ile her memur i¢in bir 6zliikk dosyasi, 110. maddesi
ile her memur i¢in bir sicil dosyas1 tutulacagini 6ngérmiistiir. 111. maddesi ile devlet
memurlarinin  ehliyetlerinin  tespitinde, kademe ilerlemelerinde,  derece
yiikselmelerinde, emekliye ¢ikarma veya hizmetle ilisiklerinin kesilmesinde 6zliik ve
sicil dosyalarmin baslica kaynak olacagimi hiikiim altina almistir.”(Dilsiz, 2010,
s.59).

“Sicil raporlarindaki “not usulii” uygulamasi 1984 tarihli Kararnamenin 23.
maddesi ile ortaya c¢ikmugtir. Sicil amirleri 100 tam not lizerinden sorulara not
vererek ve notlarin toplamimi da soru sayisina bdolerek “sicil notu” nu
belirlemektedirler. Her sicil amirince belirlenen sicil notlar1 toplamau sicil 6zliik isleri
yoneticileri tarafindan sicil amirleri sayisina boliinmesi suretiyle “sicil notu
ortalamas1” bulunmaktadir. Nitekim not ortalamasi 59 ve daha diisiik olanlar
olumsuz, 60 ve daha iistiinde olanlar olumlu sicil almis sayilirlar. Ust iiste iki kez

olumsuz sicil alan memurlar baska bir sicil amirinin emrine verilirler. Burada da
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olumsuz sicil almalar1 halinde memuriyetle iliskileri kesilerek T.C. Emekli Sandig1
Kanununun emeklilikle ilgili hiikiimleri uygulanir. ( Devlet Memurlart Kanunu,

m.117, 118, 119, 120.)

Sicil Yonetmeliginde; Yetersiz memurlarin uyarilmalari, uyar1 ve itirazlara
dair usul ve esaslar, degerlendirmelerin genel niteligi ve gecerli sayllmayacagi haller,
sicil amirlerinin sorumluluklari, sicil raporlarinin diizenlenmesi ve saklanmasi
esnasinda gizlilige riayet vb. maddeler ayrintilariyla agiklanmustir. 2003 tarihli Bilgi
edinme kanunu ile kurum calisanlarinin sicil raporlari ile ilgili bilgi edinme hakki

taninmustir. .” (Canman, 1993-b, s.87).
Ozel sektorde ise dzellikle son yillarda *” i¢ miisteri >> ve “’insan sermayesi *’

kavramlar1 yayginlasmis ve insan kaynaklar1 departmanlar1 performans yonetimi ve

performans degerlendirme konularinda ¢aligmalarini hizlandirmistir.
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5. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Organizasyonlarin Performans Degerlendirmeyi kullanmalarindaki en baslica
amaglarti,
- Sirketin gelistirilmesi
- Calisanin gelistirilmesi
- Kariyer planlamas1
- Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi
- Maas belirleme ve ayarlamasi

- Calisanin basarisinin takdiri

“Performans Degerlendirme Siireci, bir biitiin olarak ele alinmakta, bu siire
icinde basarilar o6diillendirilmekte, basarisizliklar bildirilerek bununla ilgili
eksikliklerin giderilmesi saglanmaktadir. Performans degerlendirme faaliyetlerinde
temel ilke, basarisizliklardan hareket edip isgoreni cezalandirmak degil, basarilardan
hareket edip odiillendirmektir.” (Findik¢1, 1999, s.293). Bu bilgilerin toplanmasi,
isletmeler bakimindan zaman alacak olsa da, degerlendirme sonucunda elde edilen
bilgilerin yoOnetim tarafindan incelenerek igletmeye adapte edilmesi, gelecekte
isletmenin verimliligini ve cevresindeki rekabet sansini artirmaktadir. (Bakan ve

Kelleroglu, 2003, s.78).

“Isletmede performans degerlendirme siirecinin kurulabilmesi igin &ncelikle
belirli bir silirecin baglatilmasi ve ©On c¢aligmalarin yapilmast gerekmektedir.
Performans degerlendirme yapilirken, degerlendirmenin kimlere uygulanacag,
kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne olacagi, ne zaman
gerceklestirilecegi, hangi degerlendirme yonteminin secilecegi gibi konularin agik ve

anlagilir bigimde belirlenmesi gerekmektedir.” (Sabuncuoglu, 2008, s.186)

“Performans degerlendirmeden stratejilerin  Orgiitte benimsenmesi ve
etkinlikle uygulanabilmesi dogrultusunda yararlanilmak isteniyorsa, tepe yonetim
dahil tim calisanlarin degerlendirme sisteminin kapsamina dahil edilmesi gerekir.
P.D. Siirecinde; Organizasyonun ihtiya¢c ve hedeflerini belirlemek, Performans

Degerlendirmenin  gelistirilmesinden sorumlu proje  takimlar1  olusturmak,
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benchmarking yapmak, uygun sistemi se¢mek, sistemi etik degerlere ve
organizasyonun yapisina uygun hale getirmek, is analizleri ve is tanimlarindan
faydalanmak, yonetimin onayini almak, pilot uygulama yapmak, yonetim ve
calisanlardan geri bildirim almak, geri bildirimlere gore sistemi yeniden

degerlendirmek gibi asamalardan gegilmektedir.” (Ayhan ve Acar, 1997)

Degerlendirme sirasinda dikkat edilmesi gereken bir diger nokta da “Neyin
Olgiilecegidir, ¢iinkii isgdrenler yerine getirmeleri halinde puanlarini artiracak olan
davranislar1 zaman i¢inde benimsemektedir (Waldman, v.d., 1998, s.88). Bununla
birlikte, performans degerlendirme faaliyetlerinden beklenen yararlarin elde
edilebilmesi ig¢in, sistemli bir degerlendirme planinin olusturulmasi, ydneticilere
gerekli egitimin verilmesi, degerlendirmenin belirli araliklarla yapilmas1 ve

isgorenlere bu konuda geribildirim verilmesi ¢ok énemlidir (Iplik, 2004, s.196).

Isletmelerin yapisi, gorevlerin niteligi, her gorevde basar1 igin gerekli
Olciitler, standartlar farkli performans degerlendirme yontemlerini gerektirmektedir.
Bundan dolayi, performans degerlendirme siireci standart olmaktan ¢ok, uygulandigi
duruma 0Ozgii kosullar, isletmenin yapisi, lretilen mal veya hizmetlerin yapisi,
isgorenlerin Ozellikleri, organizasyonel yapi ve isletme kiiltiirii dikkate alinarak
yapildiginda ¢ok daha etkili ve verimli olmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s.210).
Performans standartlari; isgorenler ve yoneticiler agisindan neyin, nasil yapilmasi

gerektigi konusunda yararli bilgiler saglamaktadir (Iplik, 2004, s.197).

“Calisanin performansi1 degerlendirilirken ana odak noktasini yonetici ve
onun yapmasi gerekenler olusturur. Bununla birlikte, degerlendirmeleri verimli bir
etkinlige doniistiirmek i¢in ¢alisanlar ve organizasyondaki diger kisiler de 6nemli rol

oynar.
Yoneticilerin yapmasi gerekenler:
* Calisanin is performansina iligskin net beklentiler belirlemek,

* QGeri bildirim vermek i¢in diizenli olarak calisanla bir araya gelmek,
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* Derecelendirme siirecinde belirgin olaylar1 adil ve yasal bicimde

belgelendirmek,
» Beklentileri yerine getirmeleri i¢in ¢alisanlarin motive olmasini saglamak,
* Gerekli oldugunda davranislar diizeltmek ve yonlendirmek,

* (Calisan gelisimini egitim, kogluk ve mentorliik uygulamalar1 araciligiyla

desteklemek.

Calisanlarin yapmasi gerekenler:

* Yoneticiyle birlikte beklentileri netlestirmek,

« Soru sormak ve ortaya ¢ikan sorunlari tartismak,

» Kendi performansindan sorumlu olmak,

* Yoneticilerle birlikte hedef ve beklentileri paylagmak,

+ s ortaminin gelismesi icin girdiler sunmak,

+ Is performansinin sorumlulugunu almak ve gelistirmenin yollarin1 aramaktir.
Insan Kaynaklari boliimiiniin yapmasi gerekenler:

« Organizasyonun Kkiiltirine uygun bir performans yonetimi sistemi
olusturmak,

* Organizasyon hedeflerinin bireysel hedeflere doniistiiriilebilmesi i¢in bir
performans yonetimi dongiisii tasarlamak,

« Beceri temelli egitimler araciligiyla sistemi iletisime agmak, sistemi kullanan
yoneticilere gerektiginde destek vermek,

+ s tanimlarini giincel tutmak,

+  Ucret artiglarmi, ikramiyeleri ve diger iicret/terfi etkinliklerini yonetmektir

(Human Resources dergisi, 2011).

“Isletmede yapilan performans degerlendirme faaliyetleri sonucunda

beklenilen yararlarin saglanmasi ve etkili sonuglar vermesi acisindan degerlendirme
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siirecinin bazi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Performans degerlendirme

faaliyetlerinin 6zellikleri asagida belirtilmektedir:

- Adil olmahdir; isletmede adil bir performans degerlendirme siirecinin tiim
isgorenleri ayn1 basar1 diizeyinde degil, gergek bagar1 farkliliklarini ortaya ¢ikarmasi
beklenmekte ve kullanicilar tarafindan siirecin  “adil” olarak  goriilmesi

gerekmektedir.

- Gelistirici olmahdir; performans degerlendirme faaliyetlerinin, isgdrenlere

kendilerini gelistirmeleri dogrultusunda gerekli verileri saglamasi gerekmektedir.

- Giidiileyici olmahdir; performans degerlendirme faaliyetlerinin, isgorenlerde
kusku ve kaygi yaratmamasi  gerekmektedir. Isgdrenlere  performans
degerlendirmenin gerekliligi ve yararlar1 agiklanarak, basarili c¢alisanlarin

odiillendirilmesi saglanmalidir.

- Duruma uygun olmahdir; performans degerlendirme faaliyetlerinde ortaya ¢ikan
sorunlarin basinda iggoérenlerin, degerlendirmenin ¢ok genel oldugunu ve is ile ilgili
olmadigint diistinmeleri gelmektedir. Bundan dolayi, degerlendirme siirecinin is
cevresinin tiim oOzelliklerini dikkate alacak sekilde diizenlemesi, bu yakinmalarin

azalmasini saglamaktadir.

- Gegerli ve giivenilir olmahdir; gecerli bir performans degerlendirme stirecinin,

1sgoreni basari seviyelerine gore degerlendirmesi gerekmektedir.

- Kapsamh olmalidir; performans degerlendirme siirecinin, isletmede yapilan isi,

isgorenleri ve ¢alisma ortamini bir biitiin olarak ele almas1 gerekmektedir.
- Siirekli olmahdir; performans degerlendirme faaliyetleri, belirli bir siire iginde

baslayarak biten bir ¢alisma olmadigindan, isgorenlerin is basarisina iliskin gdzlem

ve kayitlarinin diizenli ve siirekli olarak tutulmasi gerekmektedir.
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- Isgorenin katilimina olanak saglamalidir; performans degerlendirme siirecinden
etkilenecek olan orta ve alt kademe yoneticiler ile tiim isgorenlerin degerlendirme
stirecinin gelistirilmesinde s6z sahibi olmalar1, kendi gelistirdikleri stireci daha ¢ok
benimsemelerine ve daha igtenlikle uygulamalarina yol agmaktadir.” (Can v.d., 2001,

5.171)

5.1  Performans Planlarinin Yapilmasi

“Performansin planlanmasi sorumlulugu aslinda yoneticiye ait olmakla
birlikte, bu asamanin astin katilimi ile gerceklesmesi sistemin kabul ve isleyisinde
daha yararli olacaktir. Performansin planlanmasi, kendi i¢inde bir siire¢ olarak kabul
edilmelidir. Ciinkii planlama, sadece ¢alisanin ulasmasi gereken hedeflerin
belirlenmesi olarak kabul edilmemekte, bu hedeflere ulasmak igin gerekli olan
hareket planinin hazirlanmasi, astin bu plani uygularken karsilasacagi yetki ve
benzeri sinirlamalarin 6nceden belirlenmesi ve ¢ikacak sorunlarla ilgili dnlemlerin

alinmasi gibi hususlar1 da kapsamaktadir.” (Bastiirk, 2003).

Performans planlama siirecinde sirayla asagidaki evreler yer almaktadir;

5.1.1 Orgiit Kurum veya Boliim Hedeflerinin Belirlenmesi

“Caligsanin bireysel performansinin belirlenmesinde ilk olarak igletmenin ya
da boliimiin hedefleri incelenerek astin bu hedeflere katkis1 belirlenmeye caligilir.
Stratejik planlama siirecinin ya da yazili isletme planlarinin var oldugu durumlarda,
organizasyonel planlardan hareket ederek, yoneticiler calisanlarin bu hedeflere
katkilarinin ne olacagmi diisiinerek bireysel planlarin belirlenmesini saglarlar.
Nitekim calisan i¢in belirlenecek hedef igletmenin ya da boliimiin hedefleri ile uyum
icinde olmalidir, bu amag birligi ilkesinin bir geregidir. Formel ve yazili planlarin
olmadigi kurum/isletmelerde ¢alisanin performansini belirleyecek olan yoneticinin

oncelikle kendi performansini planlamasi gerekmektedir.” (Filiz, 2002).
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5.1.2 Ts Analizlerinin Yapilmasi

Performans degerlendirme sisteminin basariya ulasabilmesi igin Oncelikle
gorev ve 1§ analizinin yapilmis, is ve gérev tanimlarinin yapilmis olmasi zorunludur.
Calisanlarin is ve gorevlerini nasil yapacaklarinin tanimlanmis olmasi, bir anlamda
calisanlar i¢in performans standartlari veya hedefleri olarak degerlendirilir
(Sabuncuoglu, 2008, s.162). Boylece, ol¢iilen performans ile olmasi gereken standart

arasindaki fark ortaya konmus olur.

Is analizleri bir isin niteligi, inceligi, gerekleri ve ¢alisma kosullarini cesitli
yontemlerle arastiran ¢alismalardir. Isin ne oldugu, nigin ve nasil yapildig1 ve o isin
yerine getirilmesi icin ne gibi bilgi, yetenek, ustalik ve sorumluluk gerektigi
saptanmig olur(Sabuncuoglu, 2008, s.60). Ancak is analizleri yapildiktan sonra

calisan1 dogru degerlendirebilecek standartlar belirlenebilir.

5.1.3 Is Tammlarimin incelenmesi

“Asta iliskin hedeflerin belirlenmesinde yoOneticinin alacagi kararlarin
temelini is tanimlar1 olusturmaktadir. Is tanimlar1 zellikle astin rutin islerine yonelik
hedeflerin belirlenmesinde kullanilmaktadir. Astin gelisimine yonelik organizasyonel
hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli 6zel projeler gelistirilmesi ancak rutin iglere
yonelik hedeflerin belirlenmesinden sonra ger¢eklesmektedir. Ayrica bu asamada is
tanimlar1 ve geg¢mis yillara iliskin planlarin gézden gecirilmesi ile calisanin o
doneme iliskin hedefleri hakkinda ayrintili bir liste olusturularak daha sonraki
asamalarda belirlenecek kesin hedeflerin temelleri olusturulmaktadir. Hedeflerin
ortaya konulmasi 6zellikle ¢alisanin kendisinden ne beklenildigini anlamasina olanak
sagladig1 gibi, yapilacak olan degerlemenin hangi temelde yiiriitiilecegini bilmesini
ve kendi kisisel gelisimlerini ellerinde tutmalarin1 saglar. Bu sayede calisanlar kisisel
ve mesleki anlamda kendilerini egitmeleri igin cesaret bulur.” (Akt: Aygin, 2007,
s.37).
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5.1.4 lIsgorenin Faaliyette Bulunacagi Cevre Kosullarinin Belirlenmesi

“Bu evre, planlamanin yapilmadig: isletme/kurumlarda, kiside basarisizlik
yaratan kendi disindaki faktorlerin tespit edilmesi ve performans diisiikliigiiniin
nedenin kisinin kendisinde aranmasinin ortaya ¢ikardigi sorunlar1 6nlemek amaciyla
gelistirilmistir. Hedeflerin belirlenmesinde yonetici ¢alisanin ihtiyaglarinin neler
olabilecegini diisiiniir, bunlar genellikle biitcede yer alan para, isgiicli, techizat gibi
unsurlardir. Burada 6nemli olan kaynaklarin var olmasindan ¢ok calisanin yetkileri
cercevesinde kullanabilmeleridir. Kaynaklarin gerek duyuldugu zaman gerek
duyulan diizeyde kullanimini saglamak icin ydnetici, astlarini egitecek ya da
egitilmelerini saglayacaktir. Yoneticinin astina destek olacagi bir baska husus,
calisanlarin igbirligi ve uyum ig¢inde olmalarinin saglanmasidir. Bu ortamin

saglanabilmesi i¢in yonetici gerekli olan diizenlemeleri yapacaktir.”’( a.g.e., s.38).

5.1.5 Astin Giiglii ve Gii¢siiz Yonlerinin Belirlenmesi

“Yoneticinin hedef belirleme agamasinda astin1 tanityarak onun sahip oldugu
yetenek ve becerileri gdz oniine almasi gerekmektedir. ise yeni baslayan calisanlar
icin hedeflerin belirlenmesinde, diger ¢alisanlardan farkli olarak kisa vadeli
hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflerin sik sik revize edilmesi yoluna gidilmektedir.
Bu sayede yonetici astina iligkin bilgileri elde etmis olmakta ve uzun vadeli olan
hedeflerin  belirlenmesinde sahip oldugu bu bilgileri kullanabilmektedir.
Yoneticilerin hedeflerin belirlenmesi asamasinda iizerinde durduklar bir diger konu
ise galisanin belirlenen hedefe ulasabilmesi i¢in sahip oldugu bilgi diizeyinin yeterli
olup olmadigi ya da yetersiz olmasi durumunda bu eksikligin ne sekilde
giderilecegidir. Eksikliklerin giderilmesi i¢in; yonetici tarafindan sunulan destekler,
bicimsel egitimler ya da farkli stratejiler gelistirilmesi gibi yOntemler

kullanilabilmektedir.”(Bastiirk, 2003, s. 5).
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5.1.6 Performans Standartlarimin Belirlenmesi

“Performans degerlendirme, kisilerin performanslarinin karsilastirilabilecegi
standartlarin var olmasini gerektirir. Bu karsilagtirmalar yolu ile basar1 derecesini
belirlemek miimkiin olur. Performans standartlari ne kadar acik secik ve dogru olarak
belirlenmisse, degerlendirmelerde o denli objektif olacaktir. Performans standartlari,
hem ast hem de amiri i¢in yararli olacak iki tiir bilgi igerir: Bunlardan birincisi
“neyin yapilmasi gerektigidir”. Bu da kisinin yapmakla zorunlu oldugu gorevleri
yani gorev tanimlar icerir. ikincisi ise “nasil yapilmasi gerektigidir”. Performans

standartlar1 ikinci sorunun cevabini vermeyi amaglar.” (Uyargil, 1994, s.29).

“Organizasyonlar standartlar1 belirlerken hareket ve zaman etiitleri, is
orneklemeleri, calisanin ge¢misteki basarilarin1 gosteren performans kayitlari gibi

verilerden yararlanirlar.

Performans standartlart SMART 6zelliklere sahip olmalidir. Buradaki
SMART o6zellikler sunlardir:

S-Specific ‘Hedefler yapilan is ile ilgili olmali, dnceden uzlasilmali,

“belirli (somut)” olmali ve caliganlar kendilerinden ne beklendigini bilmelidir.
M-Measurable :Standartlar/hedefler objektif ve “olgiilebilir” olmalidir.
Hedefin basarisinin nasil dl¢iilecegi belirlenmelidir. Standartlar nicel ise 6l¢iim daha
kolaydir, ancak nitel oldugunda biraz daha dikkat etmek gerekir.

A-Achievable :Standartlar zorlayict olmakla birlikte “wulagilabilir” olmalidir.
Hedefler c¢alisanin asla basaramayacagi zorlukta olmamali ve ¢ok kolay
basarilabilecek diizeyde de olmamalidir.

R-Reasonable ‘Hedefler “ger¢eklesebilir” (uygun, makul) olmalidir.

T-Time-Bound ‘Hedeflerin gergeklestirilmesi “zaman sinirlt” (alti aylik veya
yillik) olmalidir.” (Isigigok, 2008, s.9 ve Tekin, 2000, s.10-14).
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Bu ozelliklerinin yani1 sira performans planlamasi; ¢alisanin yoneticisine
belirli konularda vaat vermesini gerektirdigi i¢in daha ¢ok ¢alismasini saglamakta,
daha ciddi bir sekilde yonlendirilen ¢alisanlarin hata yapma olasiliklarini azaltmakta
ve hedeflere ulasilabilmesi i¢in gerekli olan kaynaklarin 6nceden diisiiniilmesini
sagladig1 i¢in zamaninda ve gerekli miktarda temin edilmis olmalarina, olanak

saglamaktadir (Uyargil, 1994, s. 55-56).

5.1.7 Cahsan Performans Hedeflerinin Belirlenmesi

Calisan ve yoneticisi bir araya gelerek c¢alisanin, organizasyonun hedeflerini
de destekleyen kisisel hedefleri konusunda fikir birligi eder. Bu hedefler calisanin
gelisimi ve i$ motivasyonu konusunda fayda saglamalidir. Ortaya konan performans
plan1 yazili hale getirilir. Bu plan ¢alisanin performans degerlendirme siirecine temel

teskil eder.

5.1.8 Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

“Degerlendirme kriterleri, ¢aliganlarin neye gore degerlendirilecegini gosterir
ve bu anlamda ¢alisanlardan ne beklendigini ifade ederler. Performans degerlendirme
sistemini kurarken, oncelikle degerlendirilecek kriterlerin belirlenmesi gerekir.
Degerlendirme kriterleri, sirketin stratejik ihtiyaglarina cevap veren ve sirket
hedeflerine ulasilmasi amacina hizmet eden kriterler olmalidir. Degerlendirme
kriterleri belirlenirken is analizi yapilarak, kriterlerin hangi bazda (kisi, takim, birim
tanimlanacagina, takip edilecegine ve birbirlerine gore agirliklarinin ne olacagina

karar verilir. Genel ¢izgileriyle degerlemeye temel olan kriterler dort grupta

toplanabilir:

. Calismanin temel nitelik ve niceligi,

. Is bilgisi ve yetenegi,

. Bireysel ozellikler,

. Bireyin iliski ve davranislari.” (Giines, 2006).
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Bu temel kriterler kendi i¢inde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisina gore

degisik sayida olur.

Degerlendirme kriterleri belirlenirken dikkat edilmesi gereken bazi ilkeleri

Aktan ve Basaran soyle siralamistir:

*  “Performans degerlendirmenin yonii orgiitsel amaglar olmalidir.

* Degerlendirme yontemi, yonetici ve calisan ayrimi yapmadan Orgiitiin tiim

tiyelerini kapsamalidir.

* Degerlendirmenin konusu, ¢alisanin 6zel yasamindan ¢ok, orgiitteki yagami

olmalidir.
* Degerlendirme yaparken cevre degiskenleri de gozetilmelidir.
* Degerlendirme kriterleri, objektif ve dl¢iilebilir olmalidir.
* Kiriterler yapilan isle ilgili olmalidir.

* Performans kriterleri, calisanlar tarafindan 6nceden bilinmelidir, ¢alisanlarin

performans degerlendirme kriterlerinin neler oldugunu bilmeleri gereklidir.

* Performans degerlendirme formlarinda eger bir puanlama yer aliyorsa bu

puanlarin dagiliminda yine objektiflik esas alinmalidir.

* Performans degerlendirme kriterleri tespit edilirken, amacin basarty1 tanimak

ve ddiillendirmek oldugu unutulmamalidir.

* Performans degerlendirme kriterleri tespit edilirken, ¢alisma sonuglarmin

Ol¢iilmesine 6zen gosterilmelidir.

* Calisanin liderlik ve yoneticilik yetenegi de performans degerlendirme ve

Olciilmesinde dikkate alinmalidir.
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* Performans degerlendirme bireysel ve orgiitsel yaraticiligi 6zendirmelidir.
Calisanin kendine 6zgii olarak ortaya koydugu iiriin degerlendirmede dikkate

alinmalidir.

+ Bir kisinin yaptig1 degerlendirmeler yanlilia ve yanilgiya agiktir. Bu nedenle

degerlendirme siirecine genel bir katilim 6zendirilmelidir.

* Degerlendirme yargilar1 i¢in kullanilacak Ol¢lit  sayis1  ¢ogaldikca

degerlendirmenin nesnelligi artar. “

“Bu durumda degerlendirme icin kullanilacak olgiit sayisinin miimkiin
oldugunca birden fazla olmasi gerekir. Fakat degerlendirme 6l¢iitlerinin gereginden
fazla olmasi da degerlendirme siirecini karmasiklastirabilir ve amagtan sapmalara
neden olabilir. Performans degerlendirme korkutucu degil 6zendirici olmalidir.
Degerlendirme sonuglari, calisana bir baski araci degil, calisan1 gelistirme araci
olarak kullanilmalidir. Degerlendirmenin sonuglari, Orgiitiin  gelisimine katkida
bulunabilmelidir. Degerlendirme ¢alisanin orgiite baglanmasina, Orgiit i¢cin tiim

giiclinii kullanmasina yardim etmelidir.”( Aktan, 2008; Basaran, 1993) .

5.1.9 Degerleyicilerin Belirlenmesi ve Egitimi

Dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus, degerlendirmeyi yapacak kisinin
degerlendirilecek kisiyi yeterli derecede gozlemleme ve degerlendirme imkani

bulmus ve gerekli kanaati elde etmis olmasidir (Ergiin, 2008, 5.31).

“En genis uygulama, her isgdrenin bagli bulundugu ydnetici tarafindan
degerlenmesidir. Bu uygulama, isgdreni ve onun bagarisini en yakindan tantyan kisi,
ilk basamak yoneticisi oldugu gergegine dayanir, ancak bdyle bir degerlemenin her
zaman tarafsiz ve gilivenilir olacagr kuskuludur. Bir yonetici isinde basarili bir
isgoreni aralarindaki c¢ekisme ve siirtisme nedeniyle duygusal kararlarla basarisiz
diye gosterebilir. Bu nedenle ¢ok yonetici tarafindan ortak degerleme yapilmasina

ikinci bir uygulama tiirii olarak bakilabilir. Bu durumda eger puanlama yontemi
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uygulaniyor ise birden c¢ok yoneticinin verdigi puanlarin ortalamasi alinir.”

(Sabuncuoglu, 2008, s.191).

“Bir diger model 6z degerlendirmedir. Belirlenen kriterler g¢ercevesinde
calisandan is performansini nasil degerlendirdigi ile ilgili bilgi toplanir. Kendi
kendini degerlendirmenin bir diger 6nemi de ¢alisanlara isi nasil yaptiklari ile ilgili
farkindalik kazandirmak, diisiinmeye sevk etmektir. Ayni birimde g¢alisan kisilerin
birbirilerini daha ¢ok gozlemleyebilecegi ve dolayisiyla daha yakindan taniyacagi
varsayimi ile takim arkadaslarindan degerleme yapmalari istenebilir. Ancak duygusal
ve tarafli  degerlendirmeler  yapabilirler.  Kisilerin  astlar1  tarafindan
degerlendirilmeleri yaygin olmasa da kullanilmaktadir. Bu yontemin basarili
olabilmesi icin astin performans degerleme konusunda egitilmis olmasi
gerekmektedir. Ayrica yoneticiler de astlarin Onerilerinin, yararli olabilecegine

kendilerini inandirabilmeleri gerekmektedir.” (a.g.e., s.193).

“Ozellikle hizmet sektdriinde ve calisanlarin miisterilerle bire bir iletisim
halinde olduklar1 isletmelerde kurumun is yaptig1r miisterilerden personelin basarisi
ile ilgili goriis almast da sik kullanilmaktadir. Performans degerlendirmenin kim ya
da kimler tarafindan yapilacagi belirlendikten sonra degerlemeyi yapacak grubun
yetistirilmesine agirlik verilir. Bu amagcla egitici toplantilar diizenlenir ve 6zellikle
degerleme sirasinda objektif davranmalari, bazi pesin yargilara ve duygusal
nedenlerle haksiz degerlemelere gitmemeleri onerilir. Yapilan degerleme bir yandan
isgérenin denetimini saglarken, 6te yandan kendileri i¢in 6zdenetim (otokontrol)

niteligi tasidigi belirtilir.”(a.g.e., s.190).

“Degerlemeci degerlendirmenin 6znel yargist oldugunun farkina varmali,
konu ile ilgili elde etmesi gereken bilgileri miimkiin oldugunca dogru ve tam olarak
almalidir. Degerlendirdigi isgéren ile de degerlendirme nedenlerini, temelini ve
sonuglarini paylasabilmelidir. Yargilarin1 hangi temeller iizerine yapacagi ile ilgili
olarak isin basinda astlar1 ile iletisim kurmali, PD i¢in kayitlar tutmalidir.
Degerlendirme goriismesinde; degerlemeci, performansin elle tutulur orneklerini
vermeli, belirgin zayif ve giiclii yonleri detaylariyla belirtmeli ve performans

problemlerini belirterek bir hareket plani gelistirmelidir.” (Yal¢in v.d., 2006, s.346).
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5.2. Degerlendirme Yonteminin Sec¢ilmesi

Isletmeler {izerinde o©nemli etkisi bulunan performans degerlendirme
yontemleri, artan rekabet ortami ve is diinyasinda ortaya ¢ikan yapisal degismelerle

birlikte daha da 6nemli bir hale gelmistir (Giiner ve Memis, 2007, 5.300).

Neely (1999, s.205) performans degerlendirmenin bu kadar 6nemli olmasini
1s diinyasindaki yapisal degisim, yogun rekabet, isletmelerin siirekli gelisim istegi,
ulusal ve uluslararasi kalite odiilleri, orgiitsel rollerin degismesi, dissal taleplerin

degismesi ve bilgi teknolojilerinin giicli gibi nedenlerle agiklamaktadir.

Performans degerlendirme amacina yonelik cesitli yaklasimlar ve yontemler
bulunmaktadir. Bu yontemler arasindan Orgiitler; amaclarina, calisanlarinin
niteliklerine ve yapilarina gore se¢im yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada
kullanarak performans degerlendirmelerini yapmaktadirlar (Bayram, 2007, s.47).

Orgiit yapilarindaki degisimler, insana verilen degerin artmasi, bilgi ve
uzmanlik alanlarmin g¢esitlenmesiyle birlikte son donemde ‘’cagdas degerlendirme
yontemleri’” gelistirilmistir. Calismada, Klasik yontemlerden baslanarak Performans

Degerlendirme Yontemleri kisaca agiklanmustir.

5.2.1. Derecelendirme Yontemi

Bingol’e gore baglica 6zelligi, bir degerleme 6lg¢egi boyunca yer alan bazi
noktalar iizerine bir isaretin konulmasidir. “Olgekler, bir nitelikler listesine ve her bir
nitelik igin derece kolonlarina sahip bir grafik veya ¢izelge saglar. Degerlendiriciden
bir form halinde verilen bu ¢izelgelere gore, degerlendirdigi kisiyi 6l¢ekte yer alan
niteliklere gore degerlendirmesi istenecektir. Seceneklerin agiklama igermesi,
degerlendiriciye kriterler ve secenekler arasi farklar1 anlamasina yardimei
olmaktadir. Orgiitsel faaliyetlerin basariyla yiiriitiilmesi acisindan en dénemli goriilen
niteliklerin bir Ol¢ek iizerinde, en iyiden en kotiiye yahut en kotiiden en iyiye
seklinde derecelendirilmesi esasina dayanmaktadir. Ornegin niteliklerin bulunduklart
satirlara “Pekiyi, Iyi, Orta, Zayif, Cok Zayif”’ ya da “Miikemmel, Cok Iyi, Iyi, Orta,
Zayif” gibi derecelendirme ifadeleri yerlestirilerek isaretlemeleri istenir.” (Bingdl,
2006, s.338).
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Tablo.1. Grafik Dereceleme Ornegi

Isgdrenin Adi Soyadi: Unvant:
Bolimii: Departmani:
Degerlendirme Tarihi: Degerlendirmeyi Yapan:

Simdi ifa ediyor oldugu ise gore isgoreni degerleyiniz. Her bir basari niteligi acisindan isgoren
hakkindaki yarginizi 5°den 1’e kadar olan derecelerden birine “x” isareti koyarak belirtiniz.5 Pekiyi;
4 lyi; 3 Orta; 2 Ortaya Yakin ; 1 Zay:f.

Degerlendiricilerin Denetleyicinin

PERFORMANS 5 2 3 2 1 5 2 3 2
NITELIKLERI

Is Bilgisi: Deneyimle kazandigi is

bilgisi; 6gretim diizeyi; uzmanlik egitimi.

Isin Niceligi: Normal kosullar altinda

tiretilen is miktari; Gnemsiz hatalar.

isin Niteligi: s miktari ne olursa olsun
sonuglarin diizgiinliigii, dogrulugu ve

givenilirligi.

Yeni Gorevi Ogrenme Yetenegi: Yeni is
programini 6grenme ve agiklamalari
kavrama hizi; bu bilgiyi unutmama

yetenegi.

Inisyatif: Katkida bulunma egilimi; yeni

fikir veya yontemler gelistirme yetenegi.

Isbirligi: Is iliskilerini yiiriitme tarzs,

Takim galigmasina egilim.

Yargi ve Sagduyu: Isgéren zekice
diistintiyor mu ve mantikli kararlar aliyor

mu?

Planlama — Orgiitleme: Isgoren kendi
isini iyi bir bicimde planhyor ve

diizenleyebiliyor mu?

Iletisim: Ikna edici olma; acik ve

Anlagilabilir ifade etme ve yazma yetenegi.

Kaynak : Bingol, D., Insan Kaynaklar: Yonetimi, Arikan Yay., Istanbul, 2006, s.339.
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“Derecelendirme yonteminin avantajlari:
* Diger yontemlere gore daha acik ve nettir,
e Tutarli degerlendirmeye olanak saglamaktadir,

* Sonuglar1 elde edilmesi kolay oldugundan maliyeti diisiik bir yontemdir.

Derecelendirme yonteminin dezavantajlart:
* Secenekler aras1 farklarin agik bi¢imde ifade edilmesi gerekir,
* Segenek tanilarimi yapmak profesyonellik ister.” (Akt.: Eraslan ve Algiin,
2005 s.97).

5.2.2. Puanlama Yontemi

Derecelendirme yonteminin daha gelistirilmis modelinde her kritere gore
ayrilan bes dereceden biri segilerek isaret yerine sayisal deger verilir (6rnegin
l.dereceye 1 puan, 2. Dereceye 2 puan gibi). Daha sonra bu sayisal degerler toplanir
ve tipki test yonteminde oldugu gibi bu toplamlarin yorumu standart puanlar

tizerinden yapilir. (Sabuncuoglu, 2008 s.204).

“Bu uygulamada puan atama 4 farkl sekilde yapilabilir:

1- Minimum agirliklandirma: Kritere verilecek maksimum puan ilk dereceye
atanarak esit araliklarla diger derecelere puan atamay1 esas alir.

2- Maksimum agirliklandirma: Kritere verilecek maksimum puan besinci
dereceye atanarak esit ve azalan araliklarla diger derecelere puan atamay1 esas alir.

3- Geometrik dizi ile agirliklandirma: Geometrik dizi c¢arpani bulunarak
is¢ilerin motivasyonunu puan veren bir uygulamadir.

4- Aritmetik dizi ile agirliklandirma: Kriter i¢i en yiiksek ve en diisiik puan

farki bulunarak atamalarin esit araliklarla yapilmasini esas alan bir uygulamadir.

Puanlama Yonteminin avantaji olarak sonuglarin degerlendirmesinin
kolaylig1, puanlama yonteminin dezavantajlari asagidakiler sayilabilir:
*  Gelistirilmesi kriterlere bagl olarak zorlasabilir,

* Her departman kendine ait kriterlerle degerlendirilmelidir,
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» Faktor puani atamak profesyonellik ister.” (Akt.: Eraslan ve Algiin, 2005 s.
96).

5.2.3. Grafik Degerlendirme Yontemi

“Bu yontem, belirli bir is grubundaki c¢alisanlarin isteki bireysel basarilarini
genel olarak degerlendirmek amaciyla kullanilir. Bir departmanda c¢alisanlarin tiimii
veya az sayida calisani bulunan kii¢iik isletmeler i¢in uygun bir yontemdir. Belirli
zaman periyotlar1 sonunda isgérenin bagli oldugu yodnetici tarafindan isgorenin
kisilik ozellikleri, ise iliskin davraniglar1 ve isin ¢iktilarinin degerlendirildigi

puanlamaya dayali sistematik bir yontemdir.

Tablo.2. Grafik Degerleme Olgegi

Degerlendirilen Ozellik:

Boliim:

Degerlendirmeyi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

ISGORENIN ADI OLCEK

SOYADI

A Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterli
| | | | I

B Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterli
| | | | I

o Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterli
| | | | I

D Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterli
| | | | I

E Cok yetersiz Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterli
| | | | I

Kaynak: Erdogan L., Isletmelerde Personel Secimi ve Basar: Degerleme Teknikleri, 1991 s. 180
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Grafik degerlendirme yonteminin avantajlar:
* Gelistirilmesi ve uygulanmasi kolay bir yontem olmasi

» Kisa siirede degerlendirilmesinden dolayi isletmeye maliyetinin az olmasidir.

Grafik degerlendirme yontemini dezavantajlart:
» Bazi kriterler sayisallagtirilamadigindan isgorenler arasi farklar kimi zaman

ortaya konamaz.” (a.g.e.).

5.2.4. Siralama Yontemi

Degerlendirmesi yapilacak kisilerin sayisina gore, bir ¢izelge hazirlanir ve
degerlendirmede kullanilacak nitelikler belirlenir. Daha sonra belirlenen nitelikler
acisindan en basarili isgérenin adi en basa bir numarali bdliime yazilir.
Degerlendirilenler listesine gore en basarisiz isgdrenin ismi de son boliime yazilir.
En ¢ok basarili ve en az basarili personel belirlendikten sonra basar1 derecelerine
gore diger personeller listede siralanmaya devam edilir. Boylece cizelge

olusturulmus olur( Bingdl, 2006, s.340).

Tablo.3. Siralama Yéntemine Gore Degerleme Olgegi

BOLUM | BOLUM I

1. Ahmet Yilmaz ( En ¢ok Ynmuamnmnninaansiees
basaril olan ) R e e
Bttt ettt e e e e £
I 16. Ridvan Inan (En az basaril
- OO olan)

Kaynak : Bingél, D., Insan Kaynaklar: Yonetimi, Arikan Yay., Istanbul, 2006, $.341
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5.2.5. Kontrol Listesi Yontemi

“Degerlendiricinin formda belirtilmis faaliyetlerden isgorenin sahip oldugu ve
gozledigi kriterleri se¢gmesine dayali bir yontemdir. Faaliyetlere puan atama islemi

gerceklestirilerek formun sayisal hale getirilmesi miimkiindiir.

Kontrol listesi yonteminin avantajlari:
» Pratik ve maliyeti diislik bir yontemdir,
» Faaliyetler agiklama igerdiginden degerleyici agisindan isaretleme islemi
kolay yapilmaktadir,

* Yontem tutarli sonuglar verir.

Kontrol listesi yonteminin dezavantajlari:
» Halo etkisi gortilebilir,
* Agirlikli puanlarin 1y atanmasi gerekir,
e Aym departmanda bile bazi faaliyetler aym agirliga  sahip
olmayabilir.”(Bingdl, 2006; Findike1, 1999)

Bingdl’e gore, ¢alisan hakkindaki ilgili soruya yanitin EVET veya HAYIR
oldugunu gostermek igin “\”* ya da “+” gibi isaretler konur. Bir baska bicimde de
isgorenin niteliklerini ve davraniglarini belirleyen degisik derece tanimlar1 kullanilir.
“Degerlendirici, degerlendirilen kisinin durumunun bu tanimlardan hangisine
uydugunu belirleyip yan tarafina isaretini koyar ya da en uygun olani seger. Daha
sonra isaretli ifade veya tanimlarin degerleri toplanip ortalamalar1 alinir.” (Bingol,

2006, s.343).
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Tablo.4. Kontrol Listesi Ornegi

Isgiirenin Adh ve Soyada: Unvan:
Baltumi: Departman::
Degerlendirme Tarihi Degerlendirme Yapan:

[ OZELLIKLER Evet  Hayir |
1. Gimnillt olarak iyi fikirler vermekte midir? - -
2. Ise kars dikkati geken bir ilgi gtstermis midir? - -
3. Tim astlara esit islem yapulnus madu? = =
4. Astlanm genellikle desteklemekte midir? - -
5. Techizat iyi kosullarda korunmakta nu? - -
6. Yeterince iyi bilgiye sahip mi? - -
7. I5 stizlesmesinin hikiimlerine tamarmyla uymaya calizryor mu? - -
& Astlan ona saym gosteriyor mu? - -
9, Isyeri genellikle temiz ve duz bir sekilde korunabiliyor mu? - -

10. Belirli astlar igin taraf tutuyor mu? - -
11, Isgiiren sorunlanni dinlemek igin genellikle zaman bulabiliyor mu? - -
12, Bir isgtreni arkadaslarumn arasinda agkea uyards o ? - -
13, Usthnn izlemleri hakkinda hig vakind:
ma? - -
14, Duygulanm denetleyebiliyor mu? - -
15, Sorumlulugu genellikle bir tist yéneticinin Uzerine atar ma? - -
16. Emirler, genellikle yerine getirilir
mi? - -
17. Gézetimeinin emirleri, genellikle verine getirilir mi? - -
18, Cok ivi is yapam takdireder mi? - -
19, Programlara genellikle wyulur mu? = =
20. Hig hata yapar ma? - -

Kaynak : Bingél, D., Insan Kaynaklar: Yonetimi, Arikan Yay., Istanbul, 2006, $.343.

Diger taraftan, eger Agirlikli Kontrol Listesi Yontemi kullaniliyorsa, ifadelere
onceden bir agirlik puani belirlenir. Calisanin durumunu niteleyen ifade isaretlenir ve
isaretlenenlerin agirlikli puanlar1 toplanarak calisanin basar1 derecesi hesaplanmig

olur (Simsek ve Oge, 2007, 5.297).
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Tablo.5. Agirlikli Kontrol Listesi Ornegi

Degerlendirilen Personelin Adi : Bolimii:
Degerlendiricinin Adz : Tarih
Agurhiklar Isaretleme Boliimii
(6.5) 1 — Gerektiginde fazla mesaiye kalir. | -=---=--mmemeemm-

(6.0) 2 — Techizatim dikkatli kullanir. | =====memmmmmeeee-
{5.5) 3 — Temiz ve diizenli calisir. | ===mmmmmmmeeee

(4.8) 4 — Verdigi emirler yerine getirilir. | -======mmmmmmmeemn

(05) 20 — Cok az hata yapar. | mmmemmmemmmeeeee

100 Agirliklarin Toplamt | cmeeeeeeeeeee

Kaynak: Okakin, N. (2008). Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar: Yénetimi, 1.Baski, Istanbul, Beta
Yay., s.102.)

Agirlikli kontrol sistemi teknigi, degerlendiricilerin belli puanlara yonelerek
degerlendirme yapmasini Onlemesine karsin, gelistirilmesinin uzun zaman alici,
maliyetli olmasi ve degerlendiricinin bireylere gereginden fazla hosgdriilii davranma
egilimi olumsuz yonleridir. Bu olumsuzluklar1 gidermek i¢in zorunlu se¢im yontemi

gelistirilmistir (Can, v.d., 2001, s.180).

5.2.6. Zorunlu Secim Yontemi

Degerlendiricinin gruplagmis kriterler i¢cinden her gruptan bir tanesini

secmesine dayanan bir yontemdir
“Zorunlu se¢im yonteminin avantajlari:

* Sayisal yontem olmas1 degerlendirmeyi kolaylastirmaktadir,

* Uygulanmasi pratik ve ekonomiktir.
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Zorunlu se¢in yonteminin dezavantajlari:

Isgorenin  durumunu  belirten

isaretlenmelidir. Bu yonteme isgdren arasi fark degerlendirmesi icin bir engel

teskil etmektedir.

Toplam puana gore, personelin performansi elde edilir. S6z konusu ifadeler
degerlendiriciler tarafindan isaretlendikten sonra insan kaynaklari uzmanlarina teslim
edilir. Uzmanlar ellerindeki ifadeleri daha 6nceden olusturulan boyutlara (6rnegin
O0grenme kapasitesi, performans, kisiler aras1 iligkiler, problem ¢6zme vb.)
yerlestirirler. Bdylece her boyutta degerlendirmesi yapilmis olacak, nerelerde

eksikliklerinin oldugunu gosterecektir. Bu sayede hangi alanlarda performansinin

bir secenek yoksa bile bir segenek

gelistirilmesi gerektigi sonucuna ulasilacaktir.”( Okakin, 2008, s.100)

Tablo.6. Zorunlu Segim Yoéntemi Ornegi

Caolk sabirhdir.

isi cok akilhica dadrir.
istisnai olarak adildir.
Arkadaslarini tesvik eder.

L X A X X XK 4

lyi bir genel kisilije sahip
Kuvvet ve giidiiden yoksun

Basiret gbsterir
Sadakatsizlik gdstermez
Kendisine ihtiyag vardir
Birgok hata yapar

Cok parlak bir gelecedi var

A XX X X X X/

Mant ki olarak sonuca gider.
Kendi hatalar igin sorumluludl dzerine alr.

Kistah olma edilimi gdsterir

Her grupta 0zerinde durulan personeli en iyi tanimlacdi§inda inandiginiz ifadenin dnine
bir isaret koyunuz. Her bir ifade grubu igin sadece bir isaret koydugunuzdan emin clunuz.

Her grupta iizerinde durulan personeli en iyi tamimladifina inandiginiz ifadenin éniine
bir isaret ve onu en az tanimladidina inandidiniz ifadenin 8ning dider bir isaret koyunuz. Her
bir ifade grubu igin ikive sadece ki isaret Koydudunuzdan emin olunuz.

Kaynak: Déverkaya, C., Performans Yonetimi ve 360 Derece Degerlendirme Sistemi, Bagkent
Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2002, s.65.)
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Ote yandan, Ozgen ve arkadaslarma goére, yontem diisiik maliyetli, kolay
uygulanabilir ve pratiktir. Bu yontemin en olumsuz yoni, ifade gruplarinda yer alan
baz1 ifadelerin dogrudan isin yapilmasi ile ilgili olmadigindan bazi hallerde

calisanlar siipheye sevk etmesidir (2002, s.226) .

5.2.7. Zorunlu Dagihhm Yo6ntemi

“Zorunlu dagilim yontemi, degerlendiricilerin degerledikleri iggérenleri 6znel
yargilarla degerleme Olgeginin herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu
nedenle c¢ikacak tutarsizliklari Onlemek amaciyla gelistirilmis bulunmaktadir.
Siireklilik arz eden beseri olaylarin normal dagilim 6zelligi gostermelerine karsin,
bazi1 degerlendiriciler ¢ok merhametli ise, isgdrenleri 6lcegin en yiliksek noktasina ya

da orta noktalarda kiimelendirebilirler.” (Bingol, 2006, s.341)

Ote yandan, Okakin’a gore ise, degerleyicilerin subjektif degerlendirme
yapmalarin1 Onlemek i¢in gelistirilmis olan bir yontemdir. Degerleyiciye ya da
yoOneticiye onceden belirlenmis oranlara gore isgorenleri her bir boyut iizerindeki
boliimlere yerlestirme talimati verilir. Boyutlar ¢ok yetersizden ¢ok iyiye dogru

olusturulur (2008, s.104) .

Tablo.7. Zorunlu Dagilim Yontemi Ornegi

Cok Yetersiz Yetersiz Ortalama Iyi Cok Iyi
(% 10) (% 20) (% 40) (% 20) (% 10)
Aul Ahmet Nalan Aysegiil Lale
Hasan Leyla Selma Deniz
Ayse Onur Mertol Elf
Hiiseyin Nihat

Kaynak: Okakin, N., Calisma Yasaminda Insan Kaynaklari Yonetimi, Beta Yay. 1.Baski,
Istanbul, 2008, s.104
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5.2.8. Puan Tahsis Yontemi

“Uygulama bakimindan zorunlu dagilim yontemine benzeyen bu yontemde is
gorenlerden en basarilisindan en basarisizina kadar yukardan asagi siralanmasi ve
puan atanmasi islemini igerir. BOylece isgdrenler arasi bir siralama olusturulmus
olur.

Puan tahsis yonteminin avantajlari:
* Basit ve uygulanmasi kolay bir yontemdir.
Puan tahsis yonteminin avantajlari:
* Degerlendirici hatasina agik bir yontemdir,
* Puanlama isgdrenler arasi farki gosterme niteligine sahip olmayabilir.” (Akt.:

Eraslan ve Algiin, 2005 s.97).

5.2.9. Ikili Karsilastirma Yontemi

“Belirli bir grup yada departmanda calisan isgorenleri birbirleri ile
kiyaslayarak siralama elde eden bir yontemdir. Isgdrenler yukardan asag: ve soldan
saga dogru matris tablosuna atanarak ve her isgorenin diger iggorenlerle kiyaslanip
daha sonra diger iggorene gore bagsarili goriilenlere “+” isareti atanmasiyla olusan bir
formdur. Kiyaslamanin en sonunda “+” sayisi toplami fazla olandan en aza kadar

isgorenlerin siralama sayisi yazilarak form tamamlanir.” (a.g.e.).

Tablo.8. ikili Karsilastirma Tablosu

Kaynak: Sabuncuoglu, Z., Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ezgi Yaymevi, Bursa, 2008, s. 200.)
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“Ikili karsilagtirma yonteminin avantajlari:
* Basari siralamasi kolaylikla elde edilir,
* Her isgoren birbirleriyle kiyaslanmis olur.

+ Kademesi diisiirme veya isten ayrilma kararlar1 alinmasini kolaylastirir.

Ikili karsilastirma yonteminin dezavantajlar::
+ Isgoren sayis1 cok oldugu durumlarda uygulama siiresi ve maliyeti cok fazla
artar,
* Degerlendirici hatalarina agik bir yontemdir,
+ lIsgorenler birbirleriyle kiyaslandigindan motivasyon sorunlari ortaya

¢ikabilir” (Canitez ve Solmus, 2000, s.108).

“Degerlemedeki 0lgek, isi yapabilmek igin genel yetenektir. Ayni
karsilagtirma tim personel i¢in tekrarlanacagindan personel sayist fazla olan
orgiitlerde ¢ok zaman almaktadir. Ciinkii ast sayist N(N-1)/2 sayis1 kadar adlar1 ayr
ayr1 kartlara yazilir. Her birey degerlendirilecek diger bireylerle ayr1 ayri
karsilagtirilir. Her bir karsilastirmada degerleyici daha iyi oldugunu diistindiigii kisiyi
isaretler. Bireyler kag¢ kez tercih edildiyse bu sayilar toplanir ve elde edilen sayzi,
toplam karsilastirma igerisinde, degerlendirilen birey i¢in bir indeks sayis1 gorevini
goriir. Daha sonra bu puanlar, standart sapma ve ortalamalar1 alinarak standart
puanlara doniistiiriilebilir.”(Yiksel, 1997, s.174).

5.2.10. Kritik Olay Yontemi

Bu yéntem, ilk kez Ikinci Diinya Savasinda ABD hava kuvvetlerinde gorevli
havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina neden olan 6nemli olaylarin izlenmesi ve
liste halinde diizenlenmesiyle uygulamaya konulmus, daha sonra endiistri alaninda
performans degerlendirme konusunda uygulanmistir. (Sabuncuoglu, 2008, s.178).
“Degerleyiciler, degerlenen calisanlarin is bagarilarinda ortaya ¢ikan ve kritik olaylar
olarak nitelendirilen belirli baz1 olaylar1 kaydetmek ve denetim altina almak

durumundadirlar. Yontem, ¢alisanlarin degerlenmesinden ziyade bireylerin uygun ya
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da uygun olmayan davramslarinin saptanmasi ile ilgilidir.” (Simsek ve Oge, 2007,
5.298). “Bu yontemde astin1 gdzlemleyen amir onun basari ya da basarisizliklarini
belirleyen spesifik calisma davraniglarini kaydeder. Genelde kaydedilen ornekler,
kisinin performansinda amirinin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur. Bu
davraniglar aninda ve iginde bulunulan kosullar dikkate alinarak not edilir. Daha
sonra amir, kisiye bu kritik olaylara iliskin geri-besleme saglar. Spesifik davraniglar
ele alindigindan, asta agiklanmasi ve kendini gelistirmesi konusunda geri-besleme
saglamas1 kolaydir. Boylece ast belirli durumlarda kendisini neler bekledigini

anlamus olur.” (Uyargil, 1994, s.48).

Yontem genellikle rutin isgdren faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine
1sgorenin yaptig1 olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin tespit edilmesi ve
degerlemenin sadece bu kritik ya da ilging olaylarin temel alinarak yapilmasi esasina
dayanir. Yontemin yarari, konularin zamanla unutulmasini ve dneminin yitirilmesini

onlemesidir (Akt.: Can, 2010, s.30).

Tablo.9. Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI
a. Sorunlar1 géremedi a. Sorunlarin dogacagim énceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi b. Sorunlarin nedenleri tizerinde énemle durdu
¢. Sorunlarin kaynagma inmedi ¢. Sorunlarm kaynagima inerek c6ziim aradi
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
12.04.1980 C Ozel bir duyurunun 25.05.1980 € Kisisel cabalariyla
gecikmesine neden firinda yangin
oldu. cikmasi 6nledi.
Aciklama: Aciklama:
Cok onemli bir Arizay1 herkesten
duyuruyu zamamnda once goriip haber
Tlgililere bildirmedi. verdi ve kendisini
tehlikeye atarak
yangin ¢ikmasini
onledi.

Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2008). Insan Kaynaklar: Yéonetimi, (5. baski), Bursa, Alfa Aktiiel Basim
Yayin Dagitim, $.179.)
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Bu yontemde kritik olaylarin énceden saptanmis olmas1 gerekir. Ornegin, bir

satig elemaninin miisteriye davranigi, takim arkadaglariyla iliskileri, olumlu ve

olumsuz is tutumlari ele alinabilir (Kavuzlu, 2007, s.36).

Kritik olay yonteminin yararlari sunlardir (Y1lmaz, 2006, s.68);

“Performansla ilgili tartisma ve goriisme ortami yaratir, calisanlara yol
gosterici ve tesvik edici etkisi vardir,

Diger tekniklerle kullanildiginda etkin sonuglar veren bir performans
degerleme yontemidir,

Yonetici ve i1sgoren performans konusunda yararli goriismeler yapmasini
saglar,

Ise yeni giren isgdrenin olumsuz veya yanlis davramglarini gidermek
amaciyla ilk kademe yoneticisi tarafindan uygulanabilir,

Kritik olay yontemi siibjektif, sonuclar1 tutarli ve siirekli kullanilan bir
yontem olursa dinamik bir performans degerlendirme yontemi olacaktir,

Kritik bir olay oldugunda, gecerli ve niteliksel veriler saglanmig olur”

Kritik olay yonteminin dezavantajlari su sekilde siralanabilir (Akt.: Can, 2010,

s.31);

L]

L]

“Biitiin ¢alisanlar i¢in 6zenle uygulandiginda ¢ok zaman alan bir yontemdir,
Siibjektif bir degerlendirme yapildiginda yoneticinin dnyargilardan siyrilmasi
glictir,

Kritik bir olay meydana geldiginde bu olay ile ilgili ¢alisanla hemen
tartisilmazsa durumun anlasilabilmesi ve gerekli degisikliklerin yapilabilmesi

cogunlukla giigtiir.”

5.2.11. Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi

“Bu yontem, bir personel boliimii temsilcisinin yerinden ayrilarak, bireysel

isgorenlerin caligmalar1 hakkinda bilgi elde etmek i¢in amirin goérev alanina

gitmesidir. Insan Kaynaklari uzmani, amire her bir astin basaris1 hakkinda ayritil
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sorular sorar ve sonra degerlendirme raporlarin1 hazirlamak i¢in biirosuna doéner.
Hazirlanan rapor gerektiginde tekrar gozden gecirilerek diizeltilmek iizere amire
gonderilir ve onayinin ardindan kesinlik kazanir. Uygulama degerlendirme siirecinde
standartlasmanin yolunu agar ve degerlendiricinin bagimsiz ¢alismasindan dolay1

ortaya ¢ikabilecek sorunlar1 azaltmaya yardimci olur.”(Bingdl, 2006, s.345).

5.2.12. Serbest Anlatim Yontemi

“Degerlendirmeyi yapacak kisiden calisanin giiclii ya da zayif yonlerini,
yeteneklerini Onceden hazirlanmig sorulara kendi ifadeleri ile cevap vererek
degerlendirmesinin istenmesidir. Ornek olarak “calisaninizin is arkadaslari ile olan
uyumunu, ise baglhiligini anlatimz. Calisanin gliclii ve zayif yonleri nelerdir?”
seklinde olabilir. Calisan hakkinda tavsiye ya da Oneri istenebilir. Bu sekilde
degerlendiricinin kendi diisiincelerini, degerlendirmelerini, her hangi bir yonlendirme
olmadan ya da skala araligina sikistirmadan serbest bir sekilde ifade etmesi saglanir.
Yontemin en 6nemli yarari, basitligi, yani degerleyicinin hicbir formal yapiya bagh
olmadan, kendi istegi dogrultusunda goriislerini siralayabilmesidir. Diger taraftan bu
yontem, sadece yonetici ve amirlere mesleksel yargi saglamakla kalmaz, fakat ayni
zamanda degerleme siirecinde ortaya ¢ikan sorunlarin bazilarindan kag¢inilmasina

yardimet olur.” (a.g.e.,s.297).

Performans degerleme yoOntemi konusunda geleneksel yaklasimlarin

degistirilmesi gerektigine dair ii¢ neden vardir (Ozdemir, 2007, 5.187). Bunlar;

a. “Calisanlarin performanslarinda gozlenen degismeler, onlarin kontrolii
disinda sisteme bagl faktorlerden kaynaklanabilir. (Ornegin; kaynaklarin
ulasilabilirligi, amirin liderlik/ydneticilik tarzi, IKY (insan Kaynaklari

Y Onetimi) sisteminde - verilen egitim gibi- meydana gelen degismeler)

b. Calisanin ortaya koydugu performansta; kendisinin ve sistemin ne kadar etkili

oldugunu belirlemek oldukea giictiir.
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c. Ise iliskin sorunlar ve artan miisteri talepleri, ekip calismasini ve ekip

merkezli is tasarimlarint gerektirmektedir.”

5.2.13 Performans Degerlendirmede Cagdas Yontemler

“Kiiresellesen ve teknolojik gelismelerin yonetim sistemlerine yon verdigi
diinyada organizasyonlar personelin performansin1  degisen sartlara gore
degerlendirebilecek yeni yontemler gelistirmislerdir. Cagdas basar1 degerlendirme
yontemleri, iggdrenin yaptig1 isi basarma derecesinin yaninda, onun beklentilerini de
degerlendirmelerde g6z Oniine alan yaklasimlarla ele almaktadir. Bu yontemler,
degerlendirmelerde astlarin yonetime katilmasini amaglamaktadir.” (Bingol, 1990, s.

187).

Bu yaklasimlar, biraz daha ileri gotiiriilerek; isgéren, Orgiitin bir “i¢
miisterisi” olarak kabul edilmekte ve buna gore degerlendirilmektedir (Kogel, 1982,

5. 354-358).

5.2.13.1. Amaclara Gore Performans Degerlendirme

Amaglara gore yonetim yaklagimimin temel noktasi, her isgérenin veya
yoneticinin  performansin1  gelecekte yapacagi ise gore gelistirmek veya

hazirlamaktir(Y1lmaz, 2006, $.82).

Amaglara gore yonetim, yoOneticilerin ve astlarin amacglarini birlikte
belirledikleri, sorumluluk alanlarm1  ve ulasacaklari  sonuglar1  birlikte
kararlastirdiklart ve belirli donemlerde bu amaclar ve sonuglarin gergeklestirilip
gerceklesmedigini  birlikte inceledikleri bir siiregtir (Helvaci, 2002, s.166).
Degerlendirmede, bir elemanin bu amag ve hedefleri ne dl¢lide tutturduguna bakilir.
Bu teknigin kullanilmasinda en o6nemli nokta, oOlciilebilir ama¢ ve hedeflerin

saptanmasinda yoneticilerle ¢alisanlarin isbirligi yapmasidir (Akt.: Can, 2010, s.35).
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Amaglara gore yonetim bir yonetim yaklasimi olmasinin yani sira, sonuglara

dayali performans degerlendirme yaklasiminin da en tipik 6rnegidir. Amaglara gore

yonetim alt1 temel adimdan olugmaktadir.

Bunlari soyle siralayabiliriz (Kavuzlu, 2007, s.39);

“Organizasyon Hedeflerinin Belirlenmesi: Bir sonraki sene ig¢in
organizasyonun gelisme planinin ve hedeflerinin belirlenmesidir.

Boliim Hedeflerinin Belirlenmesi: Burada boliim sorumlulart kendilerine ait
hedefleri belirlerler.

Boliim Hedeflerinin Tartisilmasi: Boliim yoneticileri kendi boliimlerine ait
hedeflerle diger boliimlerin hedeflerini  karsilastirirlar.  Gelisme ve
gereksinimler belirlenir, is¢ilerin departmanlara goére dagilimi yapilir.
Faaliyet Planlamasi: Boliim yoneticileri kisa donem performans hedeflerini,
yani ne yapacaklarini ortaya koyarlar.

Sonuglarin  Olgiimii: Departman yoneticileri tim c¢alisanlarin  beklenen
sonuclariyla gerceklesen sonuglarini karsilastirirlar.

Feedback: Beklenen sonuglarla gerceklesen sonuglar periyodik olarak
karsilastirilir ve farklilik gozleniyorsa daha sonraki asamalar i¢in diizeltici

faaliyetler gerceklestirilir.”

/ ISIEtme Hedefleri \
Boliim Hedeflen

Tekrar gzden gecirme /
|

[sletme Hedeflerinin
Gozden Geginlmesi

¥ v
* Is gorenlerin Yoneticilerin
Bolim Hazirladiklar: Hazirladiklan
Hedeflerinin Hedefler Hedefler
gozden | |
gecirilmesi *
Yaneticilerle Is gérenlerin
\ Uasmuig Olduklar: Hedefler
Is gérenlerin — ‘""ff—
Performanslarinm gizden Tekrar gozden gegirme
gecirilmesi

Sekil.4. Amaclara Gore Y onetim

Kaynak: Dicle, U. (1982). Yénetsel Basarinin Degerlendirilmesi - Tiirkive Uygulamasi, Orta Dogu
Teknik Universitesi, Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi, Yayin No: 43, $.69.)
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Amaglara gore yonetimin baglica yararlar1 su sekildedir;

* “Her pozisyon i¢in amaclar saptandigindan orgiitiin farkli birimleri arasinda
birlik saglanir,

+ Isgorenin kisisel sorumluluk alanlarmi ortaya koyar ve gercek katkilarmnin
Olciilmesini kolaylastirir,

+  Orgiitiin amaglarm1 gergeklestirmesine yarar1 olamayacak faaliyetler yerine
dogrudan orgiit amaglarina yonelik faaliyetlerin yapilmasina zemin hazirlar,

+ Isgorenin isine anlam kazandirarak giidiilemeyi saglar ve basar1 ihtiyacin
canlandirr,

+ lIsgorenin kendi kendini denetlemesine, daha ¢ok yetki ve sorumluluk
almasina, yonetime ve karar siireclerine aktif olarak katilmasina, dolayisiyla
orgiitsel amaglar1 benimsemesine imkan verir,

*  Grup siire¢lerinin uygulanmasina yardimeci olur,

* Yoneticilerle isgorenlerin amaglar1 ve sonuglart birlikte saptamalari ve
degerlendirmeyi birlikte yapmalari, degerlendirme faaliyetlerine agiklik

getirir.” (Y1lmaz, 2006, s.84)

“Amaglara gore yonetim, 1960’larda daha ¢ok personel degerlendirme teknigi
olarak kullanilmistir. Sonraki yillarda ise amaglara gore yonetimin her 6rgiitte en {ist
diizeyden, hiyerarsinin en alt birimlerine kadar amaglar saptanmasini, bunlara gore
stratejik ve taktik eylem planlarmin yapilmas: esasina dayanan bir yoOnetim

felsefesine doniistiigti goriilmektedir.” (Demir, v.d., 1998, s.44).

Ik defa Peter Drucker tarafindan 1954 yilinda kullamilmustir. Drucker’e gore,
amaglarla yonetim, orgiitiin amaclari ile 6rgiit iiyelerinin kisisel amaglar1 arasinda var
oldugu ileri siiriilen dogal celiskiyi gidermek ve kisiyle oOrgiitii biitiinlestirmek

amaciyla gelistirilmistir (Bingol, 1990, s.187).
Her degerlendirme donemi basinda iistlerle astlarin birlikte yapacaklari

toplantilarda, Orgiitin tiimii ve birimleri i¢in, amaglar, basar1 Olgiitleri ve

gergeklestirilmesi  Ongoriilen sonuglar belirlenmelidir. Degerlendirme dénemi
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sonunda ise, elde edilen sonuglar istlerle astlarin birlikte toplantilarinda
degerlendirilmelidir (Canman, 1993-b, s.29).

5.2.13.2.Davramssal Temellere Dayah Derecelendirme Olcekleri (BARS)

Davranigsal temellere dayali derecelendirme o6lcegi, klasik degerleme
Olgekleri ile kritik olay yonteminin unsurlarinin bilesiminden olusmaktadir (Bingél,
2006, s. 297).

“Davranigsal degerleme Olceginin gelistirilmesinde ilk olarak, kritik olay
yontemi uygulanmalidir. Kritik olay yontemi ile personel ve iistiinden, i basarisi ile
ilgili toplanan veriler genel siniflar veya is basarist boyutlar1 seklinde gruplandirilir.
Her boyut personeli degerlemede bir &lgiit olarak kullanilir. Ugiincii olarak kritik
olaylar ikinci asamada belirlenen siif veya boyutlar iginde toplanir. Son olarak,
kritik olaylarda tanimlanan davraniglar1 7 ya da 10 aralikla derecelendirilir ve

davranigsal degerleme 6l¢egi gelistirilir.

Tablo.10. Davranigsal Temellere Dayal1 Degerlendirme Olgegi Ornegi

Is
ILISKILERI
Calisma grubu ve diger personel ile
iliskileri son derecede milkkemmeldir. 1
Calisma grubu ve diger personel ile
2 iligkileri  fazlaca  tatmin  edici
diizeydedir.
Calisma grubu ve diger personel ile
isin - gerektirdigi derecede isbirligi 3
yapmaktadir.
4 Diger kisilerle iligkileri ortalama
diizeydedir.
Calisma grubu  ve diger boliim
personeli ile iliskilerinde  cesitli 5
sorunlar bulunmaktadir.
6 Diger kisilerle iliski kurma ve
stirdiirmede basarili degildir.
Diger kisilerle iliski kurma ve 7
stirdiirmede oldukea basarisizdir.

Kaynak: Can, H., Akgiin, A. ve Kavuncubasi, S. (2001). Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar:
Yonetimi s.184

Diger taraftan yontemin sakincalarini gidermek i¢in temelde davranigsal temele

dayanan dereceleme Olgeklerine benzeyen davranis gozlem odlgekleri gelistirilmistir.
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Davranig gozlem 6lcegi yontemi, basart boyutlarinin gelistirilmesi, 6l¢ek formati ve
puanlama iglemleri bakimindan davranissal temele dayanan derecelendirme 6lgekleri
yonteminden ayrilmaktadir. Bu yontemde basart boyutlarinin gelistirilmesinde

istatistiki analiz yontemlerinden yararlanilmaktadir.”( Can, v.d., 2001).

Tablo.11. Davramis Gozlem Olgegi Ornegi

Liderlik/Personel Denetimi

1) Isgorenlerini performanslarini gelistirmeleri igin egitir ve rehberlik eder.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

2) Isgorenlerinin is sorumluluguna sahip olmalar i¢in onlardan ne beklendigini tam olarak
aciklar.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

3) Astlarmi calismalarmi kontrol etme esnasinda. siirece katilimini saglar.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

4) Isgorenlerine islerini daha iyi yapma yontemleri konusundaki fikirlerine danismanlik
yapar.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

5) Islerini iyi yapan isgérenlerini 6ver/ddiillendirir.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

6) Onemli bilgileri astlarma iletir.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

Kaynak : Torrington, D.; L.Hall, Personel Management: HRM in Action, Prentice Hall International
(UK), 3. Baski, Londra, 1995, s.325

5.2.13.3.Takim Temelli Performans Degerlendirme

Bu yontemin en temel 6zelliklerinden birisi, ¢alisanlar arasinda rekabeti degil,
isbirligini ve yardimlagsmayi tesvik etmesi ve grup dayanismasini saglamasidir

(Bingdl, 2006, s. 299).

Uygulamada kisilerin is performansin1 degerlendirirken kullanilan kriterlerin
bir kism1 dogrudan isle ilgili olurken, bir kism1 da davranislarla ilgili faktorlerdir.
Takim c¢alismasinda bu davraniglar performansin tanimlanmasinda yer almaktadir.
Bu c¢ercevede iletisim, isbirligi, sahiplenme, basarma azmi gibi faktorler

incelenmektedir (Sabuncuoglu, 2008, s.210).
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Takima dayali performans degerlemesinin basaris1 i¢in asagida belirtilen

kosullarin olusturulmasi gerekmektedir (Bingdl, 2006, s. 299):

“Firmada caligsanlari, performans yonetimi, siire¢ gelistirme ve Olgme,
beklentiler ve ddiillendirme mekanizmalar1 konusunda egitmek,

Uriin, hizmet ve siire¢ dlciitleri toplamak,

Amaglara gore performansi izlemek,

Calisanlara geribildirim yapmak,

Siireg gelistirimi lizerinde yogunlagsmis takimlar1 6diillendirmek.”

“Ekip performansinin, bireysel performansin 6l¢iilmesine oranla daha kolay

olmast, kuskusuz ekip performansinin 6l¢iilmesi i¢in tek yeterli kosul degildir. Diger

yandan, yalnizca ekip performansini degerlemek, bireysel gelisimin en énemli ayagi

olan geribildirimin ve bireysel basarma arzusunun olumsuz etkilenmesine neden

olacaktir. Bu noktada, ekip performans: ile iiyelerinin ekibe katki diizeylerinin

birlikte 6l¢iildiigii karma ydntemlerin hayata gecirilmesi hedeflenmelidir.” (Ozdemir,
2007, s.151).

Takimi biitiiniiyle degerlendirmenin zorluklarindan dolayr hem takimin

performansim1 hem de kisilerin ayr1 ayr1 performanslarini takip etmek gerekir.

Degerlendirmede ii¢ faktdrden yararlanilmaktadir (Okakin, 2008, s.105);

“Tim takimca basarilan siire¢ kalitesini esas alan siire¢ gelistirme miktari;
ciktilar, sonuglar, siire¢ Olgtimleri, miisteri tatmini. Bu Olgiler
agirhiklandirilarak tek bir puan haline getirilir. Bu puan takimdaki her bireye
tahsis edilir.

Takimin siire¢ gelistirme g¢abalarina bireyin katkist ve bireyin katkilar1 da
takim performansina yansitilir.

Stireg gelistirmek ve takima katkida bulunmak i¢in calisanlar tarafindan
gelistirilen  yeteneklerin  diizeyi, kisinin siire¢ iyilestirmek amaciyla
gelistirilmeye ¢aligilan yetenekleri ve harcadigi ¢aba ydnetici tarafindan

degerlendirilir.”
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5.2.13.4. 360 Derece Performans Degerlendirme

360 derece degerlendirme, bir isgérenin/ekibin performansi, davranislari ve
bu davraniglarin etkileri hakkinda, boliim yo6neticisinden, is arkadaslarindan,
astlarindan, dis miisterilerden ve/veya tedarikcilerden geribildirim toplamasi ve
bunlarin bireyin kendi performans algilamasi ile karsilastirllmasini igeren bir
performans gelistirme ve/veya degerlendirme aracidir. 360 derece degerlemede, ¢cok
sayida insan ve Olciitiin kullanilmasindan dolayr karma, cok yonlii degerlemenin

yapildig1 bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir(Y1lmaz ve Unsar, 2007, s.49).

360 derece geri bildirim siirecinin amaci, tim bireylere giiclii ve zayif
yonlerini anlamalarina yardim etmek ve profesyonel gelisim destegi gerektiren

yonleri hakkinda vizyon kazandirabilmektir( Helvaci 2002, $.167).

Coklu geri bildirim 06zellikle yonetici pozisyonundaki ¢aliganlar igin
goriilmektedir. Sistem sayesinde yoOneticiler, iistleri, astlar1 ve meslektaslari
tarafindan nasil goriildiiklerinden haberdar olmakta ve gelen verileri karsilastirma

olanag1 bulmaktadirlar(Tansel, 2007, s.62).

Yonetici

Arkadaslan

Astlar

Sekil.S. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

Kaynak: Ding, E.(2005), 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Ve Bir Uygulama, Uludag
Universitesi S.B.E. Y.Lisans Tezi, Bursa, s.51
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360 derece performans degerleme sistemin olumlu yonleri sunlardir:
*  “Objektif ve giivenilir geri bildirim saglar.
* Bireysel gelisim ve 6grenmeye destek verir.
* Dijital ortamda gergeklestirilmesi zaman tasarrufu saglar.

* Misterilerin degerlendirmeye katilmasi iiriin ve hizmet kalitesini arttirir.

Olumsuz yonleri sdyle siralanabilir:
* Degerlenen yonetici ¢oklu degerlendirmeden dolay1 kendisini baski altinda
hissedebilir.
* Degerlenen kisilerin oransal agirliklar1 dogru belirlenmezse sonuglara giiven
azalir.
* Degerlendirme gruplari kendi ¢ikarlarin1 6n plana alabilirler.” (Sabuncuoglu,
2008, 5.197)

360 derece performans degerlendirme, kisilerin birbirlerine geribildirim
vermesine olanak saglamasi, kisilere giiclii ve gelismeye acik alanlar1 hakkinda
detayli bilgi vermesi acisindan kisilerin gelisimini destekleyici bir siirectir. 360
derece geribildirim ve gelisim yontemi ile bireysel performanslarla ilgili
geribildirimin saglanmasinin yani sira bir grubun veya takimin performansi ile ilgili
genel egilimlerin belirlenmesi de miimkiindiir. Ornegin, bir sirket icerisinde satis
ekibinin ya da yonetim ekibinin genel olarak etkinligi dl¢iilebilir (Akt.: Aksit, 2008,
s.53).

Organizasyon kiltiiriinde meydana gelen degismeler de geleneksel
degerlendirme yontemlerini islevsel olmaktan ¢ikarmistir. Organizasyonel alanda
meydana gelen degismelerin ilki, katilimer liderlik anlayisinin geleneksel liderlik
anlayisinin yerini almasidir. Bu degisimle birlikte sadece yoneticiler degil, calisanlar
da karar siireclerinde s6z sahibi oldular. Sirket kararlarina katilma sirket igi

hiyerarsinin en alt seviyelerine kadar ulast1 (Yiice, 2003).
Orgiitler, 360 derece performans degerlendirmeyi farkli amaglarla
kullanabilmektedirler. Bu amaglardan bazilar1 asagidaki sekilde agiklanmistir

(Bayram, 2007);
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“a)  Orgiitler genellikle, ¢alisanlarm gelisim ve egitim planlarma daha
kapsamli ve objektif verilerle girdi saglamak i¢in 360 derece
degerlendirmeleri  kullanmaktadir. Bunun yami sira, 360 derece
degerlendirmenin periyodik olarak uygulanmasi ve bu farkli uygulamalarin
sonuclarinin karsilagtirilmasi, gergeklestirilen gelisim ve egitim faaliyetlerinin

etkinligini 6lgmeye de veri saglayacaktir.

b) 360 derece degerlendirmeler, takim igi iletisimi arttirmak ve takim
caligmasini giiclendirmek amaciyla da kullanilmaktadir. Takim {iyelerinin
birbirine geribildirim vermesi, karsilikli beklentileri ve bu beklentileri ne
Olclide karsiladiklart konusunda farkindalik yaratmaya yardimci olmakta ve

bu suretle takim i¢i iletisimi gelistirmektedir.

C) Yonetimin etkinligini 6lgme konusunda kullanilmaktadir. Yonetim
kadrosundaki kisilerin astlari, is arkadaglar1 ve miisterilerinden geribildirim
alarak yonetsel olarak ne derece etkili olduklar1 konusunda bilgi edinmelerine
ve gelisim ihtiyaci olan yonleri ile ilgili farkindalik yaratilmasina firsat

tanimaktadir.

d) Orgiitler zaman zaman 360 derece degerlendirmeyi, orgiitsel degisim
ithtiyacin1  belirleme, degisimi hizlandirma ve degisim planlarma veri

saglamada da kullanabilmektedir.

e) Orgiitler 360 derece degerlendirme sonuglarmi, kariyer yonetimi
sistemi kapsaminda yapilan degerlendirmelerde, destekleyici veri olarak

kullanabilmektedir.

Sayilan amaclar i¢in kullanilan 360 derece degerlendirme, Orgiitteki
geribildirim ve iletisimi de olumlu yonde etkilemekte, kisilerin gelisimini saglayarak

orgiitsel gelisimi de desteklemektedir. «
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Davramslar:,

Becerileri,
Yetenekleri
Tyilestirme

Yioneticiler Tarafindan
Degerlendirme

Is Arkadaslan
Tarafindan
Degerlendirme

Birey
Kendi Kendini
Degerlendirme

Musgteri Tarafindan
Degerlendirme

Gelisim
Ihtiyaglarinin
Belirlenme si

Astlar Tarafindan
Degerlendirme

Sekil.6. 360 Derece Geri Bildirim Siireci: Yontemler ve Amaglar

Kaynak : Olger, F.(2004), 360 Derece Performans Degerlendirme ve Geribildirim: Bireysel Ve
Orgiitsel Performans Gelisimi I¢in Yeni Bir Arag, Atatiirk Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Dergisi,
18 (3-4), s.216).

5.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Tercih Edilmesine

Neden Olan Degisimler

Yonetim  biliminde meydana gelen gelismelerle paralel olarak
kiiresellesmenin etkisiyle, orgiitler 360 derece performans degerlendirme yontemini
kullanmaya yoneltmektedir. 360 derece performans degerlendirme yontemi ayrica
organizasyonun bu degisim ihtiyacina cevap vermektedir. Gelismeleri sisteme
uyumunu saglamak ve hedeflerin dogrultusunda ydntemi kurmak, 360 derece

performans degerlendirme ile miimkiin olmaktadir.

5.3.1. Orgiitsel Degisimler

“1980’lerin ikinci yarisindan itibaren oOrgiitler yapisinda 6nemli degisikler meydana
gelmistir. 360 derece performans degerlendirme yontemi, birinci amirin denetim

alanin1 genislemesi, teknik bilgi ve becerilere sahip ¢alisanlarin kullaniminda artis,
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matris proje tipi organizasyonlarin kullanilmaya baslamas1 ve takim halinde ¢aligsma,

ekip bazli birlikteliklere destek olmaktadir.

Yapisal degismelerden bazilari sunlardir:

5.3.2.

a) Bilgiye Dayali Calisanlar

Bilgi toplumuna gecisle birlikte, bilgi kaynaklarina ulagsma ve Dbilgi
edinmedeki kolaylik yoneticilerin bilgileri ile ¢alisanlarin1 degerlendirmede
yersiz  kalmaktadir. Yoneticiler, gerekli bilgi ve donamima sahip
olmadiklarindan, c¢alisanlarin degerlendirmesinde giivenilir, isabetli bir

degerlendirme yapmalart miimkiin degildir.
b) Yoneticilerin Sorumluluk Alanlarinin Genislemesi

Organizasyon i¢indeki yoneticilerin, sorumlu olduklar1 ¢alisan sayisi az iken,
giiniimiizde {iretim ve hizmet isletmelerinde say1 giderek artmigtir.
Yoneticinin astlarinin sayisi artmasi ile astlar hakkinda gerekli bilgiye sahip
olmalarim1 da imkansizlagmaktadir. Yonetici asti hakkinda bilgi sahibi

olmadig1 i¢in kontrol ve degerlendirmede bulunamamaktadir.

c) Yontemin Yeniden Yapilandirilmasi

Orgiitler, kiiresellesme eksenli hizli degisime ayak uydurmak ve isletme
amaclarint  yerine getirmek icin yapilarini tamamen degistirmek
zorundadirlar. Yeniden yapilanma yoluna giden isletme ise bilgiyi 6n plana
almak zorundadir. Bilgiyi 6n planda tutan 360 derece performans degerlenme

yontemi Orgiitiin yeniden yapilanmasini desteklemektedir.” ( Aksit, 2008, s.56)
Kiiltiirel Degisimler

Organizasyon kiiltiirinde meydana gelen degismeler de geleneksel

degerlendirme yontemlerinin islevsel hale gelmesini saglamistir. Bu degismeler

arasinda, katilimci liderlik, calisanlarin yetkilendirilmesi, miisteri hizmetlerini

gelistirilmesi, is hareketlerinin akisini kalite mekanizmalarinin eklenmesi, Vv.b

degisimler yer almaktadir (a.g.e.,s. 57).
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5.3.3. Katilima Liderlik

Katilimc1 liderlik; sadece yoneticilerin s6z sahibi oldugu karar olma
mekanizmasina, orgiit calisanlarinda karar siirecine katilmasi ve s6z sahibi olmasini
saglamaktadir. Bu anlayisla geleneksel liderlik anlayisina son verilmistir. Katilimct
liderlik isletme kararlarina, Orgiit ici hiyerarsinin en alt seviyesindeki c¢alisanin

katilimiyla meydana gelmektedir (a.g.e.).

5.3.4. Matris ve Ekip Tipi Organizasyonlar

Gliniimiiz isletmeleri gelismelere paralel olarak organizasyon yapilarini,
matris yapiya biiriindlirmiislerdir. Ayrica, proje eksenli ekip ¢aligmalar1 zorunlu hale
gelmistir. Matris ve proje tipi organizasyon yapilarint benimseyen isletmeler 360

derece performans degerlendirme yontemini benimsemislerdir (a.g.e.).

Cinkii bu tip organizasyonlarda c¢alisan  kisilerin, performans
degerlendirmesini tek bir yoneticinin yapmast ve tek kisinin goriisleri ile

sonug¢lanmasi saglikli bir degerlendirme sunmamaktadir (Turgut, 2001).

5.3.5. Miisteri Hizmetleriyle Birlikte Kalitenin On Plana Cikmasi

“Geleneksel yapida iist yonetim kararlarda s6z sahibi iken, kiiltiirel gelismeler
ile en alt seviyedeki c¢alisan karar siirecine katki sagladigi gibi oOrgiitiin sundugu
hizmetten yararlanan miisterilerinde orgiitiin karar silirecinde sdz sahibi olmaya
baslamistir. Kalite yOnetimindeki gelismeler ile orgiitiin en temel amaclarindan
biride kalitedir. Kalite standartlarinin yakalanmasi ise miisterilerin igletmelerin idari

kararlarina etki etmesi ile miimkiin olur.

360 derece performans degerlendirme yontemi, hem i¢, hem dis miisterilerin
bilgilerini toplamak Orgiitle arasinda iletisimi saglamak icin kullanilmaya
baslanmistir. Toplam kalite yonetimin felsefesi siirekli iyilesmedir. Siirekli iyilesme
ise; performans degerlendirme yonteminin basarist ile miimkiin olacaktir. Toplam
kalite yonetimin hedeflerine ulagsmasini saglamak icin, 360 derece performans

degerlendirme yontemine ihtiyag¢ vardir.” (Aksit, 2008, $.58)
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5.4. Performans Degerlendirme Goriismeleri

“Yonetici ve c¢alisan; c¢alisanin  performansini = goriismek, gelisimini
degerlendirmek ve bir sonraki yili planlamak i¢in bir araya gelir. Degerlendirme
goriismeleri calisanin performansinin kisa bir 6zetini igermeli, ardindan gelecegin
planlanmasima odaklanmalidir. PD goriismeleri, genelde sirketlerde yil ortasi ve
yilsonunda olmak iizere yilda iki kere yapilmaktadir. Yil ortasinda gerceklesen
goriismenin ana amact performanst degerlendirilen kisiye performans diizeyi
hakkinda bilgi vermektir (Ornegin, calisandan beklenenler ve calisanin o zamana
kadar sonuglandirdigi islerin karsilastirilmasi). Gerek goriiliirse bu goriismede
calisana 6zel belirlenmis hedeflerin iizerinden geg¢ilir. Yilsonunda yapilan goriismede
ise, kisinin yillik performans diizeyi calisanla gozden gecirilir ¢alisanin giiclii ve
zayif oldugu noktalar belirlenir. Calisanin is basaris1 ve/veya basarisizlig1 yapici
elestirilerle Ustli tarafindan iletilir. Yilsonu goriismesi calisanin hangi konularda
egitim almasi gerektigini ortaya ¢ikartan, kariyerini planlayan ve bir sonraki yil i¢in
kisisel hedeflerin belirlendigi bir goriismedir. Bu goriismede alinan ortak kararlar
calisanin bir sonraki goriismeye kadar yapmasi gerekenlere 1s1k tutar.”(Ayhan ve

Acar, 1997).

Performans goriismesi planlanirken yapilmasi gerekenler:

e “Calisanin is taniminin gozden gegirilmesi,

e Onceki performans degerlendirmesinden beri tutulan notlarmn gdzden
gecirilmesi,

e Tartisilacak konularla ilgili notlarin alinmast,

e Her eleman i¢in performans se¢eneklerinin arastirilmasi,

e Goriisme icin uygun yerin secilmesi: Ideal olani yoneticinin ofisinde
yapilmamasidir. ( Gorlismeyi kesintiye ugratmayacak sessiz ve sakin bir oda,
bahgede bir kose, vs... ),

e (Goriismeci ve calisan i¢in uygun olan zamanin ortak karar ile secilmesi ve
her iki tarafin diislincelerini a¢iklayabilecegi yeterli vaktin ayrilmasi,

e (Goriisme yer ve saatinin bir siire dncesinden ¢alisanlara bildirilmesi. Boylece
calisan da goriismeye Onceden hazirlanabilir ve soracagi sorulari

belirleyebilir.” (Cev.: Soylu, 2002)
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Degerlendirme goriismesini planlarken Degerlendirici su konulara agiklik

saglamali ve tartismaya hazirlanmalidir;

“Calisan performansinin olumlu yonleri

Calisan performansinin aksayan yonleri

Gegen goriismede saptanan hedefler ve bunlarin mevcut performansla
karsilagtirilmast.

Performans durumunu gosteren agik secik drnekler

Performansin daha 1y1 hale gelmesi i¢in yapilmasi gerekenler

Calisanin kendisini gelistirmesi i¢in yapilabilecekler

Calisanin saptanan hedeflere ulasabilmesi igin saglanacak destek.” (a.g.e)

Miilakat: yapan kisi asagidaki hususlar1 da dikkate almalidir (Ozgen v.d.,

2002, 5.237):

“Miilakatin basinda personelin isteki bagarili yonleri iizerinde durulmalidir,
Miilakatin amacinin personele disipline etmek degil fakat personelin isteki
basarisini artirmak oldugu personele anlatilmalidir,

Miilakat personelle 6zel bir goriismeyi baskalarinin kesebilecegi rahatsiz bir
ortamda yapilmamaldir,

Personele yonelik elestiri ve eksikliklerin genel ve belirsiz ifadelerle degil,
fakat 6zel ve somut sekilde belirtilmesi gerekir,

Miilakat sirasinda elestiriler, personelin isteki basarisi lizerinde yogunlagmali
ve isle ilgili olmayan kisisel 6zellikler giindeme getirilmemelidir,

Miilakati yapan kisi sakin olmali ve personelle herhangi bir tartismaya
girmemelidir,

Miilakat1 yapan kisi personele her tiirlii yardima hazir oldugunu inandirict bir
sekilde ifade etmelidir,

Personelin isteki basarisini artiracak onerilerde bulunulmalidir,

Personelin isteki basarili yonlerini tekrar vurgulayarak miilakati sona

erdirmek gerekir.”

“Calisanlara geri besleme verilmesinin calisanlar agisindan 6nemi, bireysel

gelisim ve performans yiikseltme planlarina temel olusturmasidir. Caliganlarin kendi

performanslar1 hakkinda aldiklar1 geri besleme performanslarini yiikseltme
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cabalarinda bir giidiileme islevi gorebilir, bu da organizasyonun iiretkenligini arttirir.
Calisanlar1 performanslar1 hakkinda bilgilendirecek olan yoneticinin anlamasi
gereken ilk sey, onlarin kendi isleri konusundaki tartismalara ne kadar duyarli
oldugudur. Durumu nesnel bir sekilde anlamaya calisan bir yoneticinin sozii,
insanlar1 yargilayan bir yoneticininkinden daha ¢ok dinlenir. Calisanlar hakkinda
yargl vermemek, yalnizca is performansini goz oOnlinde bulundurmak gerekli ve
onemlidir. Verilen geri beslemenin yararli ve verimli olabilmesi i¢in, elestirmeye ve
cezalandirmaya yonelik degil, tersine destekleyici olmalidir. Geri besleme
zamaninda verilmeli ve net olmalidir. Calisanlardan olanaksiz seyler istenmemelidir.
Iyi bir yonetici biitiin bu noktalar1 géz éniinde bulundurur ve talep etmekle 6neride
bulunmak arasindaki farki unutmaz. Performans degerlendirme siirecinde dikkat
edilmesi gereken en Onemli nokta sistemin yazili kagitlar iizerinde kalmamasi ve
uygulanabilir olmasini saglamaktir. Bunun i¢in isletmelerin kendilerini, hedeflerini
cok iyi analiz etmeleri gerekmektedir. Bir diger 6nemli nokta da personelin de
sisteme inanmasi ve katilmasi gerekmektedir. Tipki organizasyonun yonetsel kararlar
almak ve calisanlara kendi performanslar1 hakkinda yararli bilgiler saglamak icin
performans degerlendirmesi yapmasi gerektigi gibi, her c¢alisanin da kendi isinin
degerlendirmesine katilip yorumlarini agik¢a ortaya koyma sorumlulugu vardir.
Birlikte calisma sonucunda ortaya ¢ikacak sistem su ozellikleri tasir:
- Anlamli bir iletisim kurulmasit sayesinde yonetici/isgéren iliskilerini
gli¢lendirir
- Calisanlarin kendi hedef ve standartlarint daha planlama asamasinda
tartigabilmesini ve tlizerinde isverenle anlagsmaya varabilecekleri yeni
fikirlerle siirece katilmasini saglar
- Herkese hedeflerini ve standartlarini yil iginde yeniden gézden gegirme firsati
saglar.
- Zitlagsmalart azaltir

- Orgiitsel kararlara katilim arttirir.”( Cev., Soylu, 2002).
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5.5.

Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlari

“En yaygin kullanim alani olan ¢alisanlarin terfi ve kademe indirimi, gérev
tanimlarinin yeniden yapilandirilmasi uygulamalari,

Ucret diizenlemesi,

Personeli ikaz etme ve isten ¢ikarma kararlari,

Isgiicii gereksinimlerinin belirlenmesi,

Bireysel ve orgiitsel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi,

Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki hiyerarsiyi azaltici, koordinasyonu
arttiricl faaliyetler,

Calisanlarla iletisim kurarak calisanlarin performans gelisimini destekleyici
calismalar,

Kariyer gelistirme uygulamalar1.”(Akt. Eraslan ve Algiin, 2005 s.96).

Organizasyonun gelecek hedeflerinin belirlenmesinde,
Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerinin ortaya konmasinda,
Calisanlarin yeterlilik diizeyinin belirlenmesinde,

Ast-iist iligkisinin gelistirilmesinde kullanilmaktadir
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6. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Performans Degerlendirmeler, ne kadar diizglin ve objektif yapilirsa yapilsin
kisilerin 6znel yargilarindan ya da sistemden kaynaklanan hatalar goriilebilmektedir.

Bunlar;

6.1. Hale Etkisi

Buna gore, degerlendiricinin hale etkisi altinda kalmasinin bazi nedenleri
vardir. Yonetici astin1 bir konudaki durumuna gore degerlendirebilir. Eger personel
isin bir boliimiinde basarili ise ya da ilk karsilasmada yonetici lizerinde olumlu bir
izlenim birakmigsa, yonetici o isgdreni tiim konularda ayni sekilde basarili gorme

egilimine girebilir (Bingél, 2006, s.350).
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Sekil.7. Diisiik ve Yiiksek Puanlara Yonelme Egilimleri

Kaynak: Isigicok, E. (2008). Performans Olgiimii, Yonetimi Ve Istatistiksel ~ Analizi Ekonometri
ve Istatistik, 7 (1-23), 8.5)

Hale etkisini agiklayan diger bir durum ise, personelin performansinin bir
yoniiniin oldukca i1yi ya da kotii olmasi ve degerlendiricinin de, bu 6zelliginin
etkisinde kalarak tiim degerlendirmeyi bu yonde yapmasidir. Ozellikle
degerlendirici, kisi i¢in gerekli tiim bilgilere sahip degilse, bu tiir hatalar1 yapma

ihtimali daha da artmaktadir( Uyargil, 1994, s5.222).

“Hale etkisi”, ¢alisanin performansindaki birbirinden bagimsiz ve belirgin
olan ozellikler arasindaki farkin goriilememesi ve ilk izlenimde veya belirgin bir
ozellik konusundaki etkilenme sonucunda, olumlu veya olumsuz olarak yapilan

degerlendirmedir (akt.; Isigicok, 2008, s.5).
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Bu durum iggérenin basarili oldugu konularda oldugundan daha diisiik
degerlendirilmesine yol acacagindan, hale ve boynuz etkilerine dayanan
degerlendirmeler iggoérenlerin gelisimlerine yardimci olmamaktadir (Akt.: Kara,

2008, s. 18).

Bu hatanin performans degerlendirmede etkili olmasini onlemek igin
isgdrenin bir biitiin olarak ele alinmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Helvaci,

2002, 5.161).

6.2. Ortalama Egilim (Gos Egrisi)

Merkeze (orta dereceye/puana) yonelme egilimidir. Bu egilim, daha ¢ok
bireysel diizeyde karsilasilan bir durum olup, degerlendirenin degerlendirdigi kisi
hakkinda fazla bilgi sahibi olmamasi1 durumunda, riske girmeden orta puana (3’e)
yakin egilim gostermesidir. Ozetle, ¢ok sayida degerlendirenin bulundugu bir
organizasyonda sonuclarin topluca degerlendirildigi diisiiniildiiglinde, belirli

derecelere yonelme egilimi bir sorun olarak ortaya ¢ikar (akt.; Isigicok, 2008, s.5).

I 1I III v A%
% 5 % 20 %% S0 % 20 % 5
Cok Katit Normalin Normal Normahn ok Ivi
Altmda Ustiinde

Sekil.8. Gos Egrisi Grafigi
Kaynak : Sabuncuoglu, Z.,2008, Insan Kaynaklar: Yonetimi s.218
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Merkezi egilimin gesitli nedenleri vardir. Degerleyici eger astinin performansi
hakkinda yeterli bilgiye sahip degilse, en risksiz yol olarak orta puanlarla degerleme
yapmay1 tercih eder. Astin performansina iliskin yeterli bilgiye sahip olamama,
bazen yoneticinin gézlemleme becerilerinin yetersizliginden, bazen de bu konuda

zaman harcamak istememesinden kaynaklanabilir (Uyargil, 1994, s. 224).

Merkezi egilim hatasi, bos kadrolara terfi ve transfer kararlarinin yanlis
olmasi sonucunu doguracagi i¢in, performans degerlemesini yapan kisilerin bu hatay1

yapmaktan miimkiin oldugu dl¢iide kaginmalar1 gerekir (Ozgen, v.d., 2002, s. 217).

6.3. Fazla Hosgorii

Bu hata, {i¢ nedene dayanmaktadir. Birincisi, degerlendiricilerin konuya
ilgisiz veya uzak kalmasi nedeniyle, memuru hakkinda yeterince bilgiye sahip
olmadig1 i¢in bol not vermesidir. Ikinci neden, degerlendiricilerin insani
Ozelliklerinin agir basmasi1 sonucu, memurlara gergek¢i bakmak yerine merhametli
davranmalaridir. Ugiincii neden ise, bazi amirlerin degerleme sistemine veya

sorularina kars1 olmalaridir (akt. Bilgin, 2004, s. 64).

Fazla hosgorti, basarinin hossa gitmeyecek yonlerini tartigmanin da gerekli
oldugunu gozden kagirir. Gergekleri gormezden gelir ve personelin gelismesi igin
geri bildirimin 6nemini unutur. Bu hatay1 gidermek i¢in basar1 degerleme amaglarini
ve basari standartlarini agik bi¢imde belirlemek ve personele bildirmek gereklidir.

(Can,v.d., 2001, s.167).
6.4 Fazla Katihk
Degerlendiricilerin degerlendirdikleri isgdrenler hakkinda genellikle olumsuz

diisiinmesi ve puanlama sirasinda oldukga diisiik puanlar vermesi durumunda ortaya

¢ikmaktadir (Ergin, 2002, s.140).

82



Asirt hosgoriilii davranigin tam tersi olan bu davranis, degerleyicinin
isgbrenin basarisin1 gergekte oldugundan daha diisiik degerlendirmesini ifade

etmektedir (Can v.d. , 2001, s.173).

6.5. Yakin zaman Etkisi

Performans degerlemede siibjektif performans standartlar1 kullaniliyorsa,
degerlemesi yapilan personelin en son eylem veya faaliyetleri degerlemeci tizerinde
1yi ya da kotii seklinde bir etki birakacak ve yanli bir degerleme yapilmasi sonucunu

doguracaktir (Ozgen, v.d., 2002, s. 218).

“Performans degerlemenin tiim performans donemini kapsayacak sekilde
yapilmasi gerekir. Orgiitlerde ¢cogunlukla degerleme dénemi bir yili kapsadigindan,
bu bir yillik siire i¢inde yoneticinin zihninde taze olan bilgi ve olaylar genellikle son
birka¢ ayda yasananlardir. Donem basindaki olaylar1 hatirlamakta giicliik ¢eken ya
da unutan yonetici degerlemelerinde yakin ge¢misteki olaylar1 temel alacaktir.”

(Uyargil, 1994).

“Isgorenler, daha dnceden meydana gelen olaylardan ¢ok, en son gerceklesen
olaylar1 hatirlama egilimi igindedirler. Ornegin bir yonetici isgdreninin alt1 ya da
sekiz ay Onceki performansina gore, bir kac¢ hafta ya da bir ay onceki performansini
muhtemelen daha iyi hatirlamaktadir. Yoneticiler, yi1l boyunca isgdrenlerin
performanslarin1 kayit etmedikleri silirece biiyiik bir ihtimalle isgérenin en son
performansin1 goz oniinde bulundurarak karar vermektedirler.” (Helvaci, 2002,
5.161).

Bu hata degerlendirmenin tiim performans donemini kapsayacak bigimde

yapilmasina yonelik diizenlemeler ile giderilebilir.
6.6. Kontrast Hatalar

“Degerlendirenlerin ¢ok fazla kisiyi ard arda degerlendirmesi, ¢alisanlarin
birbirleriyle karsilastirilmasina ve dolayisiyla “kontrast hatalart” na neden olur.

Ornegin, orta diizeyde bir calisan, cok basarili olan birka¢ calisandan sonra
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degerlendirildiginde basarisiz veya ayni calisan birka¢ basarisiz ¢alisanin ardindan
degerlendirildiginde ise basarili olarak degerlendirilebilir.”’(akt.: Isigicok, 2008 s.5-6)
Degerlendirilen kisi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak ve her bir ¢alisan1 spesifik olarak

degerlendirmek bu tiir yanls degerlendirmeleri 6nleyebilir.

6.7. Basari Standartlarimin Yetersizligi ve Belirsizligi

“Isgorenlerin isi bircok gorevden olusmakta ve bu is tammlarinda
belirtilmektedir. Bu nedenle degerlendirici tiim degerlendirmesini tek bir olgiite
dayandirdigt zaman ortaya sorunlar ¢ikmaktadir. Yapilan isin basariyla
tamamlanmasi i¢in biitiin gorevlerin yerine getirilmesi gerektigi halde, degerlendirici
en goze carpan goreve iliskin tek bir 6l¢iitle yetinirse, elde edilen sonuglar yaniltict
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Boyle bir degerlendirmenin sonucunda isgoren, iginin en
onemli pargasinin bu gorev olduguna inanmakta ve isin ig¢erigindeki diger gorevler

onemini kaybetmektedir.” (Can v.d., 2001, s.174).

6.8. Kisisel Onyargilar ve Objektif Olamama

Bazi degerleyiciler, kisisel onyargilarini degerlendirmelere yansitmaktadir.
Ozellikle degerlendiren ile degerlenen arasindaki gegmisteki iliskilerin niteligi, yas,
ik, dil, din ve cinsiyete iliskin kisisel yaklasimlar, degerlendirmede Onyargih

davranilmasina neden olmaktadir (Bingdl, 2006, s.303).

“Performans degerlendirme faaliyetleri, yapilan igin ama¢ ve hedefler
bakimindan degerlendirilmesi i¢in gergeklestirilmektedir. Ancak, ¢ogunlukla kisilik,
davranis ve baska kisisel konularda isin i¢ine karistirilmaktadir. Bunun sonucunda,
yonetici siibjektif degerlendirmeler yapmakta ve kisisel kanilarin isin igine
sokulmasiyla isteki performansa dayali objektif bir degerlendirme yapma olanagini
ortadan kaldirmaktadir. Dolayisiyla, performans degerlendirmelerinde nesnel
faktorler (Slgiilebilir ve ise iliskin faktorler) lizerinde odaklanmak i¢in azami dikkat

gosterilmesi gerekmektedir.” (Akt.: Kara, 2008 s. 19).
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2. BOLUM

7. SAGLIK ISLETMELERINDE PERFORMANS DEGERLEME

Diinya Saglik Orgiitii, hastanelerin islevlerini; hasta bakimi, toplum saglig1
hizmetleri, egitim, tibbi aragtirma ve varligm silirdiirebilme seklinde

gruplandirmaktadir (Akt.: Ozgener ve Kiigiik, 2008, s.544).

Hastaneler profesyonel, yar1 profesyonel ve profesyonel olmayan c¢esitli
meslek gruplarinin ¢alistifi karmasik organizasyonlardir. Hastanelerin verimli bir
sekilde faaliyet gosterebilmesi i¢in nitelikli tip, yardimci tip, mali, idari ve destek

personel kadrolarina ihtiya¢ bulunmaktadir (Ozgen, 1995, s. 73).

Saglik hizmeti sunan hastaneler karmagsik sistemlerden ve bunlarin alt
sistemlerinden olustugu icin, cevresinden gerekli girdileri alip alt sistemleriyle
iretim asamasindan gegirerek yine cevresine tasiyan acik sistemlerdir. Saglik
kurumlarinin amaci, saglik hizmetleri iiretmek yoluyla birey ve toplumun saglik
diizeyinin yiikseltilmesini gerceklestirmek i¢in, maddi ve insan kaynaklarinin
planlanmasi, orgiitlenmesi, harekete gecirilmesi ve denetlenmesini, verimli, etkili ve

kaliteli sekilde saglamak seklinde 6zetlenmektedir (Kubat, 2002, s.1).

“Bir girisim olarak hastaneler, kamusal otorite ve toplumsal bask1 gruplari ile
karsilikli etkilesimde bulunan orgiitlerdir. Bu o6zelligi nedeniyle hastanelerin
yonetimi, hem karmasik hem de giictiir. Ancak hizli niifus artigi, ortalama yasam
sliresinin uzamasi, saglik bilincinin ylikselmesi, hastalarin/miisterilerin degisen
talepleri, tibbi uygulama gereksinimlerinin artmasi, asir1 rekabet, tip alaninda ileri
teknolojilerin hizla yayginlagsmasi nedeniyle hastanelerin etkin ve verimli bir sekilde

yonetimi dnem arz etmektedir.” (Akt.: Ozgener ve Kiigiik, 2008, s.545).

Kiiresel rekabet, degisen miisteri beklentileri, kalite, maliyet bilinci ve hizl
teknolojik gelismenin etkisiyle hastaneler, tedavi merkezi ve koruyucu saglik
hizmetinin yami sira kar amaci giiden girisimler olarak da faaliyet gostermeye

baslamistir (Godiwalla, v.d., 1997, s. 202-207).
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“Saglik sektoriinde rekabetin giderek artmasi ve harcamalarin ileri diizeyde
yiikselmesi, bu sektordeki isletmelerin 6nemli boliimiinii olusturan hastaneleri,
kaynaklarini daha etkin sekilde kullanmay1 zorlamaktadir. Bu nedenle hastanelerin
etkinlik diizeylerini belirlemeleri, etkin olmamalar1 durumunda azaltilmas1 gereken
girdi veya artirillmasi gereken ¢ikti miktarlarini saptayarak, daha etkin konuma
gelebilmek i¢in nasil bir strateji uygulayacaklarina karar vermeleri gerekmektedir.”

(Ozata, 2004, s.1).

“Giiniimiizde Bat1 diinyasinda saglik bakim endiistrisi stratejik ve yonetsel
acidan radikal bir yeniden yapilanma igindedir. Bu yeniden yapilanma, Bati
tilkelerindeki niifusun yaslanmasi, yeni patolojilerin ve teknolojilerin etkisi,
vatandaslarin  saglik ve bakim taleplerindeki artiglar, ulusal saglik bakim
sistemlerinin tasarimi ve isleyisinde varsayilan etkinsizlikleri giderme gibi farklh
yapisal ve demografik gereksinimlerden kaynaklanmaktadir. Bazi iilkelerde saglik
bakim hizmetlerini en az maliyetle en yiiksek kalitede sunmak ve toplumdan gelen
talepleri daha ¢ok aliciya yonlendirmek igin esnek hastane organizasyonlar: tesvik
edilmektedir.” (Akt.: Ozgener ve Kiiciik, 2008, s.544).

“Son yillarda kamu ve 6zel saglik sigorta kuruluslarinin maliyet azaltma
politikalari, hastaneler arasinda artan rekabet, hasta ve yakinlarmin degisen
beklentileri, hizli teknolojik degisim, saglik hizmeti sunacak kadrolarin
niteliklerindeki degismeler nedeniyle, saglik bakim hizmetlerinin etkinligi
konusundaki baskilar artmaktadir. Ayrica gelismekte olan iilkelerdeki hastanelerde
fonlarin kitligi, hizmet kalitesi ile ilgili 6nceliklerin olmamasi, biirokratik engeller,
hastane yoneticiligi egitiminin yetersizligi ve hastane hizmetlerinin kalitesine iligkin
diisiik diizeydeki kamuoyu duyarliligi, hastanelerin performansini iyilestirmenin
oniindeki temel engellerden bazilaridir “(Withanachchi, v.d., 2004, s. 361). Ozellikle
saglik-bakim maliyetleri arttikga, birgok iilkede hastanelerin operasyonel etkinligini
degerlendirmeye yonelik ¢abalar da artmaktadir (Ramanathan, 2005, s. 39-54). Bu
nedenle, biitiin endiistrilerde oldugu gibi, bir girisim olarak hastanelerde de ¢evresel
faktorler ve rekabet¢i kosullara tepki gostermek amaciyla c¢esitli adaptasyon ve

yenilikgi stratejiler gelistirilmektedir (Meyer Goldstein, v.d., 2002, s. 64).
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“Saglik bakim hizmetlerinde standart performans “sifir hata” olmalidir.
Philip. B. Crosby, sifir hata kavraminin hedeflenebilecegini ve hedeflenmesi
gerektigini savunmustur. Siiphesiz her zaman sifir hata icin cabalayan bir hava
yolunu ve sifir yasam kayb1 i¢in ugrasan bir cerrahi tercih edecegimiz gibi, hatanin
hicbir oranda kabul edilmez oldugu birgok 6rnek gosterilebilir. Crosby, “sifir hata
gidilecek bir yer degil, bir yolculuktur” diyerek sifir felsefesine ulagsmayi her giin
adim adim sabirla yapilan bir yolculuga benzetmektedir.” (Yildiz, 1994, s. 4).

Saglik sektoriinde performans, tedavi, bakim ve miidahale siireclerinde etkili,
uygun ve dogru islevlerin hastaya zamaninda, giivenli, devaml, verimli ve saygili bir

sekilde sunulmasi ile 6l¢iilmektedir (Coruh, 1996, s.6).

Saglik Organizasyonlar1 Akreditasyonu Ortak Komisyonu’na (The Joint
Commission on Accreditation Healthcare Organizations- JCAHO) gore performans,

dogru isi 1yl yapmaktir.

“Saglik kuruluglar1 ve ¢alisan saglik personeli acisindan performans; Saglik
Bakanligi’nin belirledigi stratejik amaglar1 gerceklestirmek iizere yaptiklari is ve
islemlerinin nicel ve nitel olarak belirlenerek Olciilmesi boylece saglik kurulusu ile
personelinin genel olarak basarisinin tespit edilmesi ve gelistirilmesinin tesvik
edilmesi olarak tanimlanabilir. Performansin belirlenebilmesi ig¢in, faaliyetlerin
sonucunun degerlendirilmesi gerekmektedir. Performans olgiildiikten sonra kabul
edilen degerler, performans gostergelerini olusturmaktadirlar.” (Demir ve Aydin,

2007)

“Saglik Bakanligi’'na bagli tiim saglik tesislerinde uygulanmakta olan,
performansa dayali ek 6deme sistemi (PDEOS), Bakanlikca belirlenen hizmet sunum
sartlar1 ve kriterleri de dikkate alinmak suretiyle, calisan personelin; unvani, gorevi,
caligsma sartlar1 ve suresi, hizmete katkisi, performansi, serbest calisip ¢aligmamast,
yapilan muayeneler, ameliyat, anestezi girisimsel islemler ve 6zellik arz eden riskli
boliimlerde calisma gibi unsurlar esas alinarak saglik kurumlarinda, saglik

hizmetlerinin iyilestirilmesi, kaliteli ve verimli hizmet sunumunun tesvik edilmesinin
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saglanmas1 amaciyla, gorevli personele doner sermaye gelirlerinden yapilacak ek
6demenin oran, usul ve esaslarinin belirlendigi bir sistemdir. Sistem sadece parasal
bir 6deme modeli olmayip, belirlenen “basari Olgiitlerine” gore personeli
odiillendirerek bireysel verimliligi artirmasinin yaninda ‘“kurumsal performans
kriterleri ” ile birlikte tutumluluk, verimlilik ve etkinlik saglayan bir uygulamadir.
2004 yilinin basindan itibaren tim Saglik Bakanligi tesislerinde uygulanmaya
baslanmistir. 2004 yilinda daha ¢ok bireysel ve niceliksel performans 6l¢iitlerinin
bulundugu sisteme, 2005 yilinda kurumsal performans 6lciitleri ilave edilerek nitelik

boyutu getirilmistir.” (Demir ve Aydin, 2007, $.59-60).

Ancak Performansa Dayali Ek Odeme sisteminin hastanelerdeki tiim
calisanlar1 kapsamamasi, ek 6demelerin caliganlarin diisiik maaglarin1 ancak takviye
edebilmesi ve odiillendirme disinda performans sisteminin diger unsurlarimi

kapsamamasi gibi bir¢ok eksiklikleri mevcuttur.

“Saglik hizmetlerinin biiyiik cogunlugunun kamu saglik kuruluslar tarafindan
karsilanmasi nedeni ile pek cok iilkede performans yonetimi ya da performans
ol¢iimii gibi kavramlar kamu kesiminde ¢alisan insanlara ¢ok yeni gelmektedir.
Ancak 0zel saglik isletmelerinin iilke i¢inde gelismesi, sayilarinin artmasi ve rekabet
ortaminin yaratilmast nedeniyle Once maliyet sonra performans Ool¢iimii gibi
kavramlarin 6nemi anlasilmistir. Bu 6nemi kavramis iilkelerde gerek kamu gerek
0zel saglik kuruluslar performans yonetimine iliskin ¢aligmalara baslamistir.” (Ildir,

2008, s. 107-108).

“Hastaneler dahil tim orgiitlerin son hedefi, Orgiitsel performansi
gerceklestirmektir. Orgiitiin amaglarini ne derece iyi gergeklestirdigi, dzellikle diger
alt sistemlerle iliskisi yoniinden yonetim alt sistemi acisindan daha biiyiik 6nem
tasimaktadir. Hastane yonetimi, orgiitsel performanstan sorumlu olan ilk birimdir.
Yonetici gevresel degerleme, strateji belirleme, politika gelistirme, Orgiit modeli
gelistirme, uygulama ve degerlendirme rollerine sahiptir. Orgiitiin basarisi,
yoneticinin  bu faaliyetleri ne derece iyi gergeklestirdigine baglidir.”(akt;
Kavuncubasi, 1995, s. 7-20).
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8. HEMSIRELERDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Hemsireler saglik sisteminde en biiyiilk grubu olusturmaktadir ve yiiksek

kalitede saglik sunumunda 6nemli rol oynamaktadirlar.

8.1. Hemsirelik Mesleginin Tanimi ve Hemsirelerin Gorevleri

Diinya Saglik Orgiiti (WHO)’niin 1986’daki bir yayininda hemsirelik,
insanlar ve onlarin tiim ihtiyaglar1 iizerinde odaklasan bir bilim ve sanat olarak
tanimlanmustir. Florence Nigtingale (1859) hemsireligin ilk bilimsel teorisyeni olarak
taninir. Hemsireligi tiptan ayrilan, bilimsel sanat agirlikli bir disiplin olarak

nitelemistir.

Amerikan Hemsgireler Dernegi’nin (ANA- American Nurses Association)
1965 yilinda yaptigr tanim sOyledir; ‘Hemsire, yaralinin, hastanin, saglikli bireyin
durumunun diizeltilmesi, hastaliklardan korunmasi, diger personelin egitimi ve
gozetimi ile ilgilenip, tedavi ve ilaglar1 uygular. Bu faaliyetlerini yaparken biyoloji,

fizik ve sosyal bilimlerden destek alir.’

Uluslararas1 Hemsirelik Konseyi ( International Council of Nursing —ICN ),
hemsireligi ; © Bireyin, ailenin ve toplumun sagligini koruma ve gelistirmeye yardim
eden ve hastalik halinde iyilestirme ve rehabilite etmeye katilan bir meslek grubudur’

seklinde tanimlamistir.

Tirk Hemsireler Dernegi ( THD) Egitim Komisyonu, (1981) hemsireligi
sOyle tanimlamistir; “Hemsirelik, bireyin, ailenin ve toplumun saghigini ve esenligini
koruma ve gelistirme ve hastalik halinde iyilestirme amacina yonelik, hemsirelik
hizmetlerinin planlanmasi, orgiitlenmesi, uygulanmasi, degerlendirilmesinden ve bu
hizmetleri yerine getirecek bireylerin egitiminden sorumlu bilim ve sanattan olusan

bir saglik disiplinidir.

Hemsirelik saglikta ve hastalikta birey, aile ve topluma hizmet verir.

Dogumdan o6liime, her insanin, saglhigmmin korunmasi, degerli kilinmasi,
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bozuldugunda diizeltilmesi ile ilgili bir istir. Bu tanimlardan da anlasilabilecegi gibi
hemsirelik, insan yasami siiresince en ¢ok karsilasilabilecek mesleklerden biridir
(Uyer, G., 1993, s. 2-17, Orak, N., 2005).

20, yiizyilda diinya niifusunun artmasi, hastanelerin bitytimesi, tip bilimlerinin
alanimin oldukg¢a genislemesi, yeni is ve meslek gruplarinin dogmasi sonucunda,
geleneksel olarak hemsireligin yaptigi birgok gorevin parcalanarak, yeni olusan
saglik personeline devredilmesi durumu ortaya ¢ikmig, hemsireler gercek gorevleri

olan hasta bakimu faaliyetlerini tistlenmislerdir.

“Glinlimiizde degisen saglik anlayisi ve gelisen teknoloji nedeniyle her gegen
glin, hemsirelerin c¢alisma alan1 hastane disina ¢ikmakta, bireylerin yasadiklari,
calistiklar1 ve eglendikleri yerleri de kapsar duruma gelmektedir. Bu baglamda
hemsirelik, dort yillik lisans egitimini tim boyutlar1 ile inceleyip, arastiran bir
konuma gelmis, mesleksel bilinglenme hareketleri olduk¢a artmis, amacinin bakim
vermekle sinirlandirilamayacagi, uygulamalari ve egitimi ile ilgili standartlar1 da

gelistirme sorumlulugu anlasiimustir.”( Coban, 1999, Ozcan, 1996).

8.2. Hemsirelerin Calisma Alanlari

1- Saglik ocag1
2- Dispanser ( ACSAP, VSD, Sitma savas dispanseri, Cilizam-Lepra savas
dispanser, Deri ve tenasiil hastaliklar1 dispanser)

3- KETEM (kanser erken teshis- tarama merkezi)

4- Acil saglik hizmetleri istasyonu, Il ambulans servisi komuta kontrol merkezi
5- Toplum saglig1 merkezi, Aile hekimligi birimi

6- Saglik merkezi, Kurum tabiplikleri

7- Ruh saglig1 dispanseri

8- Okul saglig1 hemsireligi

9- Is saglig1 hemsireligi

10- Huzurevi hemsireligi, Yasli-bakim merkezi hemsireligi

11- Oziirlii bakim merkezi hemsireligi

12- Evde bakim merkezi

13- Ayaktan tani-tedavi merkezi ( Tip merkezi, Dal merkezi, Poliklinik )
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14-  Saglik kabini
15-  ADSM -Dis hastanesi (Dis tedavi merkezi, Dis poliklinigi)
16- Yogun Bakimlar ( Kalp Damar cerrahisi, Dahiliye, Genel cerrahi, Beyin

cerrahi, Pediatri/cocuk, Koroner, Anestezi ve reanimasyon )

17-  Klinikler ( Klinik/birim/Unite gibi ) ( Kardiyoloji, Gogiis-kalp-damar
cerrahisi, Fizik-tedavi ve rehabilitasyon, Enfeksiyon Hastaliklari, Hematoloji, KBB,
Uroloji, Nefroloji, Noroloji, Cocuk Psikiyatrisi, I¢ Hastaliklar1, Genel Cerrahi, Kadm
Hastaliklari, Dogum, Cocuk, Plastik cerrahi, Gogilis cerrahi, Acil, Endokrin,
Gastroenteroloji, Gastroenteroloji, Cerrahi, Onkoloji Cerrahi, Alerji, Geriatri
Romatoloji, Tibbi Onkoloji, Yenidogan, Anestezi ve reanimasyon, Uyandirma,
Dermatoloji, Gogiis hastaliklari, Beyin Cerrahi, Ortopedi ve Travmatoloji, Psikiyatri,
Siit ¢ocugu, Prematiire, Transplantasyon {initesi, Kemik iligi {initesi, Acil iinitesi

Hemodiyaliz, Ameliyathane, Kemoterapi iinitesi, Merkez sterilizasyon iinitesi )

18.  Poliklinikler ( Radyoloji, Niikleer Tip, Alerji, Geriatri, immiinoloji, Ortopedi,
Dahiliye, KBB, Diyabet, Noroloji, Kardiyoloji, Genel cerrahi, GKDC cerrahi,
Yenidogan, KVC, Gz, Cocuk cerrahi, Uroloji, Nefroloji, Enfeksiyon, Beyin cerrahi,
Psikiyatri poliklinigi, Endokrin, Dis {initesi, Dermatoloji, Kuduz, Adli tip, FTR,
Hematoloji, Kadin hastaliklar;, Dogum, Infertilite, Aile Planlamasi, Tiip bebek

tinitesi, Plastik cerrahi, Goglis hastaliklari, Gastroenteroloji, Romatoloji, Norosirurji)

Kaynak: Saglik Bakanhgi Tedavi Hizmetleri Genel Miidiirliigii Hemsirelik Hizmetleri
Yonetmeligi Taslagr (2011)

8.3. Hemsirelik Hizmetlerini Diizenleyen Kanun, Yasa ve Yonetmelikler

Hemsireler, mesleki uygulamalarindan dolay1 yasalar ve yonetmelikler
karsisinda sorumludur. Hemsirelerin mesleki uygulamalarindaki yasal sorumluluklari

cesitli yasa, tiiziik ve yonetmeliklerle ortaya konmustur

Bu yasa ve yonetmelikler su sekilde siralanabilir:
- 1928 yilinda yiiriirliige giren “Tababet ve Suabati Sanatlarinin Tarzi icrasina
Dair Kanun” 1936 ylinda yiiriirliige giren 3017 sayili “SSYB Teskilat ve

Memurlar1 Kanunu” 24
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8.4.

1961 yilinda yiriirlige giren 224 sayili  “Saghk Hizmetlerinin
Sosyallestirilmesine Dair Kanun

1965 yilinda yiiriirliige giren 657 sayili “Devlet Personel Yasast”

1970 yilinda yiiriirliige giren 1327 sayili yasa

1983 yilinda diizenlenerek yeniden yiiriirlige konulan “SSYB Yataklari
Tedavi Kurumlari Isletme Yonetmeligi”

2007 yilinda degistirilen ve yiiriirliige giren 6283 sayili” Hemsirelik Kanunu”
Deg. Kanun No. 5634 RG: 2.5.2007/26510.

2010 yilinda yiirtirliige giren > Hemsirelik Yonetmeligi’’

2011 yilinda” Hemsirelik Yonetmeliginde degisiklik Yapilmasina Dair

Yonetmelik”’

Hemsirelik Uygulamalari
Hemsirelik uygulamalar1 asagida yer alan aktiviteleri kapsar:

v’ “Yonetim,

v’ Egitim,

v" Danismanlik,

v Hemgirelik bakiminin planlanmasi, uygulanmasi, degerlendirilmesi ve
hemsirelik siirecinin kaydedilmesi,

v Hemgirelik uygulamalarinin delegasyonu, denetimi ve degerlendirilmesi,

v’ Tedavi ve ilaglarin yonetimi,

v" Delege edilmis tibbi fonksiyonlar ve bagimsiz hemsirelik fonksiyonlart,

v' Bakim Kkalitesi; hemsirelik uygulamalarinin yapi, siireg ve sonuglarinin

kontrol edilmesi, maliyet ve teknoloji gibi siireglerde bakimin kalitesini
gelistirmek ve degerlendirmek icin olusturulmus aktivitelere katilma,

v Performansin gozden gegirilmesi; mesleki uygulama standartlari ve
olusturulmus kurallar  cergevesinde hemsirelerin yaptig1 uygulamalarin
degerlendirilmesi,

v Egitim; hemsirelik uygulamalarinda mevcut olan bilgi ve becerilerin
korunmasi ve arttirilmasi,

v' Mesleki iliski; hemsire meslektaslari ve saglik bakim ekibinin diger

tiyeleriyle iliskilerin stirdiiriilmest,
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v' Etik; hemsirelik uygulamalarmin sunumunda belirlenmis etik degerlere
gbre davranma,

v’ Birliktelik; hasta ve aileleri i¢in, saglik bakim ekibinin diger iiyeleri ile
hasta bakiminda ve tedavisinde yer alan, kararlara katilan ve verilen
hizmeti destekleyen tiim diger  boliimlerle,

v’ lletisim; hasta/aileleri ve saglik bakim ekibinin tiim iiyeleri ile etkin bir
iletisim kurma, aktif bir dinleyici olma, agik ve anlasilir bir iletigim
sturdirme,

v Arastirma; mevcut arastirmalari takip etme, uygun olanlar1 klinik alana
tasima, uygulama ortaminda uygulanan arastirma aktivitelerine katilma,

v Kaynak kullanimi; hasta bakimimin planlandigi ve verildigi siire iginde
maliyet, verimlilik ve giivenlige bagl faktorleri gozden gegirme.”

(Alcan ve ark., 2011).

8.5. Hemsirelik Uygulamalarini Etkileyen Faktorler

Toplumun degisen ve artan saglik gereksinimlerinin karsilanmasinda,
geleneksel hemsirelik rollerinin ve sorumluluklarinin gézden gegirilip modern
hemsirelik islevlerini kapsayacak sekilde, kalite standartlari ¢ercevesinde yeniden

tanimlanmas1 gerekmektedir.

Profesyonel hemsire, yeni arastirma bulgularinin 1s18inda bakim verdigi
bireyin gereksinimlerini saptayan, bakim plani gelistiren ve kendi sundugu bakimin

sorumlulugunu iistlenen 6zerk bir uygulayicidir.

Hemsirelik meslegi giiniimiizdeki konumuna gelene kadar bir¢ok asamadan
geemis ve belki de hak ettigi sayginligi kazanmak i¢in en biiylik ugrasi veren
mesleklerdendir. Bu baglamda bu meslegi icra eden hemsirelerin nitelikleri de
toplumun ihtiyaglari, yonelimleri, bilgi teknolojileri arttikca c¢esitlenmistir.
Hemsirelik uygulamalarini zaman iginde etkileyen faktorleri kisaca siralamak
gerekirse;

1.Demografik degisiklikler

2. Bilgide ilerleme
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3. Gittikge bilinglenen tiiketici

4. Toplumsal bilincin uyanisi

5. Kadnlarin 6zgirliigt akimi

6. Meslek orgiitlerinin ¢aligsmalari

7. Hemgirelikte artan profesyonellik seklinde 6zetlenebilir.

8.6. Hemsirelerin is Performansim Etkileyen Faktorler

“1970 ve 1980’lerde hemsireler, hemsirelik hizmetleri ve yOnetimi {izerine
arastirma yapanlar, hemsire is performansi iizerine siklikla. Ancak 1990’lara
gelindiginde hemsire is performansit ve bunu etkileyen faktorler ile hemsire is
performans1 yonetimi iizerine yapilan arastirma ve yayinlarda ciddi bir azaligin
oldugu goriilmiistiir. Bundan dolay1r son zamanlarda hemsirelik literatiiriinde tiim
diinyada kabul gormiis bir is performansi tanimina ulasilamamistir.” (Akt.: Top v.d,
2010, s.2). “Borst, hemsire is performansini hemsireler tarafindan hasta ve diger
insanlara bakim sunma sekli veya siireci olarak tanimlamaktadir. Bloch, ise benzer
sekilde is performansini isi yapma sekli ve siireci olarak ele almigtir. Dolayisi ile
buradaki iki tanimin ortak paydasi is performansinin bir siire¢ veya is yapma siireci

olarak kabul edilmesidir.”(Hayajneh, 2000, s.10-12)

Literatiirde hemsire is performansinin doyurucu olarak kavramsal acidan
tanimlanmas1 konusunda smirli bilgi bulunmaktadir. Hemsire is performansi
cogunlukla Schiwirian’m is performansi Ol¢lim aracindan yararlanilarak
tanimlanmaya calisilmistir. Dolayist ile bu ara¢ hemsire is performansi konusunda

yapilan arastirmalarda siklikla kullanilmistir (Akt.: Top v.d, 2010, s.3)

“S. Schwirian’1n is performansi 6l¢iim modeline gore l¢iim aract 52 faaliyet
(degisken) agisindan hemsirelerin verdigi saglik bakim hizmetlerinin performans
derecesini 6l¢gmektedir. Bu 6l¢lim araci hemsire is performansini 6lgmede yaygin
olarak kullanilmistir. Schwirian 1978 yilinda hemsirelik hizmetleri ve hemsire
performansi lizerine olan mevcut literatiirii inceledikten sonra, hemsire performansini
genel anlamda olgebilecek (hemsire performansi iginde is performansi da dahildir)
bir 6l¢iim araci gelistirmistir. Bu 0Olgcek “Schwirian’in Alt1 Boyutlu Hemsirelik

Performansi Skalas1” (Schwirian Six Dimension Scale of Nursing Performance)
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seklinde isimlendirilmistir. Liderlik, planlama ve degerlendirme, egitim ve destek,
sosyal etkilesim, mesleki gelisim ve kritik bakim, 6l¢egin alt1 boyutudur. Bu modele
gore hemsirelerin i  performansini etkileyen degiskenler yedi ana grupta
toplanmaktadir. Bunlar; akademik basar1, hemsirenin yetistigi (orijin aile) ve geldigi
aile oOzellikleri, hemsirenin demografik o6zellikleri, kisisel oOzellikleri, istihdam
ozellikleri ve hemsire kariyer davranigidir. Bu yedi ana grubun altinda da ayrica alt
gruplar yer almaktadir. Schwirian yaptigi literatiir incelemesinde hemsirenin
geldigi/yetistigi ailenin 6zellikleri, akademik basar1 ve hemsirenin kisisel 6zellikleri
konularinin hemsire is performansinda onemli Ol¢iide arastirildigini belirtmistir.
Ayrica Schwirian klinik otonomi, sorumluluk, kendini gerceklestirme, kabul gérme
gibi i performansim1 etkileyen faktorlerin halen arastirilmakta oldugunu

vurgulamistir.” (a.g.e)

“Herzberg’in Motivasyon-Hijyen Teorisine gore ise insan davranigini veya
ihtiyacimi etkileyen faktorler iki ana grupta toplanmaktadir. Bu iki ana grubun
birbirinden bagimsiz oldugu varsayilmaktadir. Teorinin ilk ana grubundaki faktorler
is tatminsizligini 6nleyen faktorlerle ilintilidir. Herzberg bu gruptaki faktdrleri hijyen
faktorleri olarak adlandirmistir. Bu grupta; giivenlik, statii, licret (maas), is kosullari,
kisiler arasi iliski, denetim ve personel politikalar1 yer almaktadir. Bu faktorlerin
motivatdr olmadiklar1 ancak tatminsizligi Onledikleri diisliniilmektedir. Burada
siralanan genel hijyen faktorlerinden daha spesifik faktorler c¢ikartilabilir. Bu
durumda spesifik hijyen degiskenleri listesi; tazminat, izin sistemi, is yukii, personel
saglama uygulamalari, vardiya sistemi, hasta siddeti, yapilan isin fiziksel giic boyutu,

cinsel taciz, hastane yonetim stili, liderlik anlayis1 gibi degiskenler i¢ermektedir’

(Hayajneh, 2000, s. 11-13).

“Teorinin ikinci ana grup faktorlerini motivasyonla ilgili faktdrler veya
degiskenler olusturmakta ve Herzberg bu degiskenleri motivatdrler olarak
adlandirmaktadir. Motivatorler; basar1 duygusu, mesleki ve bireysel gelisme,
advancement (yeterlik ve gii¢), sorumluluk alma, ise meydan okuma ve dikkate
almadir. Bunlarin motivator olarak adlandirilmasinda is tatminini olumlu yonde
arttirmasi 6nemli bir etken olmustur. Bir 6nceki ana grup acgiklamasinda oldugu gibi
genel motivator listesinden de spesifik bir motivatorler listesi elde edilebilir. Bu
durumda ise Kliniksel otonomi, fark edilme / takdir gérme, gelisim firsatlar1 gibi
degiskenler listeye dahil edilebilmektedir. Bir¢ok arastirmact motivasyon-hijyen
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teorisinin hemsirelerin is tatmini ve is performansi konusunda yapilacak ¢alismalarda

kullanilabilecegini belirtmistir.” (Hayajneh, 2000, s. 13-14).

Hemsire is performansi, orgiitsel (kurumsal) faktdrler disinda pek cok kisisel
ve toplumsal faktorden etkilenmektedir. Asagidaki tabloda Hayajneh (2000, s:20)
hemsirelerin is performanslarini etkileyen faktorleri incelemistir. Sekilde hemsire is
performansini etkileyen faktorler 4 grupta incelenmistir. Buradaki iki grup
Herzberg’in motivasyon-hijyen teorisinden (motivatdrler ve hijyen degiskenleri)
alinmistir. Motivatdrler ve hijyen degiskenleri is tatminsizligini dnleyerek ve tatmin
seviyesini arttirarak hemsire is performansim1 dolayli olarak etkilemektedir. Buna
karsilik sekilde yapisal degiskenler basligi altinda verilen degiskenler ise is

performansini dogrudan etkilemektedir.
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Hijyen Degiskenleri Yapisal Degiskenler
Tazminat Hemsirelik hizmetleri sunum sekli
is glivenligi Personel arasindaki yardimlasma
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Sekil.9. Is Performansini Etkileyen Faktorler

Kaynak: Hayajneh, A.Y. (2000). Identification Of The Influence Of Organizational Variables On
Hospital Staff Nurses’ Job Performance, Unpublished doctorate dissertation, University of lowa, City
Graduate College,lowa, USA, s.20)

Mehmet Top v.d.(2010 ), “Hastane Sektdriinde Is Performansini Etkileyen
Orgiitsel Degiskenler” baslikli alan calismasinda hemsirelerin is performanslarimi
etkileyen bazi orgiitsel faktorler iizerinde durmustur. Bunlar;

“Klinik ve mesleki otonomi: Is yaparken gosterilen bagimsiz davranma diizeyi.

Ozliik haklar: Maas, sosyal yardimlar, primler vb.
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Hizmet i¢i egitim: Kurum tarafindan saglanan siirekli personel egitimi gelistirme

cabalar1

Cevrenin stabilitesi: Kurumsal degisimde yavaslik

Klinik kararlarin alinmasmma destek imkani: Hemsirelerin hasta tedavilerine

yonelik klinik kararlarin alinmasina katilmasi, bu kararlara ortak olmasi i¢in saglanan

imkanlar.

Fiziksel is kosullari: Etkili bir hasta bakimi i¢in is ortaminin fiziksel imkanlarinin

uygunlugu

Is otonomisi: Calisilan iinite ile ilgili kararlarin alinmasinda hemsirelerin &zgiir

davranabilme dereceleri.

Is giivenligi ve calisan sagh@: Is yaparken hemsirelerin kendilerini giivende

hissetmesi

Hatalh tibbi uygulamanin mali acidan garantiye alinmasi: Hatali yapilan
islemlerin (hemsirenin yaptig1 bir hatali hasta bakim isleminin) sigorta tarafindan
karsilanmas1 veya garantiye alinmasi. (Hatali islemden kaynaklanabilecek tazminat

O0demesini garantiye alinmasi).

Liderlik stili: Bashemsire ve yardimcilart ile finite sorumlu hemsirelerinin
uyguladiklar1 liderlik anlayislart ve liderlik stilleri (demokratik, katilimci, otokratik
vb.)

Yonetim stili: Genel olarak hastane yonetimi tarafindan uygulanan yonetim anlayisi

ve yonetimin amaglari.
Giiriiltii seviyesi:Is ortamindaki giiriiltiiniin seviyesi ve cesitliligi.

Hemsirelik bakim hizmetlerinin yapisi: Hemsireler arasinda sunulan bakim

hizmetlerin 6rgiitlenmesi ve yapilanmasi.

Hemsire performansim hastanede o6lcme ve degerlendirme faaliyetlerinin
diizenli olarak yapilmasi: Hemsire is performansinin hastane yonetimi tarafindan
diizenli olarak Olgiilmesi, sonuglarin degerlendirilmesi ve hemsirelerin siireg

hakkinda bilgilendirilmesi
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Yeni baslayan hemsirelere ise oryantasyon egitimi verilmesi: Ise yeni baslayan
hemsireler i¢in ise alisma ve adaptasyon doneminde gerekli egitim ve uygulamalarin

verilmesi.

Hasta siddeti: Hastalarin acillik ve bagimsizlik diizeyi.

Isin fiziksel boyutu: s yaparken fiziksel olarak harcanan giic.

Rol acikhigi: Hemsirelerden istenen rollerin ve beklentilerin anlasilir ve agik olmasi.

Gorevde yiikselme firsatlari: Kurumda {ist pozisyonlara ve makamlara atanma

olanaklari.
Cinsel taciz: Is yerinde cinsel tacizin seviyesi ve varlig1.

Vardiya uygulamasi: Hastanenin uyguladig1 vardiya uygulamalari, vardiya saatleri
vb.

Sosyal entegrasyon ve hemsireler: Hemsirelerin kendi arasinda ve diger hastane

calisanlar ile hastalar arasindaki sosyal aktiviteler ve sosyal uyum.
Stres: Yapilan isin yeteneklerinin ¢ok tizerinde oldugu ve zor oldugu hissi.

Alet ve techizat: Is icin gerekli alet, techizat, tibbi ekipman vb. olanaklarin

uygunlugu ve miktari.
Teknolojik destek: Is ortaminda bilgisayar vb. teknolojik imkanlarin durumu.

Calisilan iinitenin biiyiikliigii: Unitedeki personel sayis1 veya klinikler igin hasta

yatagi sayilari.
Izin uygulamalari: Hastanenin izledigi izin politikas.

Is yiikii: Yapilan isin nitel ve nicel olarak boyutu.”
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3.BOLUM

9. HEMSIRELERDE PERFORMANS DEGERLEME YONTEMIi
KONUSUNDA BiR ARASTIRMA

9.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Hemsirelerde Performans Degerlendirme ile ilgili bir
ornek uygulamadan hareketle ¢ok yonlii performans degerlendirmeleri ile daha
objektif sonuglara ulasilabilecegini tespit etmek ve hemsire performansinin eksik ve
giiclii yonlerinin belirlenmesinde gergegi daha ¢ok yansitan daha giivenilir

degerlendirme yontemlerinin tasarlanip uygulanabilirligini stnamaktir.

9.2. Arastirmanin Evreni Ve Orneklemi

Calismanin evrenini Saglik Bakanligina bagli bir devlet hastanesindeki tim
hemsirelerin sayis1 olan 509 hemsire olusturmaktadir. Orneklem, kiime &rnekleme ile
evrenin %30 unu olusturacak sekilde alinmustir ve  “360 Derece Hemsire
Performans Degerlendirme Formu” toplam 170 g¢alisana uygulanmistir. Bir birim
sorumlusu astlar1 performans degerlemeye katilmasina ragmen degerleme yapmay1
kabul etmemistir, ayrica kendi kendini degerlendiren ve sorumlusu tarafindan
degerlendirilen 19 hemsire c¢alisma arkadaslar1 tarafindan degerlendirilmek
istenmemistir, 360 derece degerlemeyi etkileyeceginden ii¢  boyutta
degerlendirilmeyen degerleme formlar1 ¢alismadan c¢ikarilmistir. Caligmaya
katilanlarin 17’si Sorumlu hemsire olmak iizere toplam 138 hemsire ile c¢alisma
tamamlanmistir. Sorumlu hemsireler kendileri, birimlerindeki asti pozisyonundaki
hemsireler ve hastanede bashemsire yardimcisi pozisyonundaki amirleri tarafindan
degerlendirilmislerdir. 121 staff hemsire ise kendileri, ¢alisma arkadaslar1 ve ilk

amirleri konumundaki sorumlu hemsireleri tarafindan degerlendirilmistir.
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9.3. Arastirmanin Sinirhklar:

360 Derece Performans Degerlemede, geribildirim alinan gruplardan birini
olusturan miisterilerin hastanelerde karsiligi hasta ve hasta yakinlaridir. Ancak
calismada, hasta sirkiilasyonunun ¢ok oldugu bir hastane secilmis olmasi ve
hemsirelerin ndbet sistemi ile ¢alisiyor olmasi, degerlendirilen her hemsirenin hizmet
verdigi hasta ve hasta yakinlarina ulagsma ve saglikli degerlendirme alma giicliikleri

dolayist ile “hizmet alicilar tarafindan degerlendirme” kullanilmamustir.

Calismada, “astlar1 tarafindan degerlendirme” staff hemsirelere, “calisma
arkadasi tarafindan degerlendirme” sorumlu hemsirelere uygulanamadigindan ayrica
gorev ve sorumluluklar iki grupta farkli oldugundan istatistiki analizler iki ayri

grupta degerlendirilmistir.

9.4. Arastirmanin Yontemi

Calismada, hemsirelerde performanst en uygun ve dogru oOlgebilecek
degerlendirme metodu olarak “360 derece Performans Degerlendirme Yontemi”
tercih edilmistir. Grafik Derecelendirme ve Puanlama yontemleri ile Degerlendirme
Formu gelistirilmis, puanlar aritmetik ortalamalar1 alinarak hesaplanmistir.
Hemsireler kendileri, astlari, amirleri ve ¢alisma arkadaslar1 tarafindan

degerlendirilmis ve sonuglar karsilastirilmistir.

Amirini ya da calisma arkadasini degerlendirme ile ilgili c¢ekinceler
olabileceginden degerlendirme formlari c¢alismaya katilan hemsirelere birebir
goriisme yolu ile anlatilmis ve degerlendirme sonuglari tek tek teslim alinmistir. Etik
kaygilardan dolay1 degerlendirmeye katilanlarin isimleri sakli tutulmus, her bir

calisana bir harf kodu ve her bir birime bir rakam verilmistir.

Aragtirmanin pilot ¢alismasit 24 (yirmi dort) kisi iizerinde uygulanmis,

giivenilirlik ve gecerlilik analizi sonuglarina gére calismaya devam edilmistir.
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9.5. Olcek

Performans Degerlendirme formu hazirlanirken hemsirelerin is analizleri ve
is tamimlar1 gézden gecirilmis ve kurum hedeflerine uygun performans standartlar

cercevesinde alt1 ana kriter belirlenmistir. Bu kriterler;

Kisisel ézellikler, Is bilgisi, Is planlama, Is disiplini, Iletisim becerileri ve Liderlik
ozellikleri olarak secilmistir. Degerlemeye tabi tutulan kriterler belirlenirken yapilan
akademik ¢alismalarda tasarlanan formlar ve hemsirelerin degerlendirilmesinde

kullanilan baz1 6rnek formlardan*! yararlanilmistir.

Her bir ana kriteri tamimlayict toplam 44 (kirk dort) alt kriterden olusan
formda yiiz puan iizerinden puanlama yapilmistir. Alti ana kriter arastirmaci

tarafindan 6nem derecesine gore agirliklandirilmis ve puanlar alt kriterlere esit olarak

boltinmiistiir.
Tablo.12. Performans Puanlarinin Dagilimi
TOPLAM KiSISEL is is ILETiSIiM is LIDERLIK
OZELLIiKLER | BILGIiSi | PLANLAMA | BECERILERI | DiSiPLiNi
Boliim
Puanlari 100 15 20 15 15 20 15
Soru Adedi 44 5 4 5 8 13 9

Likert tipi 5°li ( besli ) ol¢egin kullanildigr formda, her bir Kriterin
karsisindaki; “cok iyi”, “iyi”, “orta”, “zayif”’, “cok zayyf”, ifadeleri “minimum

agirliklandirma” ile puanlanmistir.

Formun ilk boliimiinde ¢alisana ait demografik bilgiler yer almaktadir. Bu
alanda calisanin is performansini etkileyebilecegi diisiiniilen 6zellikleri sorulmustur
(“yast”, “cinsiyeti”, “calistigi birim”, “egitimi”, “medeni hali”, “cocugu olup

’

olmadig1”, “meslegindeki ¢alisma siiresi”, “birimindeki ¢alisma stiresi”). Formu

*1 Kaynaklar boliimiiniin en alt boliimiinde Degerlendirme formunun gelistirilmesinde

faydalanilan kaynaklara yer verilmistir.
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degerlendirenin  degerlendirilen kisinin nesi oldugu, “amiriyim”, “calisma

arkadagsiyim”, “kendisiyim”, “astiyim” ifadeleri ile tespit edilmeye ¢aligilmustir.

Formun ikinci boliimiinde yer alan alt1 ana kriter ve bu kriterleri tanimlayan

alt kriterler soyledir;

Kisisel Ozellikler . Tertipli olma, Giivenilir olma, Sorumluluk

sahibi olma, Stres altinda sogukkanliligini yitirmeden ¢calisabilme, Is degisikliklerine

hizli adapte olabilme

Is Bilgisi . Meslek bilgisi, Yaptig isle ilgili mevzuati

bilme, Isiyle ilgili bilgi giincelligini saglayabilme, Yeni usul ve teknikleri uygulamaya

gecirme

Is Planlama : Amag ve hedeflere uygun is planlart yapma,

Personelin niteliklerine uygun is boliimii yapma, Isi takip edip sonuglandirmak
isteme, Acil ve oncelikli isler swralamasini dogru yapabilme, Kurumun kisith

kaynaklarini dogru kullanma

Iletisim Becerileri . Yazili ve sozlii iletisimde anlasilir bir dil

kullanma, Diger kisilerin duygu, diisiince ve ihtiyaclarini anlamaya c¢alisma,
Calisanlarin yanhglarimi diizeltirken nazik ve yapici olma, Takim c¢alismast ve
isbirligine yatkin olma, Elestiri kabul edebilme, Calisanlarin motivasyonlarini
bozacak davramislarda bulunmama, Isle ilgili gerekli raporlar ve kayitlar: diizenli

olarak tutma, Isle ilgili iistlerini diizenli olarak bilgilendirme

Is disiplini . Isini sevme ve benimseme, Dikkatli, disiplinli

ve hatasiz ¢alisma, ozverili ¢alisma, Amirlerine baglilik ve uyumu, Verilen gorevieri
standartlara uygun tamamlama, Verilen gérevleri zamanminda tamamlama, Mesai
saatlerine uyma, Gorevi gerektirdiginde is saatlerinin disinda da ¢alisabilme, Kisisel
bakim ve kilik-kiyafeti ile kurumunu temsil etme, Isi ile ilgili teknik ekipman ve
donanimi dogru, titiz ve temiz kullanma, Kurum hedeflerine ulasma ve asmak igin

¢aba harcama, Kurumun belirledigi kurallara uyma

Liderlik . Tkna kabiliveti, Ek sorumluluklar almay:

isteme, Karsilasilabilecek problemleri onceden gorme, Sorunlara akilci ve pratik

coziimler getirme, Daha iist gorevler icin ¢abalama, Ekibinin gii¢lii ve zayif yonlerini
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dogru degerlendirme, Is arkadaslarimin gelismesi konusunda egitici ve ozendirici

olma, Insanlara kars: adil ve 6nyargisiz olma, Basariy: takdir etme
9.6  Analiz Yontemi

Bu calismada istatistiksel analizler NCSS ( Number Cruncher Statistical
System) 2007 Statistical Software (Utah, USA)  paket programi ile yapilmistir.
Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel metotlarin (ortalama, standart
sapma) yani sira gruplar arasi karsilastirmalarda tek yonlii varyans analizi alt grup
karsilagtirmalarinda ~ Tukey  ¢coklu  karsilastirma  testi, ikili  gruplarin
karsilagtirmasinda bagimsiz t testi, nitel verilerin karsilastirmalarinda Ki-kare testi

kullanilmistir. Sonuglar, anlamlilik p<0,05 diizeyinde degerlendirilmistir.

Arastirmanin Alfa Cronbach’a gore test Ol¢imlerinin giivenilirlik ve

gegerlilik analizleri yapilmis olup sonuglari asagidadir:

Tablo.13. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Alfa Cronbach
Kisisel Ozellikler 0,849
Is Bilgisi 0,875
is Planlama 0,893
iletisim Becerileri 0,902
is Disiplini 0,848
Liderlik 0,918
Toplam Puan 0,966

Alfa i¢ tutarlilik kullanarak tanimlamak icin pratik bir genel kabul gormiis

kural sudur:
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Tablo.14. Alfa Cronbach i¢ Tutarlilik Kabulleri

Cronbach alfa I¢ Tutarhlik
a>0.9 Miikemmel
0.9>0>0.8 Iyi

0.8>0>0.7 Kabul Edilebilir
0.7>0.>0.6 Kuskulu

0.6>a >0.5 Kotii, Zayif
0.5>a Kabul Edilemez

Kaynak: George D., & Mallery, P. (2003). Adim adum, Windows icin SPSS: Basit bir kilavuz ve
basvuru. 11.0 giincelleme (4. bs.). Boston: Allyn & Bacon.

9.7. Hipotezler:

H1.1: Birim Hemsirelerinin kendi kendini degerlendirmeleri ile calisma
arkadaslar1 ve amirleri tarafindan degerlendirilmelerinde istatistiksel agidan anlamh

fark vardir.

H1.2: Birim Sorumlu Hemsirelerinin kendi kendini degerlendirmeleri ile astlari

ve amirleri tarafindan degerlendirilmelerinde istatistiksel agidan anlamli fark vardir.

H2.1. : Birim Hemsirelerinin egitim durumlarinin performanslar tizerine etkisi

vardir.

H2.2. : Birim Sorumlu Hemsirelerinin egitim durumlarinin performanslari

uzerine etkisi vardir.

H3.1. : Birim Hemsirelerinin meslekte gegirdikleri siire ile performans puanlari

karsilastirildiginda, istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H3.2. : Birim Sorumlu Hemsirelerinin meslekte gecirdikleri siire ile performans

puanlari karsilastirildiginda, istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
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H4.1. : Birimdeki ¢aligma siiresinin Birim Hemsirelerinin performansi {izerine

anlamh bir etkisi vardir.

H4.2. : Birimdeki calisma siiresinin Birim Sorumlu Hemsirelerinin performansi

tizerine anlamli bir etkisi vardir.
H5. : Cinsiyet ile performans puanlari arasinda anlamli bir fark yoktur.

H6.1. : Birim Hemsirelerinin medeni hali ile performans puanlari arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H6.2. : Birim Sorumlu Hemsirelerinin medeni hali ile performans puanlari

arasinda anlaml bir iligki vardir.

H7.1. : Birim Hemsirelerinin performans puanlar1 ile g¢ocuk sahibi olup

olmamalar1 arasinda anlaml1 bir iliski vardir.

H7.2. : Birim Sorumlu Hemsirelerinin performans puanlari ile ¢ocuk sahibi

olup olmamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H8.1. : Birim Hemsirelerinin performans puanlari ile yaslar1 arasinda anlamli

bir iligki vardir.

H8.2. : Birim Sorumlu Hemsirelerinin performans puanlar ile yaslar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H9.1. : Kliniklerde ¢alisan hemsirelerin ortalama performans puanlar ile acil ve
yogun bakim birimlerinde ¢alisan hemsirelerin ortalama performans puanlari

arasinda anlaml: farklar vardir.

H9.2. : Kliniklerde ¢alisan Birim Sorumlu Hemsirelerin ortalama performans
puanlar1 ile acil ve yogun bakim birimlerinde c¢alisan sorumlu hemsirelerin ortalama

performans puanlar1 arasinda anlamli farklar vardir.

H10.1. : Birim hemsirelerinin performans puanlar1 karsilastirildiginda

degerlendirme kriterlerinin puan ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

H10.2. : Birim sorumlu hemsirelerinin performans puanlari karsilastirildiginda

degerlendirme kriterlerinin puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark vardir.
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9.8. Alan Arastirmasindan Elde Edilen Bulgular:

Calismaya katilan Birim Hemsirelerinin ; %9,6’s1 Lise, %32,2’si On Lisans,

0046,1’1 Lisans, %12,2’si Yiiksek Lisans mezunudur.

Calismaya katilan Birim Sorumlu hemsirelerin; %035,3’i On Lisans,

9041,2’s1 Lisans, %23,5°1 ise Yiiksek Lisans mezunudur.

Tablo.15. Hemsirelerin Egitim Durumu

Editim Durumu

Cumulative
grupl Frequency Percent Valid Percent Percent
Hembpire Lise 33 9,6 9,6 9,6
On Lisans 111 32,2 32,2 41,7
Lisans 159 46,1 46,1 87,8
Lisans Ustii 42 12,2 12,2 100,0
Total 345 100,0 100,0

Amir On Lisans 18 35,3 35,3 35,3
Lisans 21 41,2 41,2 76,5
Lisans Usti 12 23,5 23,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Asagidaki tabloda g¢alismaya katilan hemsirelerin yas ortalamalarina gore

egitim durumlar1 karsilastirilmigtir. Tabloya goére lisans mezunu hemsirelerin en

geng grubu olusturdugu goriilmektedir.
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Tablo.16. Hemsirelerin Yasi ile Egitim Durumunun Karsilastirilmasi

Descriptives

Y Abl
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean | Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minmum | Maximum
Lise 33 34,27 8,194 1,426 31,37 37,18 21 52
On Lisans 129 35,49 5,331 ,469 34,56 36,42 22 53
Lisans 180 30,83 5,939 443 29,96 31,71 21 42
Lisans Ustii 54 31,72 4,021 547 30,62 32,82 25 42
Total 396 32,76 6,104 ,307 32,15 33,36 21 53
ANOVA
Y Abl
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1762,116 3 587,372 17,771 ,000
Within Groups 12956,611 392 33,053
Total 14718,727 395
Tukey p
On Lisans 0,7
Lisans 0,009
Lise Lisans Usti 0,187
Lise 0,7
Lisans 0,0001
On Lisans Lisans Usti ~ 0,0001
Lise 0,009
On Lisans 0,0001
Lisans Lisans Ustii 0,752
Lise 0,187
On Lisans 0,0001
Lisans
Ustii Lisans 0,752
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9.8.1.

Arastirmadan elde edilen bulgulardan,

hemsirelerin “kendisi”, “calisma arkadasi” ve “amir” degerlendirmelerine gore

performans puanlari karsilastirilmistir.

H1.1.:

calisma arkadaglar1 ve amirleri tarafindan degerlendirilmelerinde istatistiksel agidan

anlaml fark vardir.

Hemsirelerin Ortalama Performans Puanlarinin Karsilastirilmasi

calistiklar1 birim gozetilmeksizin

Birim Hemsirelerinin kendi kendini degerlendirmeleri ile

Tablo.17. Birim Hemsirelerinin Ortalama Performans Puanlarinin Karsilastirilmasi

Calisma
Kendisi Arkadas1 Amiri F p
Kisisel Ozellikler 13,02+1,33 12,8+1,54 11,83+1,93 17,63 0,0001
Is Bilgisi 16,43+1,82  16,63+2,33 15,63+2,2 7,25 0,001
Is Planlama 13,17+1,31  12,73+1,49 11,94+1,82 18,49 0,0001
Iletisim Becerileri 12,89+1,32 12,7+1,51 11,89+1,72 14,08 0,0001
Is Disiplini 17,4+1,62 17,2+1,85 16,084+2,33 15,11 0,0001
Liderlik 12,33+1,31  12,26+1,62 11,42+1,86 11,43 0,0001
Toplam Puan 85,24+7,22  84,32+8,97  78,77£10,61 17,22 0,0001
Tukey Coklu Kisisel is iletisim is Toplam

Karsilagtirma Testi

Ozellikler Bilgisi Planlama Becerileri Disiplini Liderlik Puan

Kendisi / Caliyma

Arkadas1 0,576 0,756 0,079 0,606 0,717 0,943 0,721

Kendisi / Amiri 0,0001 0,012 0,0001 0,0001 0,0001 0,0001 0,0001

Calhisma Arkadasi /

Amiri 0,0001 0,001 0,0001 0,0001 0,0001 0,0001 0,0001
Kendisi, Calisma Arkadasi ve Amiri gruplarimn Kisisel Ozellikler

ortalamalart istatistiksel olarak anlaml farkliik gozlenmistir (p=0,0001). Amiri
grubunun Kisisel Ozellikler ortalamalart Kendisi ve Calisma Arkadasi gruplarinin

Kisisel Ozellikler ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik

bulunmustur (p=0,0001).
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Kendisi, Calisma Arkadasi ve Amiri gruplarimin Is Bilgisi ortalamalar
istatistiksel olarak anlamli farkhiik gozlenmistir (p=0,001). Amiri grubunun Is
Bilgisi ortalamalari Kendisi ve Calisma Arkadasi gruplarimin Is  Bilgisi
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlaml derecede diisiik bulunmustur (p=0,001

p=0,012).

Kendisi, Calisma Arkadasi ve Amiri gruplarimin Is Planlama ortalamalar
istatistiksel olarak anlamli farkhiik gézlenmistir (p=0,0001). Amiri grubunun Is
Planlama ortalamalar: Kendisi ve Calisma Arkadasi gruplarimn Is Planlama

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamh derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,0001).

Kendisi, Calisma Arkadasi ve Amiri gruplarimn Iletisim Becerileri
ortalamalart istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlemmistir (p=0,0001). Amiri
grubunun Iletisim Becerileri ortalamalar: Kendisi ve Calisma Arkadast gruplarinmin

Iletisim Becerileri ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik

bulunmustur (p=0,0001).

Kendisi, Calisma Arkadasi ve Amiri gruplarimn Is Disiplini ortalamalari
istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmistir (p=0,0001). Amiri grubunun Is
Disiplini  ortalamalar: Kendisi ve Calisma Arkadasi gruplarimin Is Disiplini
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,0001).

Kendisi, Calisma Arkadasi ve Amiri gruplarmmin Liderlik ortalamalar
istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmistir (p=0,0001). Amiri grubunun
Liderlik  ortalamalari Kendisi ve Calisma Arkadasi gruplarimin  Liderlik
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli  derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,0001).

Kendisi, Calisma Arkadasi ve Amiri gruplarimin Toplam Puan ortalamalart

istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmistir (p=0,0001). Amiri grubunun
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Toplam Puan ortalamalar: Kendisi ve Calisma Arkadasi gruplarinin Toplam Puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli  derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,0001).

Tablo.18. Birim Hemsirelerinin Ortalama Performans Puanlarinin Degerlendirme

Kriterlerine Gore Dagilimi

‘ DO Kendisi ‘
18
16
14
12
10
8
6
4
2
O . . . .
Kisisel Is Bilgisi Is lletisim Is Disiplini Liderlik
Ozellikler Planlama Becerileri

Tablo 19. Birim Hemsirelerinin Toplam Puanlarinin Degerleyicilere Gére Dagilimi

Toplam Puan

Kendisi Calisma Arkadasi Amiri
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Sorumlu hemsireler birim hemsirelerini degerlendirirken, hemsirelerin kendi
ve caligma arkadaglar tarafindan degerlendirilmelerine gore daha diisiik puanlar

vermiglerdir.  Birim  sorumlu  hemsireleri  birimdeki  tim  calisanlar

degerlendirdiklerinden performanslar arasinda kiyas yapabilmekte ve elestirilerini

performans puanlarina yansitabilmektedir.

Istatistiki sonuclara gore H1.1. hipotezi kabul edilmistir.

Hemsirelerin Performans degerlendirmelerinde ikinci grubu Birim Sorumlu
hemgsirelerinin degerlendirilmesi olusturmaktadir. Sorumlu hemsireler birden fazla
astt tarafindan degerlendirildigi i¢in ast degerlendirilme puani toplam puanin
aritmetik ortalamasi alinarak bulunmustur.

H1.2: Birim Sorumlu Hemsirelerinin kendi kendini degerlendirmeleri
ile astlar1 ve amirleri tarafindan degerlendirilmelerinde istatistiksel acidan

anlamli fark vardir.

Tablo.20. Birim Sorumlu Hemsirelerinin Performans Puanlarinin Karsilastiriimasi

Kendisi Asti Amiri F P
Kisisel Ozellikler 12,92+1,47 13,12+1,33 12,67+1,87 0,35 0,710
Is Bilgisi 17,41+1,54 17,89+1,5 18,41£2,37 1,24 0,298
Is Planlama 13,34+1,28 13,23+1,07 12,74+2 0,76 0,471
Iletisim Becerileri  12,79+1,33 12,82+1,24 12,53+1,65 0,22 0,803
Is Disiplini 17,67+1,62 17,93+1,21 18,32+1,95 0,70 0,504
Liderlik 12,35+1,51 12,71+1,38 12,31+£2,12 0,28 0,754
Toplam Puan 86,48+7,59 87,7£7,42 86,98+10,71 0,08 0,920

Kendisi, Asti ve Amiri gruplarimin Kisisel Ozellikler puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,710).

Kendisi, Asti ve Amiri gruplarimn Is Bilgisi puan ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,298).
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Kendisi, Asti ve Amiri gruplarimn Is Planlama puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemigtir (p=0,471).

Kendisi, Asti ve Amiri gruplarimn Iletisim Becerileri puan ortalamalari

araswinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,803).

Kendisi, Asti ve Amiri gruplarmmn Is Disiplini puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,504).

Kendisi, Asti ve Amiri gruplarmmin Liderlik puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,754).
Kendisi, Asti ve Amiri gruplarmmin Toplam Puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhilik gozlenmemistir (p=0,920).

Tablo.21. Birim Sorumlu Hemsirelerinin Performans Puanlarinin Degerlendirme

Kriterlerine Gore Dagilimi

OKendisi @Ast
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Tablo.22. Birim Sorumlu Hemsirelerinin Toplam Puanlarinin Degerleyicilere Gore

Dagilimi
Toplam Puan
88 1
87,5
87 A
86,5
86 7/
85,5
Kendisi Asti Amiri

Sorumlu hemsirelerin degerlendirilmesinde her bir performans kriteri ile
“kendisi”, “astr” ve “amirin” degerlendirmelerinde anlamli fark goriillmemistir.
Bunda, birden fazla ast tarafindan degerlendirilme ile kisisel gorlislerin puam
etkilemesinin Oniine geg¢ilmis olmasi, Sorumlu hemsirelerin liderlik 6zelliklerinden
dolay1 kendilerini daha tarafsiz degerlendirmis olmalar1 gibi etkiler sayilabilir. H1.2.

Hipotezi reddedilmistir.

9.8.2. Performans Puanlarinin Hemsirelerin Egitim Durumuna Gore

Karsilastirilmasi

Egitim durumlarina gére birim hemsirelerinin “kendi”, “caligsma arkadas1” ve

“amiri” tarafindan degerlendirilmelerinde performans puanlari karsilastirilmistir.

H2.1.: Birim Hemsirelerinin egitim durumlarinin  performanslari

uzerine etkisi vardir.
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Tablo.23. Birim Hemsirelerinin Egitimleri ile Performans Puanlarinin

Karsilagtirilmasi
Lise On Lisans  Lisans  Lisans Ustii F p
Kisisel Ozellikler 13,53+1,32 12,91+1,21 13,02+1,4 12,9+1,39 0,66 0,580
Is Bilgisi 16,73£1,49 16,65+1,77  16,28+2 16,21+1,53 0,45 0,719
Is Planlama 12,76+1,34 13,14+1,32 13,23+1,35 13,33+1,2 0,46 0,708
iletisim
Becerileri 13,06£1,56 12,8+1,33  12,91£1,32 12,94+1,23 0,12 0,947
is Disiplini 17,45£1,84 17,41£1,55 17,31£1,69 17,63%1,49 0,15 0,933
Liderlik 12,45£1,46  122+135 1234126 12,55+1,38 0,28 0,838
Kendisi  Toplam Puan 85,98+8,21  85,1+7,1 85,1+7,32  85,55+7,14 0,06 0,982
Kisisel Ozellikler 12,16£1,84 12,97+1,53 12,76£1,52 13,03£1,44 0,89 0,448
is Bilgisi 15184328 16,7+2,41 16,742,02 17,36£2,06 1,95 0,125
is Planlama 12,16+£1,23 12,96+1,62 12,76+1,48 12,43+1,34 1,01 0,390
iletisim
Becerileri 12,27£2,3  12,9+1,28 12,69+1,54 12,56+1,3 0,55 0,653
is Disiplini 16,42+2,45 17,3+1,68 17,31+£1,87 17,12+1,74 0,75 0,527
Calisma Liderlik 11,85+1,77 12,25+1,54 12,36+1,75 12,21+1,26 0,31 0,819
Arkadas1 Toplam Puan 80,05+11,42 85,08+8,8 84,57+8,79 84,71+£8,05 0,94 0,423
Kisisel Ozellikler 12,76+1,66 12,39+1,82 11,31£1,96 11,57+1,78 3,47 0,019
Is Bilgisi 15,55+2,11 16,03+2,15 15,36+2,37 15,64+1,74 0,67 0,573
is Planlama 12,98+1,74 12,39+1,47 11,46+1,97 11,74+1,63 3,47 0,019
Tletisim
Becerileri 12,58+1,65 12,16+1,54 11,67+1,83 11,41+1,71 1,56 0,204
Is Disiplini 16,84+2,34 16,42+1,9 15,76+2,66 15,82+1,96 1,04 0,377
Liderlik 12,15+¢1,78 11,57«1,6  11,1+1,93  11,64£2,21 1,24 0,298
Amiri Toplam Puan 82,86+£10,31 80,95+9,28 76,66+11,37 77,83+£10,15 1,84 0,143
Amiri
Tukey Coklu Karsilagtirma Testi Kisisel Ozellikler s Planlama
Lise / On Lisans 0,937 0,762
Lise / Lisans 0,094 0,048
Lise / Lisans Ustii 0,394 0,306
On Lisans / Lisans 0,04 0,071
On Lisans / Lisans Ustii 0,507 0,648
Lisans / Lisans Ustii 0,966 0,949
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Kendisi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Kigsisel Ozellikler

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,580).

Kendisi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn I Bilgisi

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,719).

Kendisi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is Planlama

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,708).

Kendisi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarinin Iletisim Becerileri

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,947).

Kendisi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is Disiplini

ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,933).

Kendisi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin  Liderlik
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,838).
Kendisi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Toplam Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,982).

Calisma Arkadagi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Kigisel

Ozellikler ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir

(p=0,448).

Calisma Arkadasi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarinin Is

Bilgisi ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gozlenmemistir

(p=0,125).

Calisma Arkadasi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is

Planlama ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamly farklilik gozlenmemigtir

(p=0,390).
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Calisma Arkadag: Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Iletisim
Becerileri ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farkliik gozlenmemistir
(p=0,653).

Calisma Arkadasi Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarinin Is
Disiplini ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamly farklihik gozlenmemistir

(p=0,527).

Calisma Arkadas: Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarinin Liderlik

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,819).

Calisma Arkadag: Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Toplam
Puan ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir

(p=0,423).

Amiri Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarinin Kisisel Ozellikler
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farkliik gozlenmistir (p=0,019).
On Lisans grubunun Kisisel Ozellikler ortalamalari Lisans grubunun Kisisel
Ozellikler ~ ortalamalarindan istatistiksel —olarak —anlamli  derecede yiiksek
bulunmustur (p=0,04).diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farkhilik
gozlenmemistir (p>0,05).

Amiri Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is Bilgisi

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,573).

Amiri Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarmn Is Planlama
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliik gézlenmistir (p=0,019).
Lise grubunun Kisisel Ozellikler ortalamalar: Lisans grubunun Kisisel Ozellikler
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek bulunmugstur
(p=0,048).diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir
(p>0,05).

Amiri Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarinin fletigim Becerileri

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemigstir (p=0,204).
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Amiri Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is Disiplini

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,377).

Amiri Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Liderlik

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,298).
Amiri Lise, On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Toplam Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,143).

Tablo.24. Birim Hemsirelerinin Egitim Durumuna Gore Performans Kriterleri ile

Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmasi

Egitim Durumu alise
@On Lisans
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Tablo.25. Birim Hemsirelerinin Egitim Durumunun Degerleyici Puanlarina Etkisi

Egitim Durumu Olise

mOn Lisans

Kendisi Calisma Arkadasi

Toplam Puan

Hemsirelerin egitim durumuna gore performans puanlar karsilastirildiginda;
egitim durumlarmin hemsirelerin kendi performans algilarinda etkisinin olmadig1

goriilmiistiir.

Calisma arkadaglar1 tarafindan degerlendirilmelerinde egitim durumlarinin

performans puanlarina etkisi olmamustir.

Amirleri tarafindan degerlendirilmelerinde “kisisel 6zellikler’de lisans
mezunu hemsireler 6n lisans mezunu hemsirelere gore daha diisiik puanlar
almislardir. “Is planlama”da ise lisans mezunu hemsireler lise mezunu hemsirelere

gore daha diisiik puanlar almislardir.

Bu sonuglar, lisans mezunu hemsirelerin karar siireclerinde daha c¢ok yer
almak istedikleri ve birim sorumlulariyla daha fazla ¢atisma yasadiklar1 seklinde

yorumlanabilir.
Istatistiki verilere gore hemsirelerin amirleri tarafindan degerlendirilmesinde

egitim ve performans tizerine ters yonde iliski goriilmistiir. H2.1. Hipotezi kabul

edilmistir.
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H2.2.:

Birim

Sorumlu

performanslari {izerine etkisi vardir.

Hemsirelerinin

egitim

durumlarinin

Tablo.26. Birim Sorumlu Hemsirelerinin Egitimleri ile Performans Puanlarinin

Karsilastirilmasi
Lisans
On Lisans  Lisans Ustii F P
Kisisel Ozellikler 13,4+1,4 12,86+£1,62 12,3+1,43 0,65 0,537
Is Bilgisi 17,5+1,87 17,57+1,13  17+2 0,17 0,845
Is Planlama 13,8+1,14 13,46+£1,46 12,45£0,9 1,46 0,266
Tletisim Becerileri 12,88+1,18  13,13+1,3  12,09+1,69 0,76 0,488
Is Disiplini 18,15€1,35  17,58+1,84 17,08+1,79 0,51 0,609
Liderlik 12,33£1,63  12,33+1,69 12,42+1,4 0,00 0,996
Kendisi  Toplam Puan 88,06+6,83  86,93+8,31 83,34+8,55 0,45 0,646
Kisisel Ozellikler 12,77+0,9 12,95+1,77 13,94+0,79 1,02 0,385
Is Bilgisi 17,11+1,28  18,04+1,63 18,8124 1,74 0,212
Is Planlama 12,73+0,87  13,24+1,21 13,95+0,88 1,65 0,227
Tletisim Becerileri 12,22+1,09  12,93+1,28 13,55+1,21 1,53 0,251
Is Disiplini 17,59+0,86  17,88+1,59 18,52+0,89 0,70 0,513
Liderlik 11,9+1,49 12,87+1,29 13,64+0,82 2,30 0,136
Astl Toplam Puan 84,32+6,34  87,91+£8,54 92,4+533 1,52 0,252
Kisisel Ozellikler 12,44+2.33 12,94+1,29 12,6245 0,12 0,884
Is Bilgisi 17,83+£3,37 18,86+1,46 18,542,388 0,28 0,762
Is Planlama 11,8+2,45 13,29+1,27 13,2+2.3 1,04 0,380
Tletisim Becerileri 12,06+1,53  13,02+1,56 12,38+2,19 0,53 0,600
Is Disiplini 17,9+2,23 18,95+1,63 17,85+2,27 0,59 0,570
Liderlik 11,22£2,35  12,95+1,56 12,83+2,5 1,27 0,311
Amiri Toplam Puan 83,22+13,69 90+7,09 87,35+12,2 0,62 0,552

Kendisi On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarinin Kisisel Ozellikler puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,537).

Kendisi On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Is Bilgisi puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,8435).
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Kendisi On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is Planlama puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,266).

Kendisi On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Iletisim Becerileri puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,488).

Kendisi On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Is Disiplini puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigstir (p=0,609).

Kendisi On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Liderlik puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,996).

Kendisi On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Toplam Puan
ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,646).
Asti On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Kisisel Ozellikler puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,385).

Asti On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is Bilgisi puan

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farkhihk gozlenmemigtir (p=0,212).

Asti On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Is Planlama puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,227).

Asti On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Iletisim Becerileri puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,251).

Asti On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is Disiplini puan

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemigtir (p=0,513).

Asti On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Liderlik puan ortalamalart

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemigtir (p=0, 136).
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Asti On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Toplam Puan ortalamalart

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,252).

Amiri On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Kisisel Ozellikler puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,884).

Amiri On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarmin Iy Bilgisi puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,762).

Amiri On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Is Planlama puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,380).

Amiri On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimin Iletisim Becerileri puan
ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,600).
Amiri On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarmmn Is Disiplini puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,570).

Amiri On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Liderlik puan

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,311).

Amiri On Lisans, Lisans ve Lisans Ustii gruplarimn Toplam Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,552).
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Tablo.27. Birim Sorumlu Hemgirelerinin Egitim Durumuna Gore Performans

Kiriterleri ile Degerleyici Puanlarinin Karsilastiriimasi
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Tablo.28. Birim Sorumlu Hemsirelerinin Egitim Durumunun Degerleyici

Puanlarina Etkisi
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Sorumlu  hemsirelerin  egitim  durumlar1 ile performans puanlari

karsilagtirildiginda  kendi, ast ve amir degerlendirmelerinde anlamli fark

bulunamamistir. H2.2. hipotezi reddedilmistir.

9.8.3. Performans Puanlarimin Hemsirelerin Meslekteki Calisma Siirelerine
Gore Karsilastirilmasi
Hemsirelerin meslekte gegirdikleri siireye gore “Kendi”, “calisma arkadasi”
ve “amiri” degerlendirmesinde ortalama performans puanlari karsilastirilmistir.
H3.1.: Birim Hemsirelerinin meslekte gecirdikleri siire ile performans

puanlari karsilastirildiginda, istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Tablo.29. Birim Hemsirelerinin Mesleki Siirelerine Gore Performans Puanlarinin

Karsilastirilmasi
Meslek Siiresi 0-5 Y1l 6-10 Yil 11-15Yd 16-20Yd >21Yl F p
Kisisel
Ozellikler 12,88£1.4  1294:146 13472098  12,65:138  13,6240,98 184 0,127
is Bilgisi 1624+1,88  16+2,07  1695+1,84  1638+1,58  17,1:145 123 0,304

is Planlama 13,2+1,2 13,25+1,53 13,2+1,2 12,81£1,29 13,74+1,43 1,00 0,413

iletisim

Becerileri 12,75+1,45 12,93+1,11 13,02+1,28 12,71+1,41 13,5+1,21 081 0524

i@ Disiplini 17,13£1,58 17,36+1,55 17,59+1,62 17,12+1,78 18,65+0,94 2,07 0,09

Liderlik 12,29+1,28 12,29+1,36 12,3+1,29 12,24+1,47 12,83£1,03 0,40 0,806
Toplam
Kendisi  Puan 84,49+6,99 84,78+7,83 86,55+6,74  83,91+7,59 89,44+583 1,38 0,246
Kisisel
Ozellikler 12,65+1,55 12,52+1,42 13,01+1,49 12,85+1,76 13,38+1,39 0,72 0,581
is Bilgisi 16,6842,11  16,4342,35  16,86+2,17  16,54+2,8 16,742,36 0,11 0,979

is Planlama 12,6+1,4 12,26+1,53 13,25+1,18 12,76+1,64 12,96+1,75 1,40 0,239

iletisim

Becerileri 12,64+1,46 12,2+1,46 13,21£1,34  12,71+1,65 12,94+1,7 1,35 0,255

is Disiplini 17,38+1,95 16,8+1,69 17,47+1,61 16,9+2,03 17,66+1,94 0,78 0,543

Liderlik 12,19+1,71 11,941,74  12,64+1,12  12,27+1,73 12,5¢1,75 0,65 0,630

Cahsma Toplam
Arkadas1 Puan 84,13+8,57 82,11+9,28 86,44+7,41  84,03+£10,06 86,14+10,18 0,76 0,552
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Kisisel
Ozellikler 11,24+1,85 11,71+2,21 12,6+1,41 11,95+1,85 12,06+2,41 1,80 0,135

is Bilgisi 15,32+2,17 15,57+2,25 16,27+2,05 15,15+£2,29 16,6+2,07 145 0,223

is Planlama 11,29+1,69 11,95+1,96 12,55+1,51 12,09+1,57 12,36+£2,69 1,92 0,112

iletisim

Becerileri 11,58+1,64 11,93+1,96 12,46+1,46 11,86+1,49 11,632,43 0,94 0,444

Is Disiplini 15,88+2,56 16,15£2,54  16,63+1,92 15,78+1,87 16,18+3,08 0,48 0,751

Liderlik 11,01£1,76 11,452 12+1,68 11,31£1,82  11,73x227 1,06 0,387
Toplam
Amiri Puan 76,33£10,24  78,7611,82  82,51+9,12  78,14£9,42  80,56+14,06 1,24 0,300

Kendisi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Kisisel
Ozellikler ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir

(p=0,127).

Kendisi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin Is Bilgisi

ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,304).

Kendisi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Is
Planlama ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemigstir

(p=0,413).

Kendisi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin lletisim
Becerileri ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir
(p=0,524).

Kendisi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin s

Disiplini ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklihik gozlenmemistir

(p=0,09).

Kendisi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Liderlik

ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,8006).
Kendisi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Toplam

Puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemigtir

(p=0,246).

125



Calisma Arkadasi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil
gruplarimin Kisisel Ozellikler ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlaml

farkliik gozlenmemistir (p=0,581).

Calisma Arkadasi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil
gruplarimin Iy Bilgisi ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

gozlenmemistir (p=0,979).

Calisma Arkadasi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil
gruplarimin Is Planlama ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik

gozlenmemistir (p=0,239).

Calisma Arkadasi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil
gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli

farkliik gozlenmemistir (p=0,255).

Calisma Arkadasi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil
gruplarimin Iy Disiplini ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik

gozlenmemistir (p=0,543).

Calisma Arkadasi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil
gruplarmmin  Liderlik ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamlt farklilik

gozlenmemistir (p=0,630).

Calisma Arkadasi 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil
gruplarmmin Toplam Puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik

gozlenmemistir (p=0,552).
Amiri 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Kigsisel

Ozellikler ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir

(p=0,135).
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Amiri 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Y1l ve >21 Yil gruplarimn Iy Bilgisi

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,223).

Amiri 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin Is

Planlama ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir
(p=0,112).

Amiri 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin Iletisim

Becerileri ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir

(p=0,444).

Amiri 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimn Is
Disiplini ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farkhihik gozlenmemistir
(p=0,751).

Amiri 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Liderlik
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,387).

Amiri 0-5 Yil, 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Toplam

Puan ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemigtir

(p=0,300).

Tablo.30. Birim Hemsirelerinin Mesleki Siirelerine G6re Performans Kriterleri ile

Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmast
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Tablo.31. Birim Hemsirelerinin Meslekte Gegirdikleri Siirenin Degerleyici

Puanlarina Etkisi

L @0-5 Yil
Meslek Siiresi

@6-10 Yl

90 - 011-15
Yil

Kendisi Calisma Arkadasi

Toplam Puan

Meslekteki caligma siirelerine gore hemsirelerin  performans puanlart
karsilastirlldiginda  kendi, c¢alisma arkadasi ve amirlerinin  performans

degerlendirmelerinde anlaml fark gézlenmemistir.

Hemsirelerin dogum izni gibi uzun siireli izin doniislerinde ya da is rotasyonu
veya tayin gibi nedenlerle genellikle calistiklart birimleri degismektedir ve her bir
birimin is tanimlar1 ve i yapma usulleri farkli oldugundan meslekte gegirdikleri siire

is deneyimlerine dolayisi ile is performanslarina yansimamaktadir.

H3.1. Hipotezi reddedilmistir.

2 (13

Birim Sorumlu Hemsirelerinin meslekte gecirdikleri siireye gore “Kendi”, “astlar1”

ve “amiri” degerlendirmesinde ortalama performans puanlar1 karsilastirilmistir.

H3.2.: Birim Sorumlu Hemsirelerinin meslekte gecirdikleri siire ile

performans puanlari karsilastirildiginda, istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
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Tablo.32. Birim Sorumlu Hemsirelerinin Mesleki Siirelerine Gore Performans

Puanlarimin Karsilagtirilmasi

Meslek Siiresi 6-10 Y1l 11-15 Yl 16-20 Y1l >21 Y1l F P
Kisisel Ozellikler 11,1042 13.32+1,15 11,4+0,6 13,8+1,2 576 0,01
Is Bilgisi 160 17,4+1,95 16,67+1,15 18,14+1,35 1,42 0,282
Is Planlama 1240 13,32+1,3 12,4+0,35 14,14+1,19 3,00 0,069
Iletisim Becerileri 11,06+1,33 13,13£1,24 12,38+0,38 13,2314 1,83 0,192
is Disiplini 15,69£0,44 18,09+1,2 16214036 18,55+1,59 4,19 0,028
Liderlik 11,67£0,94 12,67+1,81 11+0,88 12,9+1,4 1,44 0,277

Kendisi Toplam Puan 77,52+1,24 87,92+7,05 80,05+0,92 90,77+7,03 3,69 0,041
Kisisel Ozellikler  14,1£0,14 13,63£0,95 12,03£0,56 12,94£1,68 144 0,276
is Bilgisi 19,25£0,35 18,38+1,34 16,52+0,67 17,74+1,68 1,84 0,190
is Planlama 14,3+0,85 13,48+0,73 12,33£0,69 13,13£1,26 1,65 0,227
Iletisim Becerileri 13,66+1,55 13,37+0,98 11,98+0,55 12,56+1,43 1,24 0,334
is Disiplini 18,77£0,44 18,14x1,1  16,81£0,37 18,01%1,45 1,33 0,309
Liderlik 13,64+0,75 13,16x1,07 11,7+0,5 12,56+£1,78 1,05 0,404

Ast1 Toplam Puan 93,71+3,08 90,16+6 81,36+£3,06 86,94+£8,95 1,51 0,259
Kisisel Ozellikler  12,942,97 11,8842,49 13.242.16  12,94+1,19 0,39 0,765
is Bilgisi 20+0 17,6+2,88  16,674321 19,29+1,5 1,47 0,269
is Planlama 15+0 11,442,12 12,442,96 13,2+1,1 2,13 0,145
iletisim Becerileri 12,56+2,92 12.23+2,16 12,38+1,13 12,8+1,46 0,11 0,954
is Disiplini 19,69+0,44 17,23+2,4 18,56+2,23 18,59+1,7 0,89 0,472
Liderlik 13,542,12  11,643,03 12,67+2,52 12,33+1,44 0,38 0,773

Amiri  Toplam Puan 93,65+8,44 81,94+14,53 85,87+13,74 89,16+6,94 0,69 0,572

Kendisi

Tukey Kisisel Is Toplam

Coklu Karsilagtirma Testi Ozellikler Disiplini Puan

6-10 Y1l / 11-15 Y1l 0,110 0,163 0,235

6-10 Y11/ 16-20 Y1l 0,989 0,971 0,969

6-10 Y1l />21 Yul 0,034 0,045 0,048

11-15 Y11/ 16-20 Y1l 0,114 0,231 0,343

11-15 Y1l />21 Yul 0,868 0,927 0,860

16-20 Yl />21 Yul 0,028 0,049 0,045
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Kendisi 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarmmin Kisisel
Ozellikler Puan ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli  farklilik

gozlenmistir (p=0,01).

>21 Yil grubunun Kisisel Ozellikler ortalamalart 6-10 Yil ve 16-20 Yil
gruplarinin Kigisel Ozellikler ortalamalarindan istatistiksel olarak anlaml derecede
yiiksek bulunmus (p=0,034 p=0,028), diger gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik gozlenmemistir (p>0,05).

Kendisi 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Y1l ve >21 Yil gruplarimin Is Bilgisi Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farkhilik gozlenmemistir (p=0,282).

Kendisi 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin Is Planlama
Puan ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir

(p=0,069).

Kendisi 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin Iletisim
Becerileri Puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik

gozlenmemistir (p=0,192).

Kendisi 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin Is Disiplini Puan
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliik gézlenmistir (p=0,028).
>21 Yil grubunun Is Disiplini ortalamalari 6-10 Yil ve 16-20 Yil gruplarimin Is
Disiplini ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek bulunmug
(p=0,045 p=0,049), diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
gozlenmemistir (p>0,05).

Kendisi 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarummin Liderlik Puan

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,277).

Kendisi 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarmmin Toplam Puan
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliik gézlenmistir (p=0,041).

>21 Yil grubunun Toplam Puan ortalamalari 6-10 Yil ve 16-20 Yil gruplarinin
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toplam Puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek
bulunmus (p=0,048 p=0,045), diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
farkliik gozlenmemistir (p>0,05).

Asti 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Kisisel Ozellikler
Puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir

(p=0,276).

Asti 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimn I Bilgisi Puan

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,190).

Ast1 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin Is Planlama Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,227).

Asti 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Iletisim Becerileri
Puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gozlenmemistir

(p=0,334).

Asti 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Is Disiplini Puan

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemigtir (p=0,309).

Asti 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Liderlik Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,404).

Asti 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Toplam Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,259).

Amiri 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimn Kisisel Ozellikler
Puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir

(p=0,765).

Amiri 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Is Bilgisi Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,269).
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Amiri 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarimin Is Planlama Puan

ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemigstir (p=0,145).

Amiri 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarinin Iletisim Becerileri

Puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir
(p=0,954).

Amiri 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Y1l ve >21 Yil gruplarimin Is Disiplini Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,472).

Amiri 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yil gruplarmmin Liderlik Puan
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,773).
Amiri 6-10 Yil, 11-15 Yil, 16-20 Yil ve >21 Yiul gruplarimin Toplam Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,572).

Tablo.33. Birim Sorumlu Hemsirelerinin Mesleki Siirelerine Gore Performans

Kriterleri ile Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmasi
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Tablo.34. Birim Sorumlu Hemsirelerinin Meslekte Gegirdikleri Siirenin Degerleyici

Puanlarma Etkisi

Meslek Siiresi e-1ovi
B11-15
Yil

100

90 ¥

80

70

60

50

40

30

20

10

Kendisi Astl Amiri

Toplam Puan

Meslek siiresi 21 yil ve tizeri olan sorumlu hemsireler “kisisel 6zellikler” ve
“is disiplini” ile ilgili kendi performanslarini daha yiiksek bulmuslardir.

H3.2. Hipotezi kabul edilmistir.

9.8.4. Performans Puanlarimin Hemsirelerin Birimdeki Calisma Siirelerine

Gore Karsilastirilmasi

Hemsirelerin birimlerindeki ¢aligma siirelerine gore “Kendi”, “calisma

arkadas1” ve “amir”in verdigi ortalama performans puanlar1 karsilastirilmistir.

H4.1.: Birimdeki ¢aligma siiresinin Birim Hemsirelerinin performansi

uzerine anlamli bir etkisi vardir.
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Tablo.35. Hemsirelerin Birimdeki Calisma Siiresinin Performans Puanlarina Etkisi

6 Ay-1
0-5 Ay Yil 2-5 Y1l 6-9 Y1l >10 Yil F p
Kisisel
Ozellikler 12,3£1,61  12,741,17  13,26£1,28  13,15+1,42  13,2+0,93 1,97 0,104
is Bilgisi 15,79¢2,29 15,65+0,71 16,69+1,87 16,69+1,89 17,83+1,83 2,94 0,024
isPlanlama 12,6+£1,82  13,12+1,26 13,11£1,18  13,66+1,18  14,2+1,18 2,16 0,078
Tletisim
Becerileri 12,35¢1,41 12,62+1,28 13,06+£1,28 12,78+1,47 13,88+0,79 1,98 0,103
is Disiplini 16,95£1,69 16,95+1,5 17,43+1,56  17,8+1,9  18,97+0,72 2,47 0,049
Liderlik 11,64+£1,49 12,01+1,03 12,4+1,22  12,77+£1,56  13,5+1,24 3,12 0,018
Kendisi  Toplam Puan 81,62+9,22 83,06+4,64 85,95+6,91 86,85+8,43 91,58+5,42 3,07 0,019
Kisisel
Ozellikler 12,47+1,55 12,76+1,68 12,88+1,54  13,25+1,31 12+1,52 0,88 0,479
is Bilgisi 16,0742,09 16,65+2,25 16,8542,46 17,31+1,75 14,33+1,86 2,15 0,079
Is Planlama  12,56£1,55 12,78+1,72 12,86£1,41 12,88+136 112+0,73 1,84 0,126
iletisim
Becerileri 12,62£1,27 12,68+1,55 12,84+1,64 12,78+121 11,44+0,78 1,20 0,317
isDisiplini 16,86£1,59 17,12+1,49 17,36£2,08 17,49+1,67 161,49 0,95 0,439
Cahsma Liderlik 11,71£1,33  1242,03  12,571,57 1244125 11,11£0,96 1,94 0,109
Arkadas1 Toplam Puan 8229+7.81  84+9,69 85,3749,21  86,14+7,44 76,08+5,7 1,84 0,127
Kisisel
Ozellikler 11,66+1,86 11,77€1,7 11,91+1,89 12,05£2,71 11,2+1,81 0,25 0,908
Is Bilgisi 14,93+1,98 15,87+2,24 1547+2,29 16,54+2,18 15,83+1,33 1,07 0,378
is Planlama 11,53+1,73  11,97€1,8 12,05+1,78 11,91£2,58 11,7+0,33 0,26 0,906
Tletisim
Becerileri 11,63£1,36  12,38+121 11,94+1,76 11,51£2,66 10,94+0,73 1,17 0,326
is Disiplini 15,56+1,46 16,37+1,88 16,142,49  16,57+3,26 14,87+1,32 0,81 0,523
Liderlik 11,48£1,66 11,59+1,78 11,41+1,82 11,46+2,65 10,61+1,31 0,33 0,856
Amiri Toplam Puan  76,78+8,86 79,95£9,67 78,88+10,67 80,03£15,29 75,15+£5,68 0,41 0,802
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Kendisi

Is Is Toplam
Tukey Coklu Karsilastirma Testi Bilgisi  Disiplini  Liderlik Puan
0-5Ay /6 Ay-1 Yil 0,999 0,999 0,908 0,973
0-5Ay/2-5Y1 0,417 0,840 0,264 0,233
0-5Ay/6-9 Y1l 0,670 0,625 0,148 0,298
0-5Ay/>10 Y1l 0,128 0,071 0,026 0,033
6 Ay-1 Yil/2-5 Y1l 0,121 0,730 0,725 0,448
6 Ay-1 Y11/ 6-9 Y1l 0,438 0,532 0,425 0,521
6 Ay-1 Y1l />10 Yl 0,046 0,047 0,084 0,066
2-5Y1l/6-9 Yil 0,999 0,940 0,876 0,993
2-5Yil/>10 Y1l 0,560 0,157 0,259 0,331
6-9 Yil />10 Y1l 0,685 0,558 0,767 0,646

Kendisi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Kisisel
Ozellikler ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir

(p=0,104).

Kendisi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Is Bilgisi
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklihik gézlenmistir (p=0,024).
6 Ay-1 Yil grubunun Kisisel Ozellikler ortalamalart >10 Yil grubunun Kigisel
Ozellikler ortalamalarindan istatistiksel olarak anlaml derecede diisiik bulunmustur

(p=0,046).diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir
(p>0,05).

Kendisi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Is Planlama

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklihik gozlenmemigtir (p=0,078).
Kendisi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Iletisim

Becerileri ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir

(p=0,103).
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Kendisi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Y1l gruplarimn Is Disiplini
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmistir (p=0,049). 6
Ay-1 Yil grubunun Is Disiplini ortalamalarr >10 Yil grubunun Is Disiplini
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,047).diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir
(p>0,05).

Kendisi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yl gruplarimin Liderlik
ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmistir (p=0,018). 0-
5 Ay grubunun Liderlik ortalamalari >10 Yil grubunun Liderlik ortalamalarindan
istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulunmustur (p=0,026).diger gruplar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p>0,05).

Kendisi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarumin Toplam
Puan ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik goézlenmistir
(p=0,019). 0-5 Ay grubunun Toplam Puan ortalamalari >10 Yil grubunun Toplam
Puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulunmustur

(p=0,033).diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir
(p>0,05).

Calisma Arkadagst 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarinin
Kisisel Ozellikler ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik
gozlenmemistir (p=0,479).

Calisma Arkadasi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Y1l gruplarimin Is

Bilgisi ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhihk gozlenmemistir

(p=0,079).
Calisma Arkadasi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Y1l gruplarimin Is

Planlama ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir

(p=0,126).
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Calisma Arkadagst 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarinin
Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farkiilik
gozlenmemistir (p=0,317).

Calisma Arkadasi 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Y1l gruplarimin Is

Disiplini ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamly farklihik gozlenmemistir

(p=0,439).

Calisma Arkadast 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin
Liderlik ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir

(p=0,109).

Calisma Arkadast 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarinin
Toplam Puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli  farkhilik

gozlenmemistir (p=0,127).

Amiri 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Kisisel
Ozellikler ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklhilk gozlenmemistir

(p=0,908).

Amiri 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Is Bilgisi

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,378).

Amiri 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Is Planlama

ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemigtir (p=0,906).
Amiri 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimn Iletisim
Becerileri ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir

(p=0,326).

Amiri 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimn Is Disiplini

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,523).

137



Amiri 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Liderlik

ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,856).

Amiri 0-5 Ay, 6 Ay-1 Yil, 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Toplam Puan

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,802).

Tablo.36. Hemsirelerin Birimdeki Calisma Siiresine Gore Performans Kriterleri ile

Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmasi
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Tablo.37. Hemsirelerin Birimdeki Caligma Siiresinin Degerleyici Puanlarina Etkisi
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Birim  hemsirelerinin ~ c¢aligma  arkadast  ve  amiri  tarafindan
degerlendirilmelerinde birimdeki ¢alisma siiresi ile performans arasinda anlamli bir
iliski gozlenmemistir. Kendini degerlendirmelerinde; birimdeki ¢alima siiresi 0-5 ay
olan hemsireler “is bilgisi” ve “liderlik” 6zelliklerinde, 6ay-1 yil olan hemsireler “is
disiplini’nde kendilerine >10 yil {istii hemsirelere gore daha diisiik puanlar
vermislerdir. Istatistiki sonuclara gére birimdeki c¢alisma siiresinin performansi

olumlu etkiledigi goriilmiis, H4.1 hipotezi kabul edilmistir.

Birim sorumlu hemsirelerinin birimlerindeki ¢alisma siirelerine gore “Kendi”,

“astlar1” ve “amir”in verdigi ortalama performans puanlar1 karsilastirilmistir.
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H4.2.:

performansi tizerine anlamli bir etkisi vardir.

Birimdeki c¢alisma siiresinin Birim Sorumlu Hemsirelerinin

Tablo.38. Sorumlu Hemsirelerin Birimdeki Calisma Siiresinin Performans

Puanlarma Etkisi

Birimdeki Cahsma Siiresi 2-5Y1l 6-9 Yil >10 Y1l F p
Kisisel Ozellikler ~ 11,83£1,08  13,8+1,47 13,6=1,18 4,87 0,025
Is Bilgisi 16,71+1,7 17,75€1,26  18+1,41 1,29 0,306
Is Planlama 12,69+0,81  13,5+1,73 14+1,24 1,94 0,180
Iletisim Becerileri  12,32+1,23  12,84+124 13,31+1,51 0,89 0,434
Is Disiplini 16,84+1,49 18,08£1,47 18,36+1,65 1,76 0,209
Liderlik 11,52+1,5 13,42+1,29 12,61+£1,27 2,56 0,113

Kendisi Toplam Puan 81,91+6,31 89,39+7,54 89,88+7,26 2,60 0,110
Kisisel Ozellikler ~ 13,1+1,21 13,75+0,82 12,72+1,73 0,69 0,518
Is Bilgisi 17,85+1,53  18,5+1,21 17,53+1,74 0,47 0,633
Is Planlama 13,22+1,16  13,64+0,55 12,9713 0,43 0,658
Iletisim Becerileri  12,87+1,25  13,5+0,83 12,32+1,41 1,10 0,360
Is Disiplini 17,79+1,13  18,29+£1,09 17,85+1,51 0,22 0,808
Liderlik 12,65+1,3 13,47+0,66 12,28+1,77 0,89 0,433

Asti Toplam Puan 87,47+7,31 91,14+497 85,67+9,09 0,63 0,548
Kisisel Ozellikler 12,6+2,59 12,6+1,62 12,8+1,24 0,02 0,981
Is Bilgisi 17,57+2,88  18,75+2,5  19,17+1,6 0,76 0,486
Is Planlama 12,642,79  12,45+1,72 13,1+1,16 0,14 0,870
Iletisim Becerileri  12,21+1,92 12,66+1,57 12,81+1,6 0,21 0,817
Is Disiplini 18,11£2,17 18,46+£2,27 18,46+1,83 0,06 0,943
Liderlik 12,4342,9 12+1,7 12,39+1,57 0,05 0,951

Amiri Toplam Puan 85,52+13,89 86,92+11,02 88,73+7,5 0,13 0,880

Kendisi

Tukey Coklu Karsilastirma Testi Kisisel Ozellikler

2-5Y1l/6-9 Y1l 0,041

2-5Y1l/>10 Yl 0,048

6-9 Y1l />10 Y1l 0,964

140



Kendisi 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Kisisel Ozellikler ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklhilik gozlenmistir (p=0,025). 2-5 Yil
grubunun Kisisel Ozellikler ortalamalar: 6-9 Yil ve >10 Yiu gruplarimin Kisisel
Ozellikler ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulunmus
(p=0,041 p=0,048), diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
gozlenmemistir (p>0,05).

Kendisi 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Is Bilgisi ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,486).

Kendisi 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimn Is Planlama ortalamalar:
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,870).

Kendisi 2-5 Yi, 6-9 Yil ve >10 Yi gruplarimn Iletisim Becerileri

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,817).

Kendisi 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Is Disiplini ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,943).

Kendisi 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimn Liderlik ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemigstir (p=0,951).

Kendisi 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Toplam Puan ortalamalart

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,880).

Asti 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Kisisel Ozellikler ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,518).

Asti 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimn Is Bilgisi ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir (p=0,633).

Asti 2-5 Y, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Is Planlama ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,658).
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Asti 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimn lletisim Becerileri ortalamalart
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,360).

Asti 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Y1l gruplarinin Is Disiplini ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,808).

Asti 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Liderlik ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemigtir (p=0,433).

Asti 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Toplam Puan ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,548).

Amiri 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimn Kisisel Ozellikler ortalamalar:

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,981).

Amiri 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimn Is Bilgisi ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlamh farkhilik gozlenmemistir (p=0,486).

Amiri 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplaruun Is Planlama ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,870).

Amiri 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarinin Iletisim Becerileri ortalamalart
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,817).

Amiri 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarmun Is Disiplini ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,943).

Amiri 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Liderlik ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir (p=0,951).

Amiri 2-5 Yil, 6-9 Yil ve >10 Yil gruplarimin Toplam Puan ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,880).
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Tablo.39. Sorumlu Hemsirelerin Birimdeki Calisma Siiresine Gore Performans

Kriterleri ile Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmasi
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Tablo.40. Sorumlu Hemsirelerin Birimdeki Calisma Siiresinin Degerleyici

Puanlarma Etkisi
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Birimdeki ¢aligma siiresi 2-5 yil olan Sorumlu hemsireler “kisisel 6zellikler”
ile 1ilgili kendi performanslarmi digiik bulmuslardir. H4.2.  Hipotezi kabul

gOormustur.
9.8.5. Cinsiyet ile Performans Puanlarimin Karsilastirilmasi

Calismaya 114’1 birim hemsiresi olmak iizere toplam 131 kadin hemsire, 7
erkek hemsire katilmistir. Hemsirelerin cinsiyetine gore “kendi” ¢alisma arkadasi” ve

“amir” degerlendirmelerinde performans puanlari karsilastirilmistir.

H5: Cinsiyet ile performans puanlart arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Tablo.41. Hemsirelerin Cinsiyetinin Performans Puanlarina Etkisi

Erkek Kadin t p
Kisisel Ozellikler 13,1£1,03 13,01+1,34 0,16 0,876
Is Bilgisi 16,67+1,75 16,42+1,83 0,32 0,750
Is Planlama 13,2+1,37 13,17+1,32 0,06 0,952
Iletisim Becerileri 12,88+0,97 12,89+1,34 -0,04 0,972
Is Disiplini 17,08+1,67 17,41+1,62 -0,50 0,621
Liderlik 12+0,99 12,35+1,33 -0,63 0,528
Kendisi Toplam Puan 84,92+5,64 85,26+7,32 -0,11 0,911
Kisisel Ozellikler 12,7+1,34 12,81£1,56 -0,17 0,867
Is Bilgisi 17,83+1,6 16,57+235 1,30 0,196
Is Planlama 13,4+1,35 12,69+1,49 1,14 0,256
iletisim Becerileri 13,13£1,11 12,68+1,53 0,70 0,484
Is Disiplini 17,18+1,57 17,2+1,87 -0,02 0,982
Calhisma Liderlik 13,06+1,22 12,22+1,63 1,24 0,219
Arkadasi Toplam Puan 87,29+6,9 84,16+9,07 0,83 0,407
Kisisel Ozellikler 12,5+1,03 11,79+£1,97 0,88 0,384
is Bilgisi 16+0 15,61£2,26 0,43 0,671
is Planlama 12,1+1,22 11,93+1,85 0,22 0,823
iletisim Becerileri 12,94+1,48 11,83%1,72 1,55 0,125
is Disiplini 16,31£1,28  16,07£2,38 0,24 0,807
Liderlik 12,17+1,07 11,38+1,89 1,01 0,313
Amiri Toplam Puan 82,01+5,01 78,6+10,82 0,77 0,445
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Kendisi Erkek ve Kadin gruplarinin Kisisel Ozellikler ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,876).

Kendisi Erkek ve Kadin gruplarimn Is Bilgisi ortalamalart arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,750).

Kendisi Erkek ve Kadin gruplarimn Is Planlama ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemigtir (p=0,952).

Kendisi Erkek ve Kadin gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigstir (p=0,972).

Kendisi Erkek ve Kadin gruplarmn Is Disiplini ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhilhik gozlenmemigtir (p=0,621).

Kendisi Erkek ve Kadin gruplarimin Liderlik ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir (p=0,528).

Kendisi Erkek ve Kadin gruplarimin Toplam Puan ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,911).

Calisma Arkadasi Erkek ve Kadin gruplarimn Kisisel Ozellikler ortalamalar:

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,867).

Calisma Arkadasi Erkek ve Kadin gruplarmn Is Bilgisi ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,196).

Calisma Arkadasi Erkek ve Kadin gruplarimin Is Planlama ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,256).

Calisma Arkadasi Erkek ve Kadin gruplarimn Iletisim  Becerileri

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,484).
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Calisma Arkadasi Erkek ve Kadin gruplarmmin Is Disiplini ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilk gézlenmemistir (p=0,982).

Calisma Arkadast Erkek ve Kadin gruplarinin Liderlik ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,219).

Calisma Arkadasi Erkek ve Kadin gruplarimin Toplam Puan ortalamalart

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,407).

Amiri Erkek ve Kadin gruplarimin Kigsisel Ozellikler ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,384).

Amiri Erkek ve Kadin gruplarimin Is Bilgisi ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,671).

Amiri Erkek ve Kadin gruplarmmin Is Planlama ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlam/: farklilik gézlenmemistir (p=0,823).

Amiri Erkek ve Kadin gruplarimn Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhihik gozlenmemigtir (p=0,125).

Amiri Erkek ve Kadin gruplarimn Is Disiplini ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,807).

Amiri Erkek ve Kadin gruplarimin Liderlik ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,313).

Amiri Erkek ve Kadin gruplarmmin Toplam Puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemigstir (p=0,445).
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Tablo.42. Hemsirelerin Cinsiyetine Gore Performans Kriterleri ile Degerleyici

Puanlarimin Karsilagtirilmasi
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Tablo.43. Hemsirelerin Cinsiyetinin Degerleyici Puanlarina Etkisi
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Calismada cinsiyetin hemsirelerin performansinda etkili olmadig1 goriiliirken
hemsirelik mesleginin genelde kadin meslegi olmasi ve az sayida erkek hemsirenin
degerlendirmede yer almasi nedeniyle yorum getirilememistir. Istatistiki veriler

dogrultusunda H5 hipotezi kabul edilmistir.

Servis sorumlu hemsirelerinin tamami kadin oldugu i¢in karsilastirma

yapilmamigtir.

9.8.6. Hemsirelerin Medeni Durumunun Performans Puanlarma EtKisi

Calismada hemsirelerin her {i¢ boyutta (kendi, ¢aligma arkadasi, amiri)
degerlendirilmesinde medeni halin performans puanlarini etkileyip etkilemedigi

incelenmistir.

H6.1. : Birim Hemsirelerinin medeni hali ile performans puanlar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo.44. Hemsirelerin Medeni Durumunun Performans Puanlarina Etkisi

Medeni durum Evli Bekar t p
Kisisel Ozellikler 13,16£1,2  12,83+1,46 1,35 0,180
Is Bilgisi 16,85+1,51  159+2,05 2,85 0,005
Is Planlama 13,25+1,24  13,07+1,41 0,72 0,473
fletisim Becerileri 13,08£1,25  12,65+1,39 1,73 0,087
is Disiplini 17,76£1,52  16,92+1,63 2,84 0,005
Liderlik 12,51£1,2  12,09£1,41 1,72 0,089
Kendisi Toplam Puan 86,61+6,41  83,46+7,87 2,36 0,02
Kisisel Ozellikler 12,79+1,57  12,82+1,52  -0,08 0,940
Is Bilgisi 16,54+2,37 16,76+2,28 -051 0,615
Is Planlama 12,77+1,47  12,67+1,53 0,34 0,739
iletisim Becerileri 12,79+1,53 12,59+1,5 0,72 0,473
Is Disiplini 17,23+1,74 17,1642 0,20 0,844
Calisma Liderlik 12,3+1,44 12,21+1,85 0,31 0,755
Arkadas1 Toplam Puan 84,424+8.79 84,2493 0,13 0,897
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Kisisel Ozellikler 12,251,82  11,28+1,95 2,74 0,007
Is Bilgisi 16,05+2,31  15,08+1,94 238 0,019
Is Planlama 12,49+1,63  11,22+1,82 3,94  0,0001
Tletisim Becerileri 12,23+1,49  11,45+1,91 2,46 0,015
is Disiplini 16,47+2,07  15,58+2,56 2,07 0,041
Liderlik 11,8241,76  10,9+1,87 2,69 0,008
Amiri Toplam Puan 81,29+9,9 75,5+10,7 3,00 0,003

Kendisi Evli ve Bekdr gruplarimin Kisisel Ozellikler ortalamalart arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,180).

Kendisi Bekdr grubunun Is Bilgisi ortalamalart Evli grubunun Iy Bilgisi
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli  derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,005).

Kendisi Evli ve Bekdr gruplarimn Is Planlama ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,473).

Kendisi Evli ve Bekar gruplarimn Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,087).

Kendisi Bekdr grubunun Is Disiplini ortalamalart Evli grubunun Is Disiplini

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,005).

Kendisi Evli ve Bekar gruplarimin Liderlik ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,089).

Kendisi Bekar grubunun Toplam Puan ortalamalart Evli grubunun Toplam
Puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulunmustur

(p=0,02).

Calisma Arkadagsi Evli ve Bekdr gruplarimin Kigisel Ozellikler ortalamalart
arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,940).
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Calisma Arkadasi Evli ve Bekdr gruplarimin Is Bilgisi ortalamalar arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,615).

Calisma Arkadasi Evli ve Bekdr gruplarimn Is Planlama ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,736).
Calisma Arkadasi Evii ve Bekar gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalart

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,473).

Calisma Arkadasi Evli ve Bekdr gruplarimin Is Disiplini ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gozlenmemistir (p=0,844).

Calisma Arkadasi Evli ve Bekdr gruplarimin Liderlik ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,755).

Calisma Arkadasi Evli ve Bekar gruplarimin Toplam Puan ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,897).

Amiri Bekar grubunun Kisisel Ozellikler ortalamalari Evli grubunun Kisisel

Oczellikler ortalamalarindan istatistiksel olarak anlaml derecede diisiik bulunmustur

(p=0,007).

Amiri Bekdar grubunun Is Bilgisi ortalamalart Evii grubunun Is Bilgisi

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,019).

Amiri Bekar grubunun Is Planlama ortalamalar: Evli grubunun Is Planlama
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik  bulunmustur
(p=0,0001).

Amiri Bekdr grubunun Iletisim Becerileri ortalamalar: Evli grubunun Iletisim

Becerileri ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulunmustur

(p=0,015).
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Amiri Bekdr grubunun Is Disiplini ortalamalart Evli grubunun Is Disiplini
ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik  bulunmustur
(p=0,041).

Amiri Bekar grubunun Liderlik ortalamalart Evli grubunun Liderlik

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli  derecede diisiik  bulunmustur

(p=0,008).

Amiri Bekar grubunun Toplam Puan ortalamalart Evli grubunun Toplam

Puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede diisiik bulunmugstur

(p=0,003).

Tablo.45. Hemsirelerin Medeni Durumuna Gore Performans Kriterleri ile

Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmasi

Medeni Durum QEvli
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Tablo.46. Hemsirelerin Medeni Durumunun Degerleyici Puanlarina Etkisi

Medeni Durum QEvVi
B Bekar

Kendisi Calisma Arkadasi

Toplam Puan

Bekar hemsireler “is bilgisi” ve “is disiplininde” kendilerini daha diisiik

puanlarla degerlendirmislerdir.

Calisma arkadag1 tarafindan degerlendirilmelerinde hemsirelerin medeni

durumu ile performans puanlari arasinda anlamli bir iligkisi bulunmamustir.

Amirleri tarafindan degerlendirilmelerinde ise bekar hemsireler tim

kriterlerde evli hemsirelere gore daha diisiik puanlar almislardir.

Bu sonuglar evli hemsirelerin artan sorumluluklar1 ile birlikte ise olan
gereksinimleri artmaktadir ve daha yiiksek performans gostermektedirler seklinde

yorumlanabilir. Calisma sonuglarina gére H6.1. Hipotezi desteklenmistir.
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H6.2.: Birim Sorumlu Hemsirelerinin medeni hali ile performans

puanlar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo.47. Sorumlu Hemsirelerin Medeni Durumunun Performans Puanlarina Etkisi

Medeni durum Evli Bekar t p
Kisisel Ozellikler 13,03+1,51 12,4+1,39 0,66 0,520
Is Bilgisi 17,57+1,6 16,67+1,15 0,92 0,374
is Planlama 13,41+1,24 13+1,73 0,50 0,627
iletisim Becerileri 12,99+1,23 11,88+1,69 1,35 0,197
Is Disiplini 17,69+1,58 17,54+2,15 0,15 0,887
Liderlik 12,33+1,66 12,44+0,51 -0,11 0,912
Kendisi  Toplam Puan 87,03+£7,71 83,92+7,94 0,63 0,538
Kisisel Ozellikler 12,94+1,35 13,96+1,03 -1,23 0,237
Is Bilgisi 17,69+1,46 18,83+1,61 -1,22 0,242
is Planlama 13,11+1,08 13,8+1,01 -1,01 0,328
iletisim Becerileri 12,77+1,31 13,09+1,01 -0,40 0,696
Is Disiplini 17,8+1,2 18,53+1,28 -0,95 0,355
Liderlik 12,53+1,4 13,58+1,1 -1,22 0,242
Asti Toplam Puan 86,82+7,49 91,8+6,71 -1,06 0,307
Kisisel Ozellikler 12,99+1,86 11,2+1,25 1,57 0,138
Is Bilgisi 18,43+2,38 18,33+2,89 0,06 0,952
is Planlama 12,6+1,9 13,4+2,77 -0,62 0,546
Iletisim Becerileri 12,64+1,5 12+£2.6 0,60 0,558
Is Disiplini 18,35+1,89 18,15+2,68 0,15 0,879
Liderlik 12,38+2,16 12+2,33 0,27 0,788
Amiri Toplam Puan 87,39+10,62 85,09+13,34 0,33 0,747

Kendisi Evli ve Bekar gruplarimin Kisisel Ozellikler ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir (p=0,520).

Kendisi Evli ve Bekar gruplarinin Is Bilgisi ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,374).

Kendisi Evli ve Bekar gruplarimn Is Planlama ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhilhik gozlenmemigtir (p=0,627).
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Kendisi Evli ve Bekar gruplarimn Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gézienmemistir (p=0,197).

Kendisi Evli ve Bekar gruplarimin Is Disiplini ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigstir (p=0,887).

Kendisi Evii ve Bekar gruplarmin Liderlik ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,912).

Kendisi Evli ve Bekar gruplarimin Toplam Puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,538).

Asti Evli ve Bekar gruplarimin Kisisel Ozellikler ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,237).

Asti Evli ve Bekar gruplarimin Is Bilgisi ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,242).

Asti Evli ve Bekar gruplarimn Is Planlama ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,328).

Asti Evli ve Bekar gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda
istatistiksel olarak anlamh farkhilhik gozlenmemigtir (p=0,696).
Asti Evli ve Bekar gruplarimin Is Disiplini ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,355).

Asti Evli ve Bekar gruplarimin Liderlik ortalamalari arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,242).

Astt Evli ve Bekar gruplarmmin Toplam Puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhilik gozlenmemigtir (p=0,307).
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Amiri Evli ve Bekar gruplarimn Kigisel Ozellikler ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,138).
Amiri Evli ve Bekar gruplarimin Is Bilgisi ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,952).

Amiri Evli ve Bekar gruplarimn Is Planlama ortalamalart arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,546).

Amiri Evli ve Bekar gruplarimn Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,558).

Amiri Evli ve Bekar gruplarmmin Is Disiplini ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemigtir (p=0,879).

Amiri Evli ve Bekar gruplarumin Liderlik ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,788).

Amiri Evli ve Bekar gruplarimin Toplam Puan ortalamalar:t arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemigtir (p=0,747).
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Tablo.48. Sorumlu Hemsirelerin Medeni Durumuna Gore Performans

Kriterleri ile Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmasi

Medeni Durum

Liderlik

Kisisel O.
Liderlik

Kisisel O.

iletisim B.
lletisim B.
Kisisel O.

Liderlik

- lletisim B.

Tablo.49. Sorumlu Hemsirelerin Medeni Durumunun Degerleyici Puanlarina

Etkisi

Medeni Durum OEvl
B Bekar

Kendisi Asti

Toplam Puan
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Sorumlu hemsirelerin medeni durumu ile performans puanlar1 arasinda “kendi”,

“amir” ve “ast1” degerlendirmelerinde anlamli farklilik goriilmemistir.

Hipotezi reddedilmistir.

9.8.7. Hemsirelerin Performans Puanlari ile Cocuk Durumunun

Karsilastirilmasi

H7.1.:

H6.2.

Birim Hemsirelerinin performans puanlari ile cocuk sahibi

olup olmamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo.50. Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olup Olmamasinin Performans Puanlarina

Etkisi
Cocuk Cocuk Yok Cocuk Var t p
Kisisel Ozellikler 12,82+1,42 13,23+1,19 -1,68 0,095
Is Bilgisi 16+2 16,91+1,48 -2,75 0,007
Is Planlama 13,09+1,39 13,25+1,23 -0,67 0,504
Iletisim Becerileri 12,68+1,33 13,13+1,28 -1,87 0,064
Is Disiplini 16,98+1,68  17,85+1,43  -2,99 0,003
Liderlik 12,1241,4 12,56+1,18  -1,85 0,067
Kendisi Toplam Puan 83,68+7,69 86,94+6,31 -2,47 0,015
Kisisel Ozellikler 12,87+1,5 12,73£1,6 0,48 0,631
is Bilgisi 16,7742,15  16,49+2,52 0,63 0,528
Is Planlama 12,69+1,45  12,76+1,54  -0,26 0,793
Iletisim Becerileri 12,62+1,48 12,79+1,56 -0,61 0,545
Is Disiplini 17,19+1,88 17,2+1,84  -0,04 0,970
Calisma Liderlik 12,31+1,74 12,21+1,5 0,31 0,759
Arkadasi Toplam Puan 84,44+8,85 84,19+9,18 0,15 0,882
Kisisel Ozellikler 11,4742,01 12,22£1,78  -2,11 0,037
Is Bilgisi 15,43+2,09 15,84+2,32 -0,98 0,329
is Planlama 11,45+1,87  12,47+1,62 -3,11 0,002
Iletisim Becerileri 11,69+1,98 12,1+1,38 -1,25 0,213
Is Disiplini 15,86+2,6 16,32+1,99 -1,08 0,284
Liderlik 11,16+1,9 11,7£1,79  -159 0,115
Amiri Toplam Puan 77,06+£11,22 80,65+9,66 -1,83 0,07
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Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Kisisel Ozellikler ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,095).

Kendisi Cocuk Var grubunun Is Bilgisi ortalamalart Cocuk yok grubunun Is
Bilgisi ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek bulunmustur

(p=0,007).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimn Is Planlama ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhilik gozlenmemistir (p=0,504).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,064).

Kendisi Cocuk Var grubunun Is Disiplini ortalamalart Cocuk yok grubunun
Is Disiplini ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek

bulunmustur (p=0,003).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarmmin Liderlik ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigstir (p=0,067).
Kendisi Cocuk Var grubunun Toplam Puan ortalamalart Cocuk yok
grubunun Toplam Puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksek bulunmustur (p=0,015).

Calisma Arkadasi Cocuk Yok ve Var gruplarmin Kisisel Ozellikler

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik gozlenmemistir (p=0,631).

Calisma Arkadasi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Is Bilgisi ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,528).

Calisma Arkadasi Cocuk Yok ve Var gruplarimn Is Planlama ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,793).
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Calisma Arkadasi Cocuk Yok ve Var gruplarmmin Iletisim Becerileri

ortalamalart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,545).

Calisma Arkadasi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Is Disiplini ortalamalar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,970).

Calisma Arkadasi Cocuk Yok ve Var gruplarmmin Liderlik ortalamalart

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,759).

Calisma Arkadasi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Toplam Puan ortalamalart

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,882).

Amiri Cocuk Var grubunun Kisisel Ozellikler ortalamalari Cocuk yok
grubunun Kigsisel Ozellikler ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksek bulunmustur (p=0,037).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarmmin Is Bilgisi ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir (p=0,329).

Amiri Cocuk Var grubunun Is Planlama ortalamalar: Cocuk yok grubunun Is

Planlama ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek bulunmustur

(p=0,002).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir (p=0,213).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarmin Is Disiplini ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,284).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarmmin Liderlik ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,115).
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Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarimin Toplam Puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemigstir (p=0,07).

Tablo.51. Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olup Olmamasi Durumuna Goére Performans

Kriterleri ile Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmasi

rouk O Cocuk
Yok

Liderlik
Liderlik
Liderlik

iletisim B.
lletisim B.

Calisma Arkadasi

. lletisim B.

Tablo.52. Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olup Olmamasinin Degerleyici

Puanlarina Etkisi

Cocuk O Cocuk Yok
B Cocuk Var

Kendisi Calisma Arkadasi

Toplam Puan

Cocugu  olan  hemsirelerin  kendileri ve  amirleri  tarafindan

degerlendirilmelerinde ¢ocugu olmayan hemsirelere gore daha yiiksek puan almalari
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yine sorumluluk duygularinin gelismesinden kaynaklandigi seklinde yorumlanabilir.
Ayrica evlenme ve ¢ocuk sahibi olma genellikle meslekte gegirilen siire ile dogru
orantilidir dolayist ile performans puanlarinin artmasinda deneyimin etkisi géz ard

edilmemelidir. H7.1. Hipotezi desteklenmistir.

H7.2.: Birim Sorumlu Hemsirelerinin performans puanlari ile ¢ocuk

sahibi olup olmamalar1 arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Tablo.53. Sorumlu Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olup Olmamasinin Performans

Puanlarma Etkisi

Cocuk Yok Cocuk Var t p

Kisisel Ozellikler 12,2+1,35 13,31+1,44 -1,55 0,142

Is Bilgisi 17,33+1,63 17,45+1,57 -0,15 0,883

Is Planlama 12,9+1,24 13,58+1,29 -1,05 0,310

Iletisim Becerileri 12,44+1,43 12,99+1,3 -0,81 0,433

is Disiplini 17,44+1,78 17,79+1,6 -0,42 0,680

Liderlik 12,17+1,43 12,45+1,61 -0,37 0,719

Kendisi  Toplam Puan 84,47+7,73 87,58+7,66 -0,80 0,438
Kisisel Ozellikler 13,77+1,12 12,77+1,35 1,54 0,143

is Bilgisi 18,7+1,36 17,45+1,44 1,75 0,101

Is Planlama 13,87+0,99 12,88+0,98 1,99 0,066

Iletisim Becerileri 13,38+1,24 12,52+1,18 1,41 0,180

is Disiplini 18,43+1,24 17,66=1,15 1,28 0,220

Liderlik 13,49+1,25 12,29+1,31 1,82 0,089

Asti Toplam Puan 91,62+6,91 85,56+7,06 1,71 0,109
Kisisel Ozellikler 13+2,14 12,49+1,8 0,52 0,608

is Bilgisi 18,67+1,97 18,27+2,65 032 0,755

Is Planlama 13,7+1,95 12,22+1,9 1,52 0,149

iletisim Becerileri 12,812 12,38+1,51 0,51 0,618

is Disiplini 18,56+2,08 18,18+1,97 0,38 0,713

Liderlik 13,44+2,17 11,7+1,92 1,72 0,106

Amiri Toplam Puan 90,19+10,44 85,24+10,93 0,91 0,379
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Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Kisisel Ozellikler ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,142).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimn Is Bilgisi ortalamalart arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,883).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimn Is Planlama ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,310).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhilik gézlenmemistir (p=0,433).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Is Disiplini ortalamalart arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,680).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarmmin Liderlik ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhilik gozlenmemistir (p=0,719).

Kendisi Cocuk Yok ve Var gruplarimin Toplam Puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhihik gozlenmemigtir (p=0,438).

Asti Cocuk Yok ve Var gruplarimn Kisisel Ozellikler ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigstir (p=0,143).

Asti Cocuk Yok ve Var gruplarimn Is Bilgisi ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,101).

Asti Cocuk Yok ve Var gruplarimn Is Planlama ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,060).

Asti Cocuk Yok ve Var gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhilik gozlenmemigtir (p=0,180).
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Asti Cocuk Yok ve Var gruplarmmin Is Disiplini ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,220).

Asti Cocuk Yok ve Var gruplarimin Liderlik ortalamalar: arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gozlenmemistir (p=0,089).

Asti Cocuk Yok ve Var gruplarmmin Toplam Puan ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,109).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarimn Kigsisel Ozellikler ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigtir (p=0,608).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarimin Is Bilgisi ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gozlenmemistir (p=0,7535).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarimn Is Planlama ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamh farkhilik gozlenmemistir (p=0,149).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarimin Iletisim Becerileri ortalamalart arasinda

istatistiksel olarak anlaml: farklilik gézlenmemistir (p=0,618).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarimin Is Disiplini ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gozlenmemigstir (p=0,713).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarimin Liderlik ortalamalar: arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gézlenmemistir (p=0,106).

Amiri Cocuk Yok ve Var gruplarinin Toplam Puan ortalamalari arasinda

istatistiksel olarak anlaml farkhilik gozlenmemistir (p=0,379).
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Tablo.54. Sorumlu Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olup Olmamasi Durumuna Gore

Performans Kriterleri ile Degerleyici Puanlarinin Karsilastirilmasi

Cocuk @ Cocuk Yok
®Cocuk Var

iletisim B.
lletisim B.
Liderlik

Kendisi

Tablo.55. Sorumlu Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olup Olmamasinin Degerleyici

Puanlarina Etkisi

Cocuk @ Cocuk Yok

@ Cocuk Var

Asti

Toplam Puan

Sorumlu  hemsirelerin ~ “kendi”,  “astt” ve  “amiri”  tarafindan

degerlendirilmelerinde ortalama performans puanlarinda ¢ocuk faktorii etkili
bulunmamustir. H7.2. Hipotezi reddedilmistir.
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9.8.8. Performans Puanlari fle Hemsirelerin Yasimin Karsilastirilmasi

H8.1.: Birim Hemsirelerinin performans puanlari ile yaslari arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Tablo.56. Hemsirelerin Yasinin Performans Puanlarina Etkisi

grup Yas
r 0,156
Kisisel Ozellikler p 0,096
r 0,138
Is Bilgisi p 0,142
r 0,035
Is Planlama p 0,713
r 0,124
Iletisim Becerileri p 0,188
r 0,199
Is Disiplini p 0,033
r 0,108
Liderlik p 0,252
r 0,156
Kendisi Toplam Puan p 0,095
r 0,146
Kisisel Ozellikler p 0,120
r 0,031
Is Bilgisi p 0,746
r 0,131
is Planlama p 0,162
r 0,073
Iletisim Becerileri p 0,439
r 0,034
Is Disiplini p 0,719
r 0,120
Liderlik p 0,203
r 0,096
Calisma Arkadasi Toplam Puan p 0,309
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r 0,201

Kisisel Ozellikler p 0,031
r 0,139

Is Bilgisi p 0,138
r 0,261

Is Planlama p 0,005
r 0,088

Iletisim Becerileri p 0,349
r 0,09

Is Disiplini p 0,339
r 0,155

Liderlik p 0,099
r 0,171

Amiri Toplam Puan p 0,067

Kendisi yas ile Kigisel Ozellikler arasinda istatistiksel olarak anlamh

gozlenmemistir (r=0,156 p=0,096).

Kendisi yas ile Is Bilgisi arasinda istatistiksel olarak anlaml

gozlenmemistir (r=0,138 p=0,142).

Kendisi yas ile Is Planlama arasinda istatistiksel olarak anlamli

gozlenmemistir (r=0,035 p=0,713).

Kendisi yas ile Iletisim Becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamli

gozlenmemistir (r=0,124 p=0,188).

iliski

iliski

iliski

iliski

Kendisi yas ile Is Disiplini arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli

iliski gozlenmistir (r=0,199 p=0,033).

Kendisi yas ile Liderlik arasinda

gozlenmemistir (r=0,108 p=0,252).
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Kendisi yas ile Toplam Puan arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=0,156 p=0,0935).

Calisma Arkadasi yas ile Kisisel Ozellikler arasinda istatistiksel olarak

anlamly iligki gozlenmemigtir (r=0,146 p=0,120).

Calisma Arkadagsi yas ile Is Bilgisi arasinda istatistiksel olarak anlamly iligki
gozlenmemistir (r=0,031 p=0,746).

Calisma Arkadagi yas ile Is Planlama arasinda istatistiksel olarak anlamli

iliski gozlenmemistir (r=0,131 p=0,162).

Calisma Arkadasi yas ile Iletisim Becerileri arasinda istatistiksel olarak

anlamly iligki gozlenmemigtir (r=0,073 p=0,439).

Calisma Arkadast yas ile Is Disiplini arasinda istatistiksel olarak anlamli

iligki gozlenmemigtir (r=0,034 p=0,719).

Calisma Arkadasi yas ile Liderlik arasinda istatistiksel olarak anlamly iliski
gozlenmemistir (r=0,120 p=0,203).

Calisma Arkadasi yas ile Toplam Puan arasinda istatistiksel olarak anlamll

iligki gozlenmemistir (r=0,096 p=0,309).

Amiri yas ile Kisisel Ozellikler arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde
anlamly iligki gozlenmigstir (r=0,201 p=0,031).

Amiri yas ile Is Bilgisi arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=0,139 p=0,138).

Amiri yas ile Is Planlama arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli

iligki gozlenmigstir (r=0,261 p=0,005).
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Amiri yas ile Iletisim Becerileri arasinda istatistiksel olarak negatif yonde

anlaml iliski gozlenmigstir (r=0,088 p=0,349).

Amiri yas ile Is Disiplini arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=0,09 p=0,339).

Amiri  yas ile Liderlik arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=0,155 p=0,099).

Amiri yas ile Toplam Puan arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

gozlenmemistir (r=0,171 p=0,067).

Hemsirelerin yasit ile performans puanlari kiyaslandiginda, kendilerini
degerlendirmelerinde ve calisma arkadasi tarafindan degerlendirilmelerinde anlamli
fark goriilmezken amir degerlendirmelerinde yas ile “kisisel ozellikler” ve “is
planlama” kriterleri arasinda pozitif yonde , “iletisim becerileri” kriterleri arasinda

negatif yonde bir iligski gdzlenmistir.

“Kisisel ozellikler” ve “is planlama” puanlariin ¢alisanin yasina gore artmasi
kazanilan is deneyimine baglanabilir. Amir degerlendirmelerinde gen¢ hemsireler

“iletisim becerilerinden” daha yiiksek puanlar almiglardir.

Iletisimin 6nemi son yillarda daha da artmakta ve okullarda ders
programlarina eklenmektedir. Hemsirelik mesleginde ise “empati kurma” , “biitiinciil
yaklagim”, “ekip caligmas1” gibi kavramlar daha sik dillendirilir olmus, meslegin
basarist i¢in iletisimin giicii fark edilmeye baslanmistir.

Arastirma bulgularina gore yas ile performans arasinda anlaml farklilar bulunmus ve

H8.1. hipotezi desteklenmistir.
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H8.2. : Birim Sorumlu Hemsirelerinin performans puanlari ile yaslar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo.57. Sorumlu Hemsirelerin Yasinin Performans Puanlarina Etkisi

GRUP YAS
r 0,395
Kisisel Ozellikler P 0,116
r 0,388
Is Bilgisi p 0,124
r 0,386
is Planlama p 0,126
r 0,277
Iletisim Becerileri P 0,281
r 0,301
Is Disiplini p 0,241
r 0,112
Liderlik p 0,668
r 0,355
Kendisi Toplam Puan p 0,162
r -0,338
Kisisel Ozellikler p 0,185
r -0,415
Is Bilgisi p 0,097
r -0,405
is Planlama p 0,107
r -0,501
Tletisim Becerileri P 0,04
r -0,236
Is Disiplini p 0,363
r -0,450
Liderlik p 0,07
r -0,409
Asti Toplam Puan p 0,103
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r 0,201

Kisisel Ozellikler P 0,440
r 0,170

Is Bilgisi p 0,513
r 0,011

is Planlama p 0,966
r 0,076

Tletisim Becerileri p 0,773
r 0,042

Is Disiplini P 0,874
r -0,054

Liderlik p 0,837
r 0,083

Amiri Toplam Puan p 0,750

Kendisi yas ile Kigisel Ozellikler arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

gozlenmemistir (r=0,395 p=0,116).

Kendisi yas ile Iy Bilgisi arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

gozlenmemistir (r=0,388 p=0,124).

Kendisi yas ile Is Planlama arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

gozlenmemistir (r=0,386 p=0,126).

Kendisi yas ile Iletisim Becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamly iligki

gozlenmemistir (r=0,277 p=0,281).

Kendisi yas ile Is Disiplini arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

gozlenmemistir (r=0,301 p=0,241).

Kendisi yas ile Liderlik arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski

gozlenmemistir (r=0,112 p=0,668).
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Kendisi yas ile Toplam Puan arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=0,355 p=0,162).

Asti yas ile Kisisel Ozellikler arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski
gozlenmemistir (r=-0,338 p=0,185).
Asti yas ile Is Bilgisi arasinda istatistiksel olarak anlaml iligki

gozlenmemistir (r=-0,415 p=0,097).

Asti yas ile Is Planlama arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski

gozlenmemigtir (r=-0,405 p=0,107).

Asti yas ile Iletisim Becerileri arasinda istatistiksel olarak negatif yonde

anlamh iligki gézlenmigstir (r=-0,501 p=0,04).

Asti yas ile Is Disiplini arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=-0,236 p=0,363).

Asti yas ile Liderlik arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki gozlenmemistir

(r=-0,450 p=0,07).

Asti yas ile Toplam Puan arasinda istatistiksel olarak anlaml iligki

gozlenmemistir (r=-0,409 p=0,103).

Amiri yas ile Kisisel Ozellikler arasinda istatistiksel olarak anlamly iliski

gozlenmemistir (r=0,201 p=0,440).

Amiri yas ile Iy Bilgisi arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=0,170 p=0,513).

Amiri yas ile Is Planlama arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski

gozlenmemistir (r=0,011 p=0,966).
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Amiri yas ile Iletisim Becerileri arasinda istatistiksel olarak negatif yonde

anlaml iliski gozlenmigstir (r=0,076 p=0,773).

Amiri yas ile Is Disiplini arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=0,042 p=0,874).

Amiri  yas ile Liderlik arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski

gozlenmemistir (r=-0,054 p=0,837).

Amiri yas ile Toplam Puan arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

gozlenmemistir (r=0,083 p=0,750).

Birim sorumlu hemsirelerinin kendini degerlendirmelerinde anlamli bir iligki
bulunmazken astlar1 ve amirleri tarafindan degerlendirilmelerinde istatistiksel olarak
negatif yonde anlamli iliski gozlenmistir. Servis hemsireleri ile benzer sonuglara
ulasildigindan yas ile “iletisim becerileri” ndeki farklar konusunda ayni yorum

getirilebilir. H8.2. hipotezi desteklenmistir.
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9.8.9. Calisilan Klinik Ozelliklerine Gore Performans Puanlarimin

Karsilastirilmasi
H9.1.: Kliniklerde ¢alisan Hemsirelerin ortalama performans puanlari
ile acil ve yogun bakim birimlerinde calisan hemsirelerin ortalama performans

puanlari arasinda anlamli farklar vardir.

Tablo.58. Hemsirelerin Performans Puanlarmin Calistiklar1 Klinik Ozelliklerine

Gore Karsilastirilmasi

Hemgire Servis Yogun Birim t p

Kisisel Ozellikler 12,5+1,61 12,6£1,78 -0,51 0,611
Is Bilgisi 16,29+1,96 16,17+2,36 0,53 0,597
Is Planlama 12,68+1,58  12,54+1,69 0,79 0,430
Iletisim Becerileri 12,37+1,57 12,62+1,59 -1,43 0,154
Is Disiplini 16,96+1,93 16,82+2,14 0,65 0,514
Liderlik 12,05+1,54 11,96+1,78 0,49 0,628
Toplam Puan 82,86+8,76 82,7+10,14 0,15 0,878

Is yiikii ve stres faktorlerinin daha fazla oldugu kabul edilen yogun bakim ve

acil servislerde calisan hemsirelerin performans puanlari ile kliniklerde c¢alisan

hemsirelerin

performans

puanlari

karsilastirildiginda

bulunamamustir. H9.1. Hipotezi reddedilmistir.
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H9.2. : Kliniklerde ¢alisan Birim Sorumlu Hemsirelerin ortalama
performans puanlart ile acil ve yogun bakim birimlerinde c¢alisan sorumlu

hemsirelerin ortalama performans puanlari arasinda anlamli farklar vardir.

Tablo.59. Sorumlu Hemsirelerin Calistiklar1 Klinik Ozelliklerine Gore Performans

Puanlariin Karsilastirilmasi

Amir Servis Yogun Birim t p

Kisisel Ozellikler 12,74+1,61 13,13+1,48 -0,86 0,392
Is Bilgisi 17,27£1,94  18,81+1,32 -3,14 0,003
is Planlama 12,77+1,6 13,58+1,22 -1,95 0,057
Tletisim Becerileri 12,67+1,31 12,79+1,54 -0,30 0,767
Is Disiplini 17,68+1,59  18,38+1,58 -1,56 0,126
Liderlik 11,99+£1,72  13,12+1,39 -2,49 0,016
Toplam Puan 85,13+8,98 89,81+7,22 -1,98 0,054

Yogun Bakim ve Acil servislerde ¢alisan Sorumlu hemsirelerin performans
puanlar1 ile Kliniklerde c¢alisan Sorumlu hemsirelerin  performans puanlari
karsilagtirildiginda “is bilgisi” ve “liderlik” ozellikleri’ puanlarinda anlamli fark

bulunmustur.

Yogun bakim ve acil birimlerin Sorumlu hemsirelerinin Is bilgileri ve
Liderlik 6zellikleri klinik sorumlu hemsirelerinin aymi 6zelliklerine gore anlaml
derecede yliksek bulunmustur. Hasta sirkiildsyonu ve is yogunlugunun daha fazla
oldugu, arag-gere¢, kirtasiye, malzeme ilag yOnetiminin daha dinamik yapildigi,

istthdam edilen personel sayisinin daha ¢ok oldugu bu birimlere daha nitelikli ve
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daha deneyimli hemsirelerin gdrevlendirildigi

H9.2. Hipotezi desteklenmistir.

seklinde yorum getirilebilir.

9.8.10. Degerlendirme Kriterlerinin Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Ortalama Performans Puani, bir ¢aligana her bir degerlendiricinin verdigi

puanlarin aritmetik ortalamasi alinarak hesaplanmustir.

Her bir kriterin toplam puani hesaplanarak yiizdesi alinmis ve diger kriterler

ile karsilastirilmistir.

H10.1.: Birim hemsirelerinin performans puanlar1 karsilastirildiginda

degerlendirme kriterlerinin puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Tablo.60. Hemsirelerin Performans Kriterlerine Gore Ortalama Puanlari

BiRiM HEMSIRELERIN ORTALAMA TAM PUANLARI

175

& — < = Iz
= @ S == = X ORT.
= Qo < |z 2 = =
@ = =3 v J = 2 = & TOPLAM
Z = Z (= L g2
¥ o= > I |2 9 a = PUAN
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ORTALAMA PUAN: 12,58 16,24 12,64 12,48 16,93 12,06 82,93
TAM PUAN 15,00 20,00 15,00 15,00 20,00 15,00 100,00
100 UZERINDEN
ORTALAMA PUANI | 83,89% | 81,18% | 84,27% | 83,22% | 84,63% | 80,37%
1- LIiDERLIK 80,37%
2- IS BILGisi 81,18%
3- ILETIiSiM BECERILERI 83,22%
4- KiSIiSEL OZELLIKLER 83,89%
5- IS PLANLAMA 84,27%
6- IS DiSIPLINi 84,63%




Birim hemsirelerin her bir kriter igin ortalama puanlarina bakildiginda en
diisiik puanlarin “Liderlik” 6zelliklerine verildigi goriilmektedir.

Hemsireler hastanin tedavi siirecinde hekimlerin verdikleri kararlari
uygulamaktadirlar. Bagimsiz rollerinden olan hasta bakimi ile ilgili konularda
kararlar cogu zaman yine hekimlere birakilmistir. Hemsirelerden sadece “uygulayici”
rollerini en iyi sekilde yerine getirmeleri beklenmektedir; organizasyonun isleyis ve
yonetim siireclerine katilimlari, kendi kararlarint verebilmeleri ve kararlarinin
sonuclarindan sorumluluk almalar1 desteklenmemektedir. Bundan dolay1 ekibi
motive edecek, birlestirecek ortak amag¢ ve hedefler i¢cin harekete gegirecek olan
“liderlik” becerilerinden daha diisiik puanlar almalar1 kagmilmaz olmaktadir.

H10.1. Hipotezi desteklenmistir.

H10.2. Birim  sorumlu  hemsirelerinin  performans  puanlar
karsilagtirildiginda degerlendirme kriterlerinin puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir

fark vardir.

Tablo.61. Hemsirelerin Performans Kriterlerine Gore Ortalama Puanlari

BiRiM SORUMLU HEMSIRELERININ ORTALAMA TAM
PUANLARI
. &
3 E z z = & E é ORT.
s = o = - £ = TOPLAM
2y = < = .
2 = = = =0 2 2 PUAN
N = R - K= s =
-} 2y ® —
ORTALAMA PUAN: 12,88 17,89 13,10 12,71 17,97 12,46 87,00
TAM PUAN 15,00 20,00 15,00 15,00 20,00 15,00 100,00
100 UZERINDEN
ORTALAMA PUANI | 8585% | 8944% | 87,32% | 84,73% | 89,83% | 83,08%

1- LIDERLIK 83,08%
2- ILETiSiM BECERILERI 84,73%
3- KiSiSEL OZELLiKLER 85,85%
4- iS PLANLAMA 87,32%
5- IS BILGISi 89,44%
6- IS DISIPLIiNi 89,83%
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Sorumlu hemsirelerin her bir kriter icin ortalama puanlarina bakildiginda en

diisiik puanlarin “Liderlik” 6zelliklerine verildigi goriilmektedir.

Giliniimiizde idarecilerde olmasi gereken liderlik ozellikleri ile ilgili
calismalar hiz kazanmis, lider yoneticilerin organizasyona ve c¢alisanlarin
performansina kattig1 degerler fark edilmistir. Hemsirelik okullarinda ve sonrasinda
hizmet i¢i egitimlerde Liderlik ile ilgili yeterince egitim verilmemektedir. Terfilerde
ise mesleki deneyim goz oniinde bulundurulmakta, hemsireler liderlik 6zelliklerini

gelistirmek konusunda yeterince giidiilenmemektedirler.

Performans kriterlerinin kendi arasindaki ortalama puanlarina bakildiginda
anlamli farklar bulunmustur. Hem staff hemsirelerde hem birim sorumlu
hemsirelerinde uygulanan performans degerlendirme sonuclarina gore hemsirelerde

“liderlik O6zellikleri’nin ortalama puanlari en diisiik puanlardir. H10.2. Hipotezi

desteklenmistir.

90.8.11. Hemsirelerin Performans Notunun Hesaplanmasi

En diisik puan 20 olmak iizere en yiiksek performans notu 100 puan

tizerinden hesaplanmistir.

Bir hemsirenin performans notu hesaplanirken her bir degerlendiricinin form

9% ey

tizerinde isaretledigi “cok iyi”, “iyi”, “orta”, “zayif” ve “cok zayif” derecelerin puan

karsilig1 toplanarak aritmetik ortalamasi alinmigtir.

Performans notu 20 - 30 puan arasi ¢ok zayif, 30,01 - 50 puan zay1f, 50,01 -
70 puan orta, 70,01 - 90 puan iyi ve 90,01 - 100 puan aralig1 ¢ok iyi kabul edilmistir.

Birim Hemsirelerinin Performans Degerlendirme Notlar1 karsilastirildiginda;

En distik performans puani 65,21 bulunmustur. Buna gore hemsirelerin

tamaminin performans notu orta ve ustiidiir.
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Hemsirelerin;

% 2,481 (3 hemsire)  50,01-70 puan araliginda, orta
% 83,47°st (101 hemsire) 70,01-90 puan araliginda, Iyi
% 14,05 (17 hemsire) 90,01-100 puan araliginda, cok iyi

olarak degerlendirilmistir.

Sorumlu Hemsirelerin;
% 64,711 (11 hemsire) 70,01-90 puan araliginda, Iyi
% 35,29’u ( 6 hemsire) 90,01-100 puan araliginda, cok iyi

olarak degerlendirilmistir.

Performans puanlarinin yiliksek olmasinda hemsirelerin  degerlendirme
yaparken duygusal davranmalari ve performans degerlendirme ¢alismalarina

giivenmedikleri i¢in elestirmekten kaginmalarinin biiyiik etkisi vardir.

Ancak yine de hemsirelerin kendi is basarilarin1 yeniden gézden gecirmeleri
ve ekip lyeleri ile kiyaslamalar yaparak daha iyi adma fikirler gelistirmeleri

saglanmaya caligilmistir.

Calisma sonuglarmma gore performans notu “¢ok iyi” olan hemsirelerin
odillendirilmesi Onerilmektedir, bu hem basarili hemsirelerin motivasyonunu
artiracak hem de diger hemsirelerin performanslarini artirmalart konusunda

0zendirici olacaktir.

Performans notu “orta” olan hemsireler ile performanslarini yeniden
degerlendirmek ve gelisim planlar1 yapmak {izere degerlendirme goriismeleri
yapilmalidir.

Degerlendirme goriismeleri gelecek hedeflerinin agiklanmasi ve ¢alisanlarin

onlardan neler beklendigini bilmesi adina tiim ¢alisanlar ile yapilmalidir.
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10. SONUC ve ONERILER

Insan kaynaklarinin sahip oldugu potansiyeli ortaya ¢ikararak isletmelerin
verimliligini ve etkililigini arttirmanin yolu performans degerlendirme siireglerinin

1yi yonetilmesidir.

Performans Degerlendirme Siiregleri ger¢ek performansin tespit edilip
hedeflenen performans i¢in yapilmasi gerekenlerin planlandigi ve uygulandigi
siireclerdir. Diigiik performansin nedenlerinin arastirilip ¢evre kosullarinin
diizenlendigi, egitim ihtiyaclariin karsilandig, kariyer beklentilerine cevap verildigi
ve 1yi ¢alisanlarin 6diillendirildigi siireglerdir. Bu siirecte ¢alisanlar kendi gelecekleri

ve kurumun beklentileri konularinda yoneticileriyle birlikte kararlar alirlar.

Calismamizda 6nce performans kavrami ve performans degerleme incelenmis
ve organizasyonlarin verimliligi ve etkililigi agisindan 6nemi vurgulanmistir.
Performans degerleme yontemleri incelenmis ve bu yontemler icerisinde 360 derece
performans degerleme yonteminin son déonemde isletmelerde tercih edilme nedenleri

anlatilmstir.

Bir performans degerleme siireci adim adim islenmis, degerleme sonuglarinin
yorumlanmasi c¢alisanlara agiklanmasi ve gelisim planlarinin belirlenmesi esasina
dayanan performans gorlismelerinin incelikleri anlatilmisgtir. Hemsirelerde
performans degerlemenin gerekliligi iizerinde durulmus, kamuda yapilan sicil
degerlendirmelerin yetersizligi ve tek tarafliligi incelenmistir. Son olarak bir kamu
hastanesinde yapilan Ornek bir arastirma ile hemsirelerin ¢ok boyutlu

degerlendirilmesinin uygulanabilirligi gosterilmistir.

Calismanin uygulandigi hemsirelere kendilerini degerlendirmeleri istenerek
kendi is performanslar1 hakkinda farkindalik olusturulmak istenmistir. Calisma
arkadasini, amirini ya da astin1 degerlendirerek kiyas yapmalar1 ve ekip iiyelerinin
giiclii ve gilicsliz yonlerini fark etmeleri saglanmaya calisilmistir. Ast, ¢alisma
arkadas1 ve amir pozisyonundaki kisilerin geri bildirimleri arasindaki farkliliklar ve

benzerlikler tespit edilmeye calisilmis, performans algilarindaki farkliliklarla ilgili
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yorumlar getirilmistir. Elde edilen sonuclarin performansi iyilestirmeye yonelik
alanlarda (hemsirelerin egitimi ve gelisimi, kariyer planlama, {iicret ydnetimi,
odiillendirme vb) kullanilmast ile ilgili oneriler getirilerek kurumsal performansin
artirilmas1  hedeflenmistir. Ayrica kamu kurumlarinda uygulanmakta olan sicil
degerleme ¢aligmalarindaki eksikliklerin giderilmesi i¢in kullanilabilecek bir kaynak

olusturulmaya ¢aligilmistir.

Yapilan ¢alismada hemsirelerin kendi kendini degerlendirmeleri ile amiri ve

calisma arkadas1 tarafindan degerlendirilmeleri karsilastirildiginda;

Calisma Arkadaslarin genelde diisiikk puanlardan kagindiklari, amirlerin ise

daha elestirel puanlara yoneldigi goriilmiistiir.

Hemsirelerin egitim durumu ile performans puanlar karsilastirildiginda Birim

amirleri lisans mezunu hemsirelere daha diisiik puanlar vermislerdir.

Hemsirelerin ~ birimdeki caligma  siireleri ile performans puanlari
karsilagtirildiginda ise caligma siiresi arttikca performans puanlarinin arttigi

goriilmiistiir.

Evli ve ¢cocugu olan hemsirelerin performans puanlar1 bekar hemsirelere gore

daha yiiksek bulunmustur.
Hemgsirelerin yas1 ile performans puanlar1 kiyaslandiginda yas ile “kisisel
ozellikler” ve “is planlama” kriterleri arasinda pozitif yonde , “iletisim becerileri”

arasinda negatif yonde bir iligki gézlenmistir.

Hemsirelerin her bir kriter i¢in ortalama performans puanlarina bakildiginda

en diisiik puanlarin “Liderlik” 6zelliklerine verildigi goriilmektedir.
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Oneriler:

Arastirma  sonuglarinda birim  hemsirelerinin = “kendileri”, “calisma
arkadaslar1” ve “amirleri” tarafindan degerlendirilmelerinde performans puanlarinda
ortaya c¢ikan farklar performans degerlendirmeye olan bakis acilarini ortaya
koymustur. Hemsireler sicil degerlendirmeden gelen bir aligkanlikla performans
degerlendirmeyi bir ddiil-ceza siireci olarak goérmektedirler. Bu yiizden kendilerini
degerlendirirken yeterli Ozelestiri yapmamakta sadece olumlu yonleri ile
degerlendirmektedirler. Calisma arkadaslarini  degerlendirirken yine benzer
kaygilarla ortalama puanlar vermekte diisik puanlardan kag¢inmaktadirlar.
Performans degerleme sonuglarinin, c¢alisanlarin eksik yonlerinin  belirlenip
gelistirilmesinde ve kariyer planlamalarinda kullanilacaginin bir kurum anlayisi
olarak yerlesmesi ve performans degerlemeye olan giivenin artirilmasi ile bu sorunun

asilacagi goriisiindeyiz.

Hemsireler gerek hekimlerin, bakim ve tedavi siireclerinde verdikleri kararlar
uygulayan, gerek ise birim amirlerinin yonetsel ve ¢alisma alanlarinda verdikleri
kararlar1 uygulayan meslek grubu olagelmistir. Hemsirelik meslegine verilen 6nemin
ve hemsirelerin bagimsiz rollerinin artmasi, akademik egitimin lisansiistiine kadar
taginmast ile birlikte hemsirelerin karar siireclerinde yer alma istegi artmistir.
Kararlarina muhalefet etme, islerine karisilma, pozisyonlarina hiirmetsizlik olarak
algilanan davraniglar sorumlu hemsirelerin lisans mezunu hemsireleri daha diisiik
puanlar ile degerlendirmesinin bir nedeni olarak diistiniilmektedir. Hizmet igi
egitimlerle, yeni kabul goren yonetim sekilleri ve katilimci yonetimin Gnemi
anlatilarak ve is tanimlarinin gézden gegirilip sinirlarin yeniden belirlenmesi ile bu

cekincelerin giderilecegi diisiiniilmektedir.

Is tecriibesinin en biiyiik etkeni calisilan alanda gecirilen uzun siirelerdir.
Hemsgirelik saglik hizmeti verilmesi ve yapilacak hatalarin hayati riskler tagimasi
sebebi ile hata kabul etmeyen bir meslektir. Bu nedenle gen¢ hemsirelerin
yetistirilmesinde deneyimli hemsirelerin is bilgilerinden, Onerilerinden ve calisma
yontemlerinden yararlanilmasi Onerilmektedir. Boylelikle hem deneyim kazanma
yolunda gegirilen siire kisaltilmig hem de yillarca meslege hizmet vermis

hemsirelerin is tecriibeleri 6nemsenerek onore edilmis olurlar.

181



Iletisim Ozellikleri kriterlerindeki ortalama puanlarmin yas ile ters orantili
olusu gen¢ hemsirelerin yazili ve sozlii iletisimde, empati kurma ve yapici elestiri
verme konularinda daha basarili olduklar1 seklinde yorumlanmistir. Cagimizin
iletisim ¢ag1 olmas1 dolayisi ile medyada ve okullarda, iletisim ile ilgili yaklasimlar,
kendini ifade etme ydntemleri daha fazla yer almaktadir. Iletisim ile ilgili yapilacak
olan egitimler ve uygulamali kurslarin hemsirelerin gerek ekip arkadaglar1 gerekse
hasta ve hasta yakinlar1 ile olan iletisim sorunlarinin ¢oziimiine katki saglayacagi

ongoriilmektedir.

Performans degerlendirme formlarinin hemsirelere dagitilmasi sirasinda genel
bir kusku ile karsilagilmis, arastirmanin amaci anlatilip, isimlerin agiklanmayacagi
temin edildikten sonra ulasilan 230 kisiden 170’1 ¢calismaya katilmistir. Performans
degerlendirme ile ilgili ¢alisanlarin yanlis algilariin degistirilmesi, bunun igin de
daha gecerli ve objektif degerlendirme yontemlerinin bir an 6nce kullanilmaya
baslanmas1 gerekmektedir. Calisanlara degerlendirme yapilmadan 6nce gerekli
bilgilerin verilmesi oneri ve fikirlerinin almmasit performans degerlendirme

caligmalarina gdsterecekleri direnci kiracaktir.

% ¢ b L RN 134

Calismada ele alinan alt1 temel kriterden “kisisel 6zellikler”, “is bilgisi”, “is
planlama”, “iletisim becerileri”, “is disiplini” ve “liderlik 6zellikleri”’nde toplam
puanlarin ortalamalar1 alindiginda hem staff hem sorumlu hemsireler i¢in en diisiik
puanlarin ~ “liderlik ~ &zellikleri’nde oldugu  goriilmiistiir.  Ozellikle kamu
hastanelerinde liderlik, karizmatik liderlik gibi tanimlarin heniiz yeterince kullanim
alan1 bulmadigi, etkili ve yonlendirici Liderligin organizasyona ve c¢alisanlara
katacag1 degerlerin farkina varilmadig1 diistiniilmektedir. Ekip ruhunu canli tutacak,
kurumun amag ve hedefleri dogrultusunda ¢alisanlar1 yonlendirecek, takimin biitiin
tiyelerinin karar siireglerine katilimini1 saglayarak sinerji yaratacak liderler is
performansinin ve motivasyonun artmasinda en énemli yap1 taslari olacaktir. Hizmet
i¢i egitimlerle ya da profesyonel koglardan alinacak yardim ile bu acigin kapatilmasi

oOnerilmektedir.
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Ek-1: Calisgmada Kullanilan Performans Degerlendirme Formu

HEMSIiRE PERFORMANS DEGERLENDIiRME FORMU
DEMOGRAFIK OZELLIKLER

DEGERLENDIREN KISIiNIN

vas I —

CINSIYETI : I:] KADIN |:| ERKEK

CALISTIGI BiRiM :

EGIiTIiMI : D LiSE D ON LISANS D LISANS D LISANSUSTU
MEDENI HAL : |:| BEKAR |:| EVLI

COCUGUNUZ [ ]vAR [ ] Yok

VAR MI?

6-9
YIL

10 YIL ve
UZERI

.. . [ JosvIL [ ]6-10VIL 11- 16-20 21 YIL ve
MESLEGINDEKI | 15 YIL YIL UZERI
CALISMA SURESI S |

BiRiMiNDE;gj ' 0-5 AY 6 AY 2.
CALISMA SURESI : -1YIL 5YIL

HEMSIRE PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

DEGERLENDIRILEN KiSiNiN

Amiriyim Calisma Kendisiyim Astiyim
Arkadastyim

=
= < L %
KiSiSEL OZELLIKLER 2 = ~ > N
- o <
=} (@] N N
o =]
o
1 Tertipli olma
2 Giivenilir olma
3 Sorumluluk sahibi olma
4 Stres altinda sogukkanliligini yitirmeden ¢alisabilme
5 Is degisikliklerine hizl1 adapte olabilme
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=
= < L ~
. . - o o = s <
IS BILGISI % = o % N
o> © N S
o
6 Mesleki bilgisi
7 Yaptigi isle ilgili mevzuati bilme
8 Isiyle ilgili bilgi giincelligini saglayabilme
9 Yeni usul ve teknikleri uygulamaya gegirme
E
z < u %
iS PLANLAMA » = & % N
o (¢} N <
<o o
o
10 | Amag ve hedeflere uygun is planlar1 yapma
11 | Personelin niteliklerine uygun is boliimii yapma
12 | Isi takip edip sonuglandirmak isteme
13 | Acil ve oncelikli isler siralamasini dogru yapabilme
14 | Kurumun kisitli kaynaklarini etkin kullanma
=
= < w =
ILETiSiM BECERILERI M z £ % N
=} (@] N 4
o =]
o
15 | Yazili ve sozlii iletisimde anlasilir bir dil kullanma
16 | Diger kisilerin duygu, diislince ve ihtiyaglarini
anlamaya caligma
17 | Calisanlarin yanlislarini diizeltirken nazik ve yapici
olma
18 | Takim caligmasi ve isbirligine yatkin olma
19 | Elestiri kabul edebilme
20 | Calisanlarin motivasyonlarini bozacak davranislarda
bulunmama
21 | Isle ilgili gerekli raporlar1 ve kayitlar1 diizenli olarak
tutma
22 | Isle ilgili iistlerini diizenli olarak bilgilendirme
w
z - < L 2
i$ DiSiPLiNi < = b % N
S © N S
o
23 | Isini sevme ve benimseme
24 | Dikkatli, disiplinli ve hatasiz calisma
25 | Ozverili ¢alisma
26 | Amirlerine baglilik ve uyumu
27 | Verilen gorevleri standartlara uygun tamamlama
28 | Verilen gorevleri zamaninda tamamlama
29 | Mesai saatlerine uyma
30 | Gorevi gerektirdiginde is saatlerinin diginda da
calisabilme
31 | Kisisel bakim ve kilik-kiyafetiyle kurumunu temsil
etme
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32 | Isiile ilgili teknik ekipman ve donamimi dogru, titiz ve
temiz kullanma
33 | Kurum hedeflerine ulasma ve agmak i¢in ¢aba
harcama
34 | Calisan saglig1 ve giivenligi ile ilgili tedbirleri alma
35 | Kurumun belirledigi kurallara uyma
—_ =
£ - < L Z
LIDERLIK X = E % >
> © N S
o
36 | Ikna kabiliyeti
37 | Ek sorumluluklar almay: isteme
38 | Karsilagilabilecek problemleri 6nceden gérme
39 | Sorunlara akilci ve pratik ¢ozlimler getirme
40 | Daha iist gorevler icin cabalama
41 | Ekibinin giiclii ve zayif yonlerini dogru degerlendirme
42 | Is arkadaslarmin gelismesi konusunda egitici ve
6zendirici olma
43 | Insanlara kars1 adil ve 6nyargisiz olma
44 | Basariyi takdir etme
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Ek-2: Calismaya Katilan Birimler

BiRIMLER
SIRA NO BIiRIM ADI
1 ACIL 1 SERVISI
2 ACIL 2 SERVISI
3 COCUK ACIL SERVIiSi
4 COCUK SERVISI
5 COCUK YOGUN BAKIM SERVISI
6 DAHILIYE 1 SERVISi
7 DAHILIYE 2 SERVISI
8 DIYALIiZ SERVISI
9 DOGUMHANE SERVISI
10 KADIN DOGUM SERVIiSI
11 KARDIYOLOIJi SERVISI
12 KBB SERVISi
13 KORONER YOGUN BAKIM SERVISI
14 KVC YOGUN BAKIM SERVISI
15 NOROLOIJI SERVISI
16 YENIDOGAN YAKIN i{ZLEM SERVIiSi
17 YENIDOGAN YOGUN BAKIM SERVISI
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Ek-3: Calismaya Katilan Hemsirelerin Demografik Ozellikleri

HEMSIRELERDE PERFORMANS DEGERLENDIRME KONUSUNDA
GCALISMAYA KATILAN HEMSIRLERIN DEMOGRATIK OZELLIKLERI

. BiRiIMDE

s';rg\ YAS! | CINSIYETi |  EGIiTimi M:ifim COCUK ':'S:;i'l( cIRA_I.uN,:,M;\(I
SURESI
1 | 36 | KADIN |LISANSUSTU| EVLI VAR 16-20 YIL 6-9 YIL
29 | KADIN |LISANSUSTU | BEKAR | YOK 6-10 YIL 6-9 YIL

10 YIL VE
3 | 35 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 16-20 YIL UZERI
4 | 24 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
5 | 28 | KADIN |[LISANSUSTU| BEKAR | YOK 6-10 YIL 6-9 YIL
6 | 33 | KADIN LISANS EVLI VAR 11-15 YIL 2-5YIL
7 | 37 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
8 | 30 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
9 | 25 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
10 | 31 | KADIN | ONLISANS | BEKAR | YOK 6-10 YIL 2-5YIL
11 | 25 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
12 | 26 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
13 | 24 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
14 | 35 | KADIN LiSE EVLI VAR 11-15 YIL 2-5YIL
15 | 22 | KADIN LISE BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL

16 | 30 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 6-10 YIL 6 AY-1YIL
17 | 35 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
18 | 24 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 0-5 AY
19 | 35 | KADIN LISANS EVLI VAR 6-10 YIL 2-5YIL
20 | 25 | KADIN LISANS EVLI VAR 0-5 YIL 2-5YIL
21 | 31 | KADIN |[LISANSUSTU| EVLI VAR 11-15 YIL 2-5YIL
22 | 32 | KADIN LISANS EVLI YOK 6-10 YIL 2-5YIL
23 | 35 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 6-10 YIL 0-5 AY
24 | 28 | KADIN LISANS EVLI YOK 0-5 YIL 0-5 AY
25 | 29 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 6-10 YIL 0-5 AY
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26 | 26 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5YIL 0-5 AY
27 | 32 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 11-15 YIL 6-9 YIL
28 | 27 | KADIN |LISANSUSTU | BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
29 | 25 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
30 | 24 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
31 | 21 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 6 AY-1YIL
32 | 23 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 6 AY-1YIL
33 | 35 | KADIN LISANS EVLI YOK 6-10 YIL 6 AY-1 YIL
34 | 30 | KADIN LISANS EVLI YOK 6-10 YIL 6 AY-1 YIL
35 | 23 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 6 AY-1YIL
36 | 39 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 16-20 YIL 0-5 AY
10 YIL VE
37 | 35 | KADIN LISANS EVLI VAR 11-15 YIL UZERI
38 | 32 | KADIN LISANS EVLI VAR 6-10 YIL 6-9 YIL
39 | 32 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 11-15 YIL 2-5YIL
40 | 36 | ERKEK | ONLISANS | BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
41 | 36 | KADIN LiSE EVLI VAR 11-15 YIL 6 AY-1YIL
42 | 32 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 11-15 YIL 6 AY-1 YIL
43 | 30 | KADIN | ONLISANS | BEKAR | YOK 11-15 YIL 0-5 AY
44 | 36 | KADIN |LISANSUSTU| BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
45 | 26 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
46 | 26 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 0-5 AY
47 | 34 | KADIN |LISANSUSTU| EVLI VAR 6-10 YIL 2-5YIL
48 | 27 | KADIN LISANS EVLI YOK 0-5 YIL 6 AY-1YIL
21 YIL VE
49 | 42 | KADIN LISANS EVLI VAR UZERI 2-5YIL
50 | 38 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
51 | 26 | KADIN LISANS EVLI YOK 0-5 YIL 2-5YIL
52 | 39 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 16-20 YIL 6-9 YIL
53 | 27 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 6 AY-1YIL
21 YIL VE
54 | 41 | KADIN LISANS EVLI VAR UZERI 6 AY-1YIL
55 | 25 | KADIN LISANS EVLI YOK 0-5 YIL 2-5YIL
56 | 33 | KADIN LISE EVLI VAR 11-15 YIL 2-5YIL
57 | 32 | KADIN LiSE BEKAR | YOK 11-15 YIL 6-9 YIL
58 | 30 | KADIN |LISANSUSTU| EVLI VAR 6-10 YIL 2-5YIL
59 | 34 | KADIN | ONLISANS | BEKAR | YOK 6-10 YIL 6-9 YIL
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21 YIL VE 10 YIL VE
60 | 42 | KADIN LISANS EVLI YOK UZERI UZERI
61 | 33 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 6-10 YIL 6-9 YIL
62 | 28 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5YIL 2-5YIL
63 | 26 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
64 | 24 | KADIN LISANS EVLI YOK 0-5 YIL 2-5YIL
65 | 39 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 11-15 YIL 0-5 AY
21 YIL VE 10 YIL VE
66 | 45 | KADIN LISANS BEKAR | VAR UZERI UZERI
67 | 34 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 11-15 YIL 2-5YIL
21 YIL VE
68 | 45 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR UZERI 6 AY-1YIL
69 | 26 | KADIN LISANS EVLI VAR 0-5 YIL 2-5YIL
70 | 35 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 11-15 YIL 0-5 AY
71 | 37 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 16-20 YIL 0-5 AY
72 | 38 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
73 | 28 | KADIN LISE EVLI VAR 0-5YIL 2-5YIL
74 | 31 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 11-15 YIL 2-5YIL
75 | 41 | KADIN LISE EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
76 | 36 | KADIN LISE BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
77 | 27 | KADIN LISANS EVLI YOK 0-5 YIL 6 AY-1YIL
78 | 33 | KADIN | ONLISANS | EVLI YOK 6-10 YIL 6-9 YIL
79 | 21 | KADIN LiSE BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
80 | 26 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 6 AY-1 YIL
81 | 35 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 16-20 YIL 0-5 AY
21 YIL VE
82 | 41 | KADIN LISANS BEKAR | YOK UZERI 6-9 YIL
83 | 24 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
84 | 36 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 16-20 YIL 6 AY-1 YIL
85 | 26 | ERKEK LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
86 | 30 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 6-10 YIL 2-5YIL
87 | 22 | KADIN | ONLISANS | BEKAR | YOK 0-5 YIL 6 AY-1 YIL
88 | 35 | KADIN |LISANSUSTU| EVLI VAR 16-20 YIL 6 AY-1YIL
89 | 31 | ERKEK LISANS EVLI VAR 6-10 YIL 6 AY-1 YIL
90 | 32 | ERKEK LiSE EVLI YOK 11-15 YIL 6 AY-1YIL
91 | 31 | KADIN | ONLISANS | EVLI VAR 11-15 YIL 6 AY-1 YIL
92 | 25 | KADIN |LISANSUSTU| BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
93 | 36 | KADIN | ONLISANS | BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
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94 | 31 ERKEK | ON LiSANS EVLI VAR 11-15YIL 2-5YIL
95 | 33 KADIN |LISANSUSTU| EVLI VAR 11-15 YIL 6-9 YIL
96 | 35 KADIN LISANS EVLI VAR 11-15YIL 2-5YIL
97 | 38 | KADIN | ON LISANS | BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
21 YIL VE 10 YIL VE
98 | 35 KADIN LiSE BEKAR | YOK UZERi UZERi
21 YIL VE 10 YIL VE
99 | 40 | KADIN LISANS EVLI VAR UZERi UZERi
10 YIL VE
100 | 37 | KADIN | ON LiSANS EVLI VAR 16-20 YIL UZERi
101 | 36 | KADIN | ONLISANS | BEKAR | VAR 16-20 YIL 6-9 YIL
102 | 29 KADIN | ON LiSANS | BEKAR | YOK 6-10 YIL 6 AY-1 YIL
103 | 32 KADIN |LISANSUSTU | BEKAR | YOK 6-10 YIL 2-5YIL
104 | 27 | KADIN |LISANSUSTU| BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
105 | 26 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 0-5 YIL 2-5YIL
106 | 36 | KADIN LISANS BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
107 | 37 KADIN LISANS EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
108 | 33 KADIN | ON LiSANS EVLI VAR 16-20 YIL 6 AY-1 YIL
109 | 30 KADIN LISANS EVLI VAR 6-10 YIL 0-5 AY
110 | 38 | KADIN | ON LiSANS EVLI VAR 16-20 YIL 0-5 AY
111 | 38 | KADIN | ON LiSANS EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
112 | 32 KADIN LISANS EVLI VAR 11-15 YIL 2-5YIL
21 YILVE
113 | 44 ON LISANS EVLI VAR UZERi 2-5YIL
114 | 38 KADIN LISANS EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
115 | 33 KADIN | ON LiSANS EVLI VAR 6-10 YIL 2-5YIL
21YILVE
116 | 52 KADIN LiSE BEKAR | VAR UZERI 2-5YIL
117 | 34 | KADIN LISANS EVLI YOK 6-10 YIL 6 AY-1 YIL
21YILVE
118 | 42 ERKEK |LISANSUSTU| EVLI VAR UZERi 2-5YIL
119 | 38 | KADIN LiSE EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
120 | 41 ERKEK LiSE BEKAR | YOK 16-20 YIL 2-5YIL
121 | 30 KADIN | ON LISANS EVLI YOK 11-15YIL 6 AY-1 YIL
21YILVE 10 YIL VE
122 KADIN | ON LISANS EVLI VAR UZERi UZERi
21 YILVE 10 YIL VE
123 | 53 KADIN | ON LISANS EVLI VAR UZERi UZERi
124 | 33 KADIN LISANS EVLI VAR 11-15YIL 6-9 YIL
125 | 37 | KADIN LISANS EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
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126 | 33 KADIN LISANS EVLI VAR 11-15YIL 6-9 YIL
21 YIL VE 10 YIL VE
127 | 40 | KADIN LISANS EVLI VAR UZERi UZERi
128 | 30 | KADIN |LISANSUSTU| EVLI YOK 6-10 YIL 2-5YIL
21 YILVE 10 YIL VE
129 | 47 KADIN | ON LISANS EVLI VAR UZERi UZERi
21 YILVE
130 | 38 KADIN | ON LISANS EVLI VAR UZERi 6-9 YIL
131 | 37 | KADIN | ON LiISANS EVLI VAR 16-20 YIL 2-5YIL
132 | 37 | KADIN LISANS EVLI YOK 16-20 YIL 2-5YIL
133 | 30 | KADIN |LiSANSUSTU| BEKAR | YOK 6-10 YIL 2-5YIL
21 YIL VE 10 YIL VE
134 | 38 | KADIN LISANS BEKAR | YOK UZERi UZERi
135 | 34 | KADIN |LISANSUSTU| BEKAR | YOK 11-15 YIL 6-9 YIL
21 YIL VE 10 YIL VE
136 | 39 KADIN LISANS EVLI VAR UZERI UZERi
137 | 33 KADIN | ON LISANS EVLI VAR 11-15YIL 2-5YIL
138 | 32 KADIN |LISANSUSTU| EVLI YOK 11-15YIL 2-5YIL
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Ek-4: Caligmaya Katilan Hemsirelerin Performans Puanlari

ORTALAMA PUANLAR
o« Sl_=z| =
. .. - Y @ S w = X
SIRA| DEGERLENDIRILEN 3_2 Q 3|52 & = ORTALAMA
NO KiSiNiN 22| 5| Z(EE| 2| z| TOPAM
SN wr Z =22 Q S5 PUAN
o) = o o o
1 KENDISIYiM 12,00 |16,00|12,60|12,75|19,08 | 13,67 | 86,09
CALISMA
2 ARKADASIYIM 13,20 [17,00|11,40|11,25|15,08 | 10,00 | 77,93
3 AMIRIYiM 13,20 |17,00(12,60|12,75|16,92 | 12,33 | 84,81
4 KENDISiYiM 13,20 |16,00|13,80|12,75|17,54 | 13,00 | 86,29
CALISMA
5 ARKADASIYIM 11,40 |15,00|11,40|11,63|16,92|11,33|77,68
6 AMIRIYiM 10,20 |14,00|10,80|10,50 15,08 | 10,00 | 70,58
7 KENDISIYiM 13,20 |16,00|12,00|14,25|18,77 | 12,00 | 86,22
CALISMA
8 ARKADASIYIM 11,40 |12,00|10,80|12,00|16,31|10,67 | 73,17
9 AMIRIYiM 12,60 |16,00|11,40|11,25|14,15|9,67 |75,07
10 KENDISIYiM 13,20 |15,00|13,80|11,25|15,08|11,67 | 79,99
CALISMA
11 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,38|14,15|12,00 | 78,53
12 AMIRIYiM 7,20 |13,00/9,00 [8,25 |8,92 |8,33 |54,71
13 KENDISIYiM 13,80 | 15,00 |13,80|13,13|17,85|12,00| 85,57
CALISMA
14 ARKADASIYIM 11,40 |16,00|12,00|12,00|15,69 | 12,00 | 79,09
15 AMIRIYiM 7,80 |14,00/9,00 (8,25 |12,31|7,00 |58,36
16 KENDISIYiM 13,80 |16,00|13,20|14,25|19,69 | 11,67 | 88,61
CALISMA
17 ARKADASIYIM 12,60 |17,00|13,20|14,25|17,54 | 12,33 | 86,92
18 AMIRIYiM 12,00 |13,00|11,40|12,00|13,23 /8,00 |69,63
19 KENDISIYiM 13,20 |17,00|14,40|14,63|18,15|12,33 (89,71
CALISMA
20 ARKADASIYIM 13,20 |16,00|12,00|14,25|19,38|11,33 (86,17
21 AMIRIYiM 13,20 | 17,00 (13,20|13,13|17,54 | 11,33 | 85,40
22 KENDISIYiM 10,20 |12,00|11,40|11,63|14,46 | 10,33 (70,02
23 CALISMA 12,00 |16,00|10,80|8,25 |15,38(8,00 |70,43
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ARKADASIYIM

24 AMIRIYiM 10,20 |17,00|13,20|10,50 | 14,46 | 9,00 |74,36

25 KENDISIYiM 13,80 |16,00|13,80|14,25|16,92 | 13,67 | 88,44
CALISMA

26 ARKADASIYIM 10,20 |13,00|10,20|10,88|13,54 | 10,33 | 68,15

27 AMIRIYiM 7,20 |[12,00|/9,00 |7,50 |10,77|8,33 |54,80

28 KENDISiYiM 11,40 |14,00|11,40|12,00|16,00|11,00 | 75,80
CALISMA

29 ARKADASIYIM 14,40 |17,00|13,20|13,13|17,54 | 14,00 | 89,26

30 AMIRIYiM 10,20 |15,00|12,60|12,75|15,08 | 10,67 | 76,29

31 KENDISIYiM 13,80 |20,00|13,80]|14,25|18,77 | 14,67 | 95,29
CALISMA

32 ARKADASIYIM 13,80 |16,00|13,80|12,75|18,77 | 12,00 87,12

33 AMIRIYiM 12,00 |16,00|12,00|13,88|19,08 | 11,00 | 83,95

34 KENDISIYiM 13,80 [19,00|14,40|12,38|18,15|12,00 | 89,73
CALISMA

35 ARKADASIYIM 13,80 |20,00|13,20|13,88|18,77 | 13,67 | 93,31

36 AMIRIYiM 13,20 |16,00|10,80|13,88|17,85|11,00 | 82,72

37 KENDISIYiM 10,80 | 11,00 (10,80 11,63 |13,23|10,67 | 68,12
CALISMA

38 ARKADASIYIM 13,20 |19,00|13,20|15,00|18,77 | 13,00 | 92,17

39 AMIRIYiM 10,20 |12,00|10,20|12,75|14,15|9,67 |68,97

40 KENDISIYiM 14,40 | 16,00 (12,00 14,63 |19,69 | 13,33 |90,05
CALISMA

41 ARKADASIYIM 10,80 9,00 |10,80|11,63|13,23|11,00 66,46

42 AMIRIYiM 9,60 |13,00|10,2011,25|13,85|10,33|68,23

43 KENDISIYiM 12,60 |15,00|12,00|11,25|16,92|10,67 | 78,44
CALISMA

44 ARKADASIYIM 14,40 |16,00|12,00|14,63|20,00|14,33 (91,36

45 AMIRIYiM 11,40 |15,00|10,80|11,25|15,38|10,00 | 73,83

46 KENDISIYiM 15,00 |15,00|15,00|13,50|16,31|12,00 | 86,81
CALISMA

47 ARKADASIYIM 9,60 |14,00|8,40 |8,63 |13,54|7,00 |61,16

48 AMIRIYiIM 9,60 [11,00|/9,00 |9,75 |12,00|8,00 |59,35

49 KENDISIYiM 10,20 |17,00|11,40|11,63|15,69 | 11,00 | 76,92
CALISMA

50 ARKADASIYIM 8,40 |10,00|9,60 |[13,13|13,54|9,00 |63,66

51 AMIRIYiM 10,80 [11,00(9,00 |9,75 |12,62|7,67 |60,83

52 KENDISIYiM 12,00 |14,00|10,80 10,50 | 15,08 | 10,33 | 72,71
CALISMA

53 ARKADASIYIM 9,60 |16,00|11,40|10,88]|14,46|9,67 |72,00
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54 AMIRIYiM 6,60 |10,00(6,60 |9,00 |11,38|7,33 |50,92

55 KENDISiYiM 13,20 | 19,00 14,40 | 14,25 (18,77 | 15,00 | 94,62
CALISMA

56 ARKADASIYIM 13,20 |18,00|13,20|13,50 (17,54 | 13,67 89,11

57 AMIRIYiM 9,00 |11,00/9,00 [9,75 |11,38|9,67 |59,80

58 KENDISIYiM 14,40 |17,00|13,80|13,50|16,62 | 13,67 | 88,98
CALISMA

59 ARKADASIYIM 10,20 |15,00|12,00|11,63|16,00|11,00 |75,83

60 AMIRIYiM 8,40 |14,00|11,40|11,25|15,69|10,67|71,41

61 KENDISIYiM 13,20 |16,00|12,60|12,00|16,92 | 12,00 | 82,72
CALISMA

62 ARKADASIYIM 15,00 |19,00|13,80|15,00|19,38|14,00 | 96,18

63 AMIRIYiM 13,20 |16,00|12,60|12,38|16,31 | 13,33 (83,82

64 KENDISIYiM 12,00 |17,00|10,80|13,13|17,23|12,00 | 82,16
CALISMA

65 ARKADASIYIM 13,80 |19,00|14,40|14,63|19,38|13,67 | 94,88

66 AMIRIYiM 12,00 |16,00|12,00|14,25|19,08 | 13,67 | 86,99

67 KENDISIYiM 13,80 |16,00|15,00|14,63|17,23|12,67 | 89,32
CALISMA

68 ARKADASIYIM 11,40 |12,00|10,80|12,75|15,08 | 10,33 |72,36

69 AMIRIYiM 13,80 |[17,00|12,00|13,13|16,31|12,33 (84,57

70 KENDISIYiM 10,80 |17,00|12,60|11,63|16,00|10,33 (78,36
CALISMA

71 ARKADASIYIM 12,60 |16,00|13,20|13,50|16,92 | 13,00 | 85,22

72 AMIRIYiM 10,80 | 15,00 (10,80|11,25|15,69|11,33|74,88

73 KENDISIYiM 8,40 |9,00 9,00 [11,25|14,15|9,00 |60,80
CALISMA

74 ARKADASIYIM 11,40 |13,00|12,00|12,00|15,69 | 10,00 | 74,09

75 AMIRIYiM 13,80 |15,00|12,00|13,13|16,62 | 13,67 | 84,21

76 KENDISIYiM 12,00 |15,00|11,40|10,88|16,00|10,33 (75,61
CALISMA

77 ARKADASIYIM 12,00 |14,00|12,00|12,00|16,00|12,00 | 78,00

78 AMIRIYiM 12,60 |17,00|12,00|13,50|16,00|10,67 | 81,77

79 KENDISIYiM 12,60 |14,00|12,60|11,63|16,31|11,67 | 78,80
CALISMA

80 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|13,80(12,38|17,85|12,67 | 84,69

81 AMIRIYiM 11,40 |15,00|10,20|10,88|15,08 | 10,00 | 72,55

82 KENDISIYiM 14,40 17,00 |14,40|15,00|18,77 | 14,67 | 94,24
CALISMA

83 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,00 | 13,33 (81,33

84 AMIRIYiM 10,80 |17,00|10,20|10,88 | 14,46 | 10,67 | 74,00
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85 KENDISIYiM 12,00 |16,00|12,00|12,75|17,54 | 12,00 | 82,29
CALISMA

86 ARKADASIYIM 14,40 |17,00|15,00|14,63 (19,08 |11,67 | 91,77

87 AMIRIYiM 12,00 |15,00|10,20|11,63 |18,15|11,00|77,98

88 KENDISIYiM 13,80 |17,00|12,60|13,13|17,54 | 13,33 (87,40
CALISMA

89 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|15,08|11,67 | 78,74

90 AMIRIYiM 13,20 |16,00|12,60|11,63|16,92|11,33 (81,68

91 KENDISIYiM 11,40 |15,00|12,00|12,00|16,00|11,33 (77,73
CALISMA

92 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,60|12,38|18,15|12,33 | 83,46

93 AMIRIYiM 12,60 |16,00|10,80|13,88|18,46|11,33 |83,07

94 KENDISiYiM 12,00 |16,00|12,00|15,00|19,69 | 12,00 | 86,69
CALISMA

95 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,00|11,33 (79,33

96 AMIRIYiM 11,40 |16,00|11,40|12,38|15,69 | 11,67 | 78,53

97 KENDISiYiM 13,20 | 15,00 |14,40|13,13|19,08 | 13,67 | 88,47
CALISMA

98 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,00|12,00 | 80,00

99 AMIRIYiM 8,40 |14,00|10,20(11,25|14,46|10,67 | 68,98

100 KENDISIYiM 13,80 |16,00|13,20|12,38|14,77|11,00|81,14
CALISMA

101 ARKADASIYIM 15,00 |20,00 | 15,00 15,0019,69 | 15,00 | 99,69

102 AMIRIYiM 10,80 |16,00|11,40|11,63|15,69 | 12,00 (77,52

103 KENDISIYiM 12,00 | 15,00 | 14,40 15,00 | 18,46 | 12,00 | 86,86
CALISMA

104 ARKADASIYIM 9,60 |10,00|9,60 |13,13|15,69|8,67 |66,68

105 AMIRIYiM 11,40 |16,00|10,80|12,00|16,31|12,00 78,51

106 KENDISIYiM 12,00 |16,00|12,00|11,63|16,00|11,67 | 79,29
CALISMA

107 ARKADASIYIM 12,60 |18,00/9,60 |11,63|15,69|11,67|79,18

108 AMIRIYiM 12,60 |16,00|11,40|10,88 14,77 |12,00|77,64

109 KENDISIYiM 13,20 17,00 |14,40|12,75|18,77 | 13,33 | 89,45
CALISMA

110 ARKADASIYIM 10,80 |16,00|12,00|10,8815,38|12,00 | 77,06

111 AMIRIYiM 12,60 |16,00|12,00|10,13|15,38|11,67 | 77,78

112 KENDISIYiM 13,20 |16,00|12,60|12,00|16,00|12,00 | 81,80
CALISMA

113 ARKADASIYIM 12,60 |18,00|10,80|11,25 |15,69|12,00 | 80,34

114 AMIRIYiM 11,40 |16,00|12,00|12,75|17,23 13,33 (82,71

115 KENDISiYiM 13,80 | 19,00 | 14,40 | 14,25 (18,77 | 14,33 | 94,55
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CALISMA

116 ARKADASIYIM 14,40 |18,00|13,80 | 14,25 | 18,15 | 13,67 | 92,27

117 AMIRIYiM 14,40 |19,00|12,60|13,50|16,92 | 13,00 | 89,42

118 KENDISIYiM 12,60 |17,00|13,80|13,88 (16,31 (10,67 | 84,25
CALISMA

119 ARKADASIYIM 13,80 |20,00|13,20|13,88|17,54 | 14,00 | 92,41

120 AMIRIYiM 12,60 |16,00|11,40|15,00|15,69 | 12,33 | 83,03

121 KENDISIYiM 13,80 | 17,00 (13,80|13,88|17,23|12,67 | 88,37
CALISMA

122 ARKADASIYIM 12,60 |17,00|13,80|13,88|16,31|10,67 | 84,25

123 AMIRIYiM 13,80 |16,00|13,80(12,38|16,00 | 14,00 | 85,98

124 KENDISIYiM 12,60 |15,00|12,60|11,63|16,00|10,67 | 78,49
CALISMA

125 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,00 | 12,00 | 80,00

126 AMIRIYiM 12,00 |17,00|12,00|12,00|16,00|11,67 | 80,67

127 KENDISIYiM 12,00 |18,00|13,20|12,00|17,54|11,00 | 83,74
CALISMA

128 ARKADASIYIM 14,40 |19,00|14,40|13,50|18,15 | 14,00 | 93,45

129 AMIRIYiM 12,00 | 16,00(11,40|12,75 |16,00|11,67 | 79,82

130 KENDISIYiM 11,40 |14,00|12,00|11,63|14,77 (9,33 |73,13
CALISMA

131 ARKADASIYIM 14,40 |20,00|13,20|12,75|18,15|13,33 (91,84

132 AMIRIYiIM 10,80 | 14,00(11,40|11,25|15,08|11,33|73,86

133 KENDISIYiM 12,60 |16,00|13,80|12,00|17,23|12,00 | 83,63
CALISMA

134 ARKADASIYIM 13,20 |20,00|14,40|12,75|19,38 13,33 (93,07

135 AMIRIYiM 10,80 | 14,00 (10,80 10,50 | 14,77 | 10,33 | 71,20

136 KENDISIYiM 15,00 |18,00|14,40|13,50|18,15|13,67 (92,72
CALISMA

137 ARKADASIYIM 13,20 |18,00|12,00|12,00|15,69 | 10,33 81,23

138 AMIRIYiM 11,40 |16,00|11,40|11,63|15,08|11,67 77,17

139 KENDISIYiM 13,80 |16,00|13,80|13,50|17,54|12,33 (86,97
CALISMA

140 ARKADASIYIM 13,20 |16,00|12,60|12,38|18,15 | 13,00 | 85,33

141 AMIRIYiM 11,40 |15,00|10,80|10,88|15,08|11,33 | 74,49

142 KENDISIYiM 11,40 | 16,00(12,00|11,25|18,15|12,67 | 81,47
CALISMA

143 ARKADASIYIM 15,00 |17,00|15,00|13,50|19,08 | 13,33 (92,91

144 KENDISiYiM 13,80 | 16,00|12,00|13,50 | 18,46 | 12,33 | 86,09
CALISMA

145 ARKADASIYIM 12,00 | 14,00|12,00 10,88 | 15,69 | 12,00 | 76,57

146 AMIRIYiM 10,80 |15,00|11,40|11,25|14,46|11,00 | 73,91
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147 KENDISIYiM 10,80 |13,00|12,60|10,50|16,00|11,00 | 73,90
CALISMA

148 ARKADASIYIM 12,00 |17,00|13,20|11,63|18,46 | 13,67 | 85,95

149 AMIRIYiM 10,80 |14,00|10,80 10,50 |15,38|11,67 | 73,15

150 KENDISIYiM 15,00 |16,00|12,00|13,13|17,23|13,00 | 86,36
CALISMA

151 ARKADASIYIM 15,00 |20,00 | 15,00 15,00 20,00 | 15,00 | 100,00

152 KENDISIYiM 14,40 |19,00|15,00|13,8819,69 | 15,00 | 96,97
CALISMA

153 ARKADASIYIM 13,20 [17,00|13,80| 14,63 (19,08 |12,33|90,04

154 AMIRIYiM 14,40 |20,00|14,40|13,50|20,00 | 14,67 | 96,97

155 KENDISIYiM 15,00 |16,00 |15,00(12,00| 16,00 | 15,00 | 89,00
CALISMA

156 ARKADASIYIM 15,00 |18,00|15,00|13,88|18,15|13,33 (93,36

157 AMIRIYiM 12,60 |20,00|15,00|13,88|19,69 | 14,67 | 95,83

158 KENDISIYiM 13,80 |17,00|15,00|14,63|19,08|12,67 | 92,17
CALISMA

159 ARKADASIYIM 15,00 |20,00 | 15,00 15,00 20,00 | 15,00 | 100,00

160 AMIRIYiM 15,00 |20,00|15,00|13,88|19,38|15,00 | 98,26

161 KENDISIYiM 14,40 19,00 |13,20|14,63|18,77 | 12,67 | 92,66
CALISMA

162 ARKADASIYIM 15,00 |19,00|14,40|13,88|19,38|14,00 | 95,66

163 AMIRIYiM 15,00 |20,00|15,00|13,88(20,00|14,33 (98,21

164 KENDISIYiM 13,80 |17,00|13,20|14,25|18,15|12,67 | 89,07
CALISMA

165 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|15,00|18,46 | 12,00 | 85,46

166 AMIRIYiIM 13,80 |17,00(14,40| 14,63 |19,38| 14,00 | 93,21

167 KENDISIYiM 11,40 |16,00|12,00|11,25|14,15|10,67 | 75,47
CALISMA

168 ARKADASIYIM 15,00 |18,00|13,20|13,88(18,46|13,00|91,54

169 AMIRIYiM 15,00 |20,00 | 15,00/ 14,63 (20,00 | 14,33 |98,96

170 KENDISIYiM 12,00 |17,00|14,40|13,50|17,85|13,33|88,08
CALISMA

171 ARKADASIYIM 12,00 |20,00|12,60|11,63|17,54 |11,67 | 85,43

172 AMIRIYiM 12,00 |20,00|13,80|11,63|15,69 | 13,00 | 86,12

173 KENDISIYiM 14,40 | 16,00 | 15,00 | 15,00 | 19,69 | 13,00 | 93,09
CALISMA

174 ARKADASIYIM 13,80 |20,00|13,80|12,75|20,00 | 14,00 | 94,35

175 AMIRIYiM 15,00 | 16,00|13,80|12,00 | 20,00 | 12,00 | 88,80

176 KENDISIYiM 12,60 |16,00|13,80|13,88|18,15|12,67 | 87,10
CALISMA

177 ARKADASIYIM 15,00 |16,00|12,00|12,00|18,46|12,33 85,79
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178 AMIRIYiM 11,40 |16,00|12,00|11,25|16,00|11,67 | 78,32

179 KENDISiYiM 11,40 |15,00|12,00 |10,88 | 16,00 | 10,67 | 75,94
CALISMA

180 ARKADASIYIM 13,80 |16,00|12,60|12,75|17,54 | 12,00 | 84,69

181 AMIRIYiM 13,80 |16,00|13,20|11,63|18,46 11,33 (84,42

182 KENDISIYiM 15,00 |19,00|13,20|14,63|18,15|12,67 | 92,65
CALISMA

183 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|11,63|16,92 | 12,67 | 81,21

184 AMIRIYiM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,00|10,67 | 78,67

185 KENDISIYiM 13,20 |18,00|14,40|13,88(19,69 | 13,00 |92,17
CALISMA

186 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|13,20|14,25(19,69 | 14,00 | 89,14

187 AMIRIYiM 10,80 |16,00|12,00|12,00|17,54 |10,67 | 79,01

188 KENDISIYiM 11,40 |16,00|13,80|10,50|19,08 | 12,33 (83,11
CALISMA

189 ARKADASIYIM 13,80 |17,00|12,00|12,75|17,85|12,67 | 86,06

190 AMIRIYiM 9,60 |16,00|10,80(7,88 |12,62|8,33 |65,22

191 KENDISIYiM 13,20 |16,00|12,00|12,00|19,08|12,67 | 84,94
CALISMA

192 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|17,23|11,67 | 80,90

193 AMIRIYiM 10,20 |12,00|10,80|9,38 |15,38|9,67 |67,43

194 KENDISIYiM 12,60 |16,00|13,20|12,38|16,31 | 14,33 (84,82

195 AMIRIYiM 12,00 | 15,00 (10,80|9,38 |14,46|10,00|71,64

196 KENDISIYiM 15,00 |20,00|15,00|13,50|17,23|10,67 | 91,40
CALISMA

197 ARKADASIYIM 12,60 |16,00|12,00|12,00|16,00|11,33 (79,93

198 AMIRIYiM 10,80 |16,00|12,00|10,50|16,00|11,00 | 76,30
CALISMA

199 ARKADASIYIM 11,40 |16,00|11,40|8,63 |12,92|10,00 (70,35

200 AMIRIYiM 10,20 |16,00|9,60 |10,88|14,46|9,67 |70,80

201 KENDISIYiM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,92 | 12,00 | 80,92
CALISMA

202 ARKADASIYIM 13,80 17,00 15,00 14,25|18,46 | 12,00 | 90,51

203 AMIRIYiM 10,80 |16,00|12,00|12,00|16,00|10,33 (77,13

204 KENDISIYiM 13,80 |17,00|12,60|14,25|19,08 | 12,33 | 89,06
CALISMA

205 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|20,00 |14,67 | 86,67

206 AMIRIYiM 11,40 |16,00|12,00|11,25|16,00|11,33|77,98

207 KENDISIYiM 13,80 | 16,00 15,00 | 14,63 | 19,08 | 13,00 | 91,50
CALISMA

208 ARKADASIYIM 13,80 | 16,00|14,40|13,13|19,38|11,67 | 88,38
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209 AMIRIYiM 11,40 |16,00|12,00|12,00|16,00|11,00 | 78,40

210 KENDISIYiM 13,80 | 18,00 15,00 |14,63|19,38|14,33|95,14
CALISMA

211 ARKADASIYIM 14,40 |17,00|14,40|15,00 [ 19,08 | 13,33 | 93,21

212 AMIRIYiM 12,00 |16,00|12,00|11,25|15,69|11,33|78,28

213 KENDISIYiM 14,40 | 16,00 | 13,20 13,50 | 15,38 | 13,67 | 86,15
CALISMA

214 ARKADASIYIM 13,80 [18,00|13,20|13,88|16,00|14,67 | 89,54

215 AMIRIYiM 10,80 |17,00|10,80|10,88|13,85|10,67 | 73,99

216 KENDISIYiM 12,00 |17,00|12,00|11,63|19,08 | 14,67 | 86,37
CALISMA

217 ARKADASIYIM 13,80 |15,00|13,80|12,00|18,15|10,67 | 83,42

218 KENDISIYiM 13,20 |16,00|13,20(12,38|16,92 | 12,00 | 83,70
CALISMA

219 ARKADASIYIM 13,80 |17,00|13,80|13,88|17,85|13,00 | 89,32

220 AMIRIYiM 14,40 |20,00 | 15,00 14,63 (20,00 | 13,67 | 97,69

221 KENDISIYiM 15,00 |18,00|13,80|14,63|18,15|14,00 | 93,58
CALISMA

222 ARKADASIYIM 9,00 |10,00|11,40|7,88 |13,54|9,33 |61,15

223 AMIRIYiM 13,20 |16,00|13,80|14,63|16,92 | 10,67 | 85,21

224 KENDISIYiM 11,40 |14,00|13,20|11,25|16,00|12,33 (78,18
CALISMA

225 ARKADASIYIM 11,40 |16,00|13,20|12,00|15,69 | 12,00 | 80,29

226 KENDISIYiM 10,80 |16,00|14,40|10,88|15,08 | 11,33 |78,49
CALISMA

227 ARKADASIYIM 15,00 |20,00|14,40|15,00|18,15 | 15,00 97,55

228 AMIRIYiIM 13,80 |19,00(12,60|12,75|18,46|12,00 | 88,61

229 KENDISIYiM 15,00 |20,00 |15,00|13,5020,00 | 15,00 | 98,50
CALISMA

230 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,00|12,00 | 80,00

231 AMIRIYiM 15,00 |20,00 | 15,00 | 15,00 20,00 | 15,00 | 100,00

232 KENDISIYiM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,00|12,00 | 80,00
CALISMA

233 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|15,08 | 11,33 (78,41

234 AMIRIYiM 12,00 |12,00|12,00|10,50|15,38|11,67 | 73,55

235 KENDISIYiM 13,80 | 17,00 (13,80 15,00 | 18,15|11,67 | 89,42
CALISMA

236 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|11,63|18,46 | 12,67 | 82,75

237 AMIRIYiM 9,60 |14,00|7,80 |12,00|14,46|7,67 |65,53

238 KENDISIYiM 11,40 |16,00|10,80|11,63|15,38|10,67 | 75,88
CALISMA

239 ARKADASIYIM 15,00 |19,00|15,00|15,00|19,08|12,33 (95,41
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240 AMIRIYiM 11,40 |13,00|12,00|10,88|15,69 | 11,67 | 74,63

241 KENDISiYiM 13,80 |17,00|14,40|13,88 (19,08 | 13,00|91,15
CALISMA

242 ARKADASIYIM 13,80 | 16,00|12,60 13,13 |16,31|11,67 | 83,50

243 AMIRIYiM 7,20 |15,00|6,00 [5,63 |9,54 |7,33 |50,70

244 KENDISIYiM 13,20 |17,00|15,00|13,88|16,92 | 12,67 | 88,66
CALISMA

245 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,00|19,38|12,00 | 83,38

246 AMIRIYiM 10,80 |12,00/9,60 |11,25|13,54|12,00 69,19

247 KENDISIYiM 12,60 |15,00|12,00|12,75|19,69 | 11,67 | 83,71
CALISMA

248 ARKADASIYIM 15,00 |19,00|15,00(13,13|18,15|13,00 | 93,28

249 AMIRIYiM 12,00 |16,00|12,00|11,25|16,00 | 12,00 | 79,25

250 KENDISIYiM 14,40 |16,00|13,20|12,38|16,31|13,00 | 85,28
CALISMA

251 ARKADASIYIM 14,40 | 18,00 | 15,00 15,00 20,00 | 15,00 | 97,40

252 AMIRIYiM 12,00 |16,00|10,80|10,50 15,08 | 10,67 | 75,04

253 KENDISIYiM 13,80 |18,00|12,60|13,13|17,85|12,00 | 87,37
CALISMA

254 ARKADASIYIM 10,80 |15,00|10,20|9,75 |14,77|9,67 |70,19

255 AMIRIYiM 12,60 |16,00|12,00|12,00|16,00|12,00 | 80,60

256 KENDISIYiM 12,00 |15,00|13,80|12,00|15,69 | 14,00 | 82,49
CALISMA

257 ARKADASIYIM 11,40 |16,00|12,00|12,00|15,69|9,67 |76,76

258 AMIRIYiM 11,40 | 14,00(11,40|11,63|15,38|11,67 | 75,48

259 KENDISIYiM 10,80 |16,00|11,40|10,88|16,00|12,00 | 77,08
CALISMA

260 ARKADASIYIM 12,60 |17,00|12,00|13,13|17,23|12,33 (84,29

261 AMIRIYiM 11,40 |15,00|12,00|12,00|15,69 | 10,67 | 76,76

262 AMIRIYiM 12,00 |13,00|12,00|12,00|16,00|12,00|77,00

263 KENDISIYiM 12,00 |16,00|13,20|12,00|17,23 12,00 | 82,43
CALISMA

264 ARKADASIYIM 13,20 |18,00|13,20|12,38|17,54 | 13,00 | 87,31

265 AMIRIYiM 10,80 |16,00|12,00|13,13|16,00|12,00 | 79,93

266 KENDISIYiM 12,00 |15,00|10,80|12,00|15,08|11,00 | 75,88
CALISMA

267 ARKADASIYIM 10,80 |16,00|12,00|12,00|16,00|12,33 (79,13

268 AMIRIYiM 12,60 |16,00|12,00|13,13|16,00|12,00 | 81,73

269 KENDISIYiM 13,20 |15,00|12,00 12,00 |16,00|11,00]79,20
CALISMA

270 ARKADASIYIM 15,00 |18,00|13,20|14,63|17,85|13,00|91,67
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271 AMIRIYiM 12,00 |15,00|12,00|12,00|16,00|12,00 | 79,00

272 KENDISIYiM 10,80 |14,00|12,00|12,00 (16,62 |12,00|77,42
CALISMA

273 ARKADASIYIM 13,80 | 16,00|12,60|11,63|18,77 | 12,67 | 85,46

274 AMIRIYiM 12,00 |16,00|12,00|11,63|16,00|12,00 |79,63

275 KENDISIYiM 12,00 | 14,00 (10,80 10,88 | 14,46 | 10,00 | 72,14
CALISMA

276 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|13,20|12,00|15,69 | 12,67 | 81,56

277 AMIRIYiM 13,80 |16,00|12,00|11,63|15,69 | 12,00 (81,12

278 KENDISIYiM 13,80 |20,00|13,20|12,75|17,54 | 13,00 | 90,29
CALISMA

279 ARKADASIYIM 12,00 |19,00|15,00|12,75|16,00 | 12,00 | 86,75

280 AMIRIYiM 13,20 |16,00|12,00|12,38|16,31|12,00 | 81,88

281 KENDISIYiM 15,00 |20,00 | 15,00/ 15,0019,69 | 15,00 | 99,69
CALISMA

282 ARKADASIYIM 15,00 |20,00 |15,00]|15,0019,69 | 14,00 | 98,69

283 AMIRIYiM 12,60 |17,00(12,00|13,13|16,31 (12,67 | 83,70

284 KENDISIYiM 15,00 |18,00|12,00|13,50|16,00|12,00 | 86,50
CALISMA

285 ARKADASIYIM 15,00 |16,00 | 15,00 15,00 20,00 | 15,00 | 96,00

286 AMIRIYiM 12,60 |16,00|12,60|12,75|16,31|10,67 | 80,92

287 KENDISIYiM 12,60 |17,00|12,00|13,13|16,62 | 12,33 |83,67
CALISMA

288 ARKADASIYIM 15,00 |20,00 | 15,00 15,00 20,00 | 15,00 | 100,00

289 AMIRIYiM 14,40 |17,00|13,20|13,88|18,15|12,67 | 89,30

290 KENDISIYiM 15,00 |20,00|15,00|14,63|19,69 | 15,00 | 99,32
CALISMA

291 ARKADASIYIM 12,00 |13,00|10,20|10,13|15,08|9,67 |70,07

292 AMIRIYiM 10,80 |14,00|11,40|10,13|13,54 (9,67 |69,53

293 KENDISIYiM 12,60 |18,00|15,00|13,13|18,46|13,00|90,19
CALISMA

294 ARKADASIYIM 11,40 |16,00|11,40|12,00|16,62 | 11,00 | 78,42

295 AMIRIYiM 12,00 |18,00|12,00|12,00|16,62 | 12,00 | 82,62

296 KENDISIYiM 12,60 | 20,00 |15,00| 14,63 |20,00|15,00|97,23
CALISMA

297 ARKADASIYIM 11,40 |13,00|10,80|11,63|14,15|11,00|71,98

298 AMIRIYiM 7,80 |15,00|11,40|10,88|13,54|9,00 |67,61

299 KENDISIYiM 10,80 [17,00|13,80|10,50|16,31|11,33|79,74
CALISMA

300 ARKADASIYIM 15,00 |20,00|15,00|13,50|19,08|14,67 | 97,24

301 AMIRIYiM 9,60 |15,00/(10,80|9,00 |14,46|9,00 |67,86
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302 KENDISIYiM 12,60 |16,00|13,80|12,00|18,15|11,67 | 84,22
CALISMA

303 ARKADASIYIM 11,40 |14,00|12,00|10,88|16,00|11,00 | 75,28

304 AMIRIYiM 11,40 |16,00|12,00|11,25|15,69 | 10,33 | 76,68

305 KENDISIYiM 12,00 |16,00|12,00|12,00|16,00 | 12,00 | 80,00
CALISMA

306 ARKADASIYIM 12,60 |14,00|10,80|12,00|14,46 | 10,67 | 74,53

307 AMIRIYiM 8,40 |[13,00(8,40 |7,50 |12,62|7,67 |57,58

308 KENDISIYiM 14,40 |18,00|13,80|12,75|18,15|12,00 | 89,10
CALISMA

309 ARKADASIYIM 15,00 |20,00|14,40|13,88|18,15|13,33|94,76

310 AMIRIYiM 13,20 |16,00|12,60|12,38|19,69 | 14,33 | 88,20

311 KENDISIYiM 13,20 |17,00|14,40|11,25|18,15|12,00 | 86,00
CALISMA

312 ARKADASIYIM 13,80 |20,00|13,80|12,75|18,77 | 12,33 (91,45

313 AMIRIYiM 11,40 |16,00|12,60|11,63|19,38|12,33 83,34

314 KENDISIYiM 13,80 |15,00|12,00|11,63|15,38|12,00 79,81
CALISMA

315 ARKADASIYIM 13,20 |17,00|14,40|12,75|13,54 | 11,67 | 82,56

316 AMIRIYiM 10,80 |13,00|11,40|12,00|15,38|12,00 | 74,58

317 KENDISIYiM 12,60 |17,00|12,00|12,00|16,00|12,00 | 81,60
CALISMA

318 ARKADASIYIM 12,60 |15,00|12,00(12,38|16,62 | 12,00 | 80,59

319 AMIRIYiM 9,60 |9,00 9,60 [10,50|12,92|7,67 |59,29

320 KENDISIYiM 11,40 | 15,00 (12,00|12,00| 16,00 | 12,00 | 78,40
CALISMA

321 ARKADASIYIM 12,60 |16,00|12,00|12,00|16,00|9,00 |77,60

322 AMIRIYiM 9,00 |11,00|10,8011,25|14,77|9,33 |66,15

323 KENDISIYiM 12,00 [17,00|13,20|12,38|18,46| 12,00 | 85,04
CALISMA

324 ARKADASIYIM 10,80 |16,00|12,00|11,25|16,00|11,00 | 77,05

325 AMIRIYiM 13,80 |15,00|15,00|12,75|18,15|12,00 | 86,70

326 KENDISIYiM 12,00 |15,00(12,00|11,63|15,69|11,33 (77,65
CALISMA

327 ARKADASIYIM 11,40 |15,00|12,60|12,00|17,54|13,00 |81,54

328 AMIRIYiIM 10,80 | 15,00 (12,00|11,25|15,08 | 14,33 | 78,46

329 KENDISIYiM 14,40 |17,00|13,80|14,25|17,54 | 12,67 | 89,66
CALISMA

330 ARKADASIYIM 13,20 | 16,00|12,00|12,00 | 16,62 | 12,67 | 82,48

331 AMIRIYiM 13,80 |16,00|15,00|12,00|15,69 | 10,67 | 83,16

332 KENDISIYiM 14,40 |20,00|15,00 | 15,00 | 20,00 | 14,67 | 99,07
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CALISMA

333 ARKADASIYIM 12,00 |18,00|12,60|12,38|17,54|12,67 | 85,18

334 AMIRIYiM 13,20 |19,00|15,00|13,13|20,00 | 14,67 | 94,99

335 KENDISIYiM 15,00 |19,00|13,80 | 14,25 (19,08 | 14,00 | 95,13
CALISMA

336 ARKADASIYIM 14,40 |19,00 | 15,00 15,00 20,00 | 14,33 (97,73

337 AMIRIYiM 15,00 |20,00|15,00|13,50|18,15 | 13,00 | 94,65

338 KENDISIYiM 13,80 |17,00|13,20|12,75|19,38 |13,00 | 89,13
CALISMA

339 ARKADASIYIM 15,00 |19,00|15,00]14,25|19,38|14,67 | 97,30

340 AMIRIYiM 15,00 | 17,00 15,00 14,25|19,08 | 13,67 | 93,99

341 KENDISIYiM 14,40 |18,00|14,40|15,00|19,69 | 14,00 | 95,49
CALISMA

342 ARKADASIYIM 15,00 |20,00 | 15,00/ 14,63 (18,77 | 13,00 | 96,39

343 AMIRIYiM 14,40 |18,00|14,40|15,00|19,38|12,67 [ 93,85

344 KENDISIYiM 13,80 |16,00|11,40|10,88|17,54 | 11,33 | 80,95
CALISMA

345 ARKADASIYIM 14,40 |20,00 | 14,40 14,25 |20,00 | 15,00 | 98,05

346 AMIRIYiM 13,80 |16,00|14,40|13,13|19,3813,33 (90,04

347 KENDISIYiM 13,20 |15,00|12,00|12,38|16,00|11,33|79,91
CALISMA

348 ARKADASIYIM 13,20 |15,00|12,00|11,63|16,92|11,67 | 80,41

349 AMIRIYiM 13,80 |18,00|14,40|14,63|19,08 | 13,00 |92,90

350 KENDISIYiM 13,80 |16,00|15,00]|14,25|20,00|12,33 (91,38
CALISMA

351 ARKADASIYIM 12,00 |16,00|12,00|12,75|16,00 | 12,00 | 80,75

352 AMIRIYiIM 13,80 | 16,00 |14,40|13,50| 18,77 | 14,00 | 90,47

353 KENDISIYiM 15,00 |18,00|14,40|14,25|19,38|13,67 | 94,70
CALISMA

354 ARKADASIYIM 10,80 |16,00|12,00|9,75 |14,46|11,67 | 74,68

355 AMIRIYiM 14,40 |16,00|15,00|12,75|19,38|13,67 | 91,20

356 KENDISIYiM 14,40 |18,00|13,80|11,25|17,85 14,00 | 89,30
CALISMA

357 ARKADASIYIM 14,40 |17,00|13,80|13,13|18,46 | 15,00 | 91,79

358 AMIRIYiM 15,00 |16,00|15,00|14,63|19,38|14,33|94,34

359 KENDISIYiM 13,20 | 16,00 |13,20|11,25|17,23 | 11,67 | 82,55
CALISMA

360 ARKADASIYIM 12,60 |18,00|13,80|11,25|17,85|14,00 | 87,50

361 AMIRIYiM 14,40 | 17,00 15,00 | 14,63 19,38 | 12,67 | 93,08

362 KENDISIYiM 12,60 |18,00|13,80|11,63|17,85|11,67 | 85,54

363 ASTIYIM 11,77 |15,88|11,65|10,77 | 16,98 | 10,09 | 77,15
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364 AMIRIYiM 13,80 |20,00|13,80|13,13|20,00 | 14,33 | 95,06
365 KENDISIYiM 14,40 |20,00|15,00|13,13|19,38 13,67 | 95,58
366 ASTIYIM 13,25 |18,09|13,20|12,14 | 18,27 | 12,55 | 87,49
367 AMIRIYIM 13,20 |20,00|12,60|12,38 17,23 | 11,67 | 87,07
368 KENDISIYiM 12,00 |18,00|12,00|12,00|16,31|12,67 | 82,97
369 ASTIYIM 13,30 |18,17|13,70|13,25|17,44| 13,06 | 88,91
370 AMIRIYiM 13,20 |20,00|12,00|13,13|19,38 12,67 | 90,38
371 KENDISIYiM 12,00 |16,00|12,60|12,38 16,00 | 10,67 | 79,64
372 ASTIYIM 11,48 |15,75|11,55 [11,53 16,58 | 11,33 | 78,22
373 AMIRIYiM 13,80 |19,00|13,80|13,50|19,69 | 13,00 | 92,79
374 KENDISIYiM 15,00 |18,00|15,00|14,63|18,77| 14,33 |95,73
375 ASTIYIM 14,60 |19,83|13,90|14,31|19,44 13,78 |95,86
376 AMIRIYiM 13,20 |20,00|13,8014,25|20,00| 13,67 | 94,92
377 KENDISIYiM 12,00 |16,00|12,00|11,63|15,69|11,00 | 78,32
378 ASTIYIM 14,25 |18,88|14,10|13,83|19,23 13,50 | 93,78
379 AMIRIYIM 11,40 |16,00|12,00|12,75|17,85|11,33 | 81,33
380 KENDISIYiM 11,40 |16,00|12,00|12,00|16,00 11,00 | 78,40
381 ASTIYIM 14,00 |19,00|14,90|14,75|19,08 | 14,17 | 95,89
382 AMIRIYiM 15,00 |20,00|15,0014,63|20,00]|15,00 | 99,63
383 KENDISIYiM 14,40 |17,00|13,20|15,00|17,54 | 12,00 | 89,14
384 ASTIYIM 12,00 | 15,67 | 12,00 11,44 |16,77 | 10,61 | 78,48
385 AMIRIYiM 14,40 |20,00|13,20|13,50|20,00 12,00 | 93,10
386 KENDISIYiM 15,00 |19,00|15,00|12,75|19,69 | 14,67 | 96,11
387 ASTIYIM 14,25 |19,00|14,10|13,97|19,00 | 14,25 | 94,57
388 AMIRIYIM 13,80 |20,00|13,80|12,75|19,38 (12,00 | 91,73
389 KENDISIYiM 11,40 |16,00|12,00|12,00|16,00 12,00 | 79,40
390 ASTIYIM 12,60 |16,80|12,84|12,60|17,23|12,27 | 84,34
391 AMIRIYiM 10,80 |13,00(9,00 |11,25|16,00|10,00 |70,05
392 KENDISIYiM 10,80 |18,00|12,60|12,75|16,62 | 10,33 |81,10
393 ASTIYIM 12,00 |17,00|12,60|11,81|16,62|11,50 | 81,53
394 AMIRIYiM 15,00 |18,00|14,40|12,38|20,00 15,00 | 94,78
395 KENDISIYiM 10,80 |16,00|12,00|10,13 15,38 |12,33 | 76,64
396 ASTIYIM 14,20 |19,50|13,70 (12,56 | 18,46 | 13,11 | 91,54
397 AMIRIYiM 10,80 |20,0015,00|10,50|19,38 12,00 | 87,68
398 KENDISIYiM 13,20 |18,0015,00|13,50|19,69 | 13,00 | 92,39
399 ASTIYIM 14,85 |20,00|14,85|14,25|19,85| 14,83 | 98,63
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400 AMIRIYiM 12,60 |20,00|15,0015,0020,00]|14,33|96,93
401 KENDISIYiM 13,20 |16,00|12,00 | 12,00|17,54 | 12,00 | 82,74
402 ASTIYIM 12,84 |17,00|12,84|12,45|17,29|12,80 | 85,22
403 AMIRIYIM 10,20 |15,00{10,20|10,50 15,08 |9,67 |70,64
404 KENDISIYiM 15,00 |19,00|15,0015,0020,00| 14,33 | 98,33
405 ASTIYIM 9,00 |15,50|11,70(11,25|16,00|12,17|75,62
406 AMIRIYiM 11,40 |19,00|12,00|10,13|15,69 10,67 | 78,88
407 KENDISIYiM 12,60 |15,00|13,80|12,75|18,46 10,00 | 82,61
408 ASTIYIM 12,70 |17,50|12,60(12,31|17,08 | 11,72 | 83,91
409 AMIRIYiM 8,40 |14,00/8,40 |9,38 (14,77|7,33 |62,28
410 KENDISIYiM 13,80 |20,00|13,80|14,25|19,38 | 14,33 95,57
411 ASTIYIM 14,70 |19,70|14,34|14,44|19,26 | 14,50 | 96,94
412 AMIRIYiM 14,40 |19,00|12,60|13,88|16,92 | 14,67 | 91,46
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Ek-5 Calismaya Katilan Birim Hemsirelerinin Ortalama Performans Puanlari

ORTALAMA PUANLAR
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1 HEMSIRE 1 12,80 16,67 | 12,20 | 12,25|17,03 | 12,00 | 82,94
2 HEMSIRE 2 11,60 | 15,00 | 12,00 [ 11,63 | 16,51 | 11,44 | 78,18
3 HEMSIRE 3 12,40 14,67 | 11,40 |12,50| 16,41 | 10,78 | 78,15
4 HEMSIRE 4 10,80 | 14,67 | 11,60 10,63 | 12,72 | 10,67 | 71,08
5 HEMSIRE 5 11,00 15,00 (11,60 | 11,13 | 15,28 10,33 | 74,34
6 HEMSIRE 6 12,80 (15,33 12,60 | 13,50 | 16,82 | 10,67 | 81,72
7 HEMSIRE 7 13,20 | 16,67 | 13,20 | 14,00 | 18,36 | 11,67 | 87,09
8 HEMSIRE 8 10,80 (15,00 (11,80 (10,13 14,77 9,11 |71,61
9 HEMSIRE 9 10,40 13,67 | 11,00 | 10,88 | 13,74 | 10,78 | 70,46
10 HEMSIRE 10 12,00 15,33 12,40 12,63 | 16,21 | 11,89 | 80,45
11 HEMSIRE 11 13,20 17,33 13,20 | 13,63 | 18,87 | 12,56 | 88,79
12 HEMSIRE 12 13,60 | 18,33 | 12,80 | 13,38 18,26 | 12,22 | 88,59
13 HEMSIRE 13 11,40 14,00 | 11,40 | 13,13| 15,38 | 11,11 | 76,42
14 HEMSIRE 14 11,60 12,67 | 11,00 | 12,50 | 15,59 | 11,56 | 74,91
15 HEMSIRE 15 12,8015,33|11,60 | 12,38 17,44 | 11,67 | 81,21
16 HEMSIRE 16 11,40 13,33/10,80 | 10,63 | 13,95 9,00 |69,11
17 HEMSIRE 17 9,80 |12,67|10,00|11,50|13,95(9,22 |67,14
18 HEMSIRE 18 9,40 [13,33]9,60 |10,13|13,64|9,11 |65,21
19 HEMSIRE 19 11,80 (16,00 |12,20|12,50| 15,90 | 12,78 | 81,18
20 HEMSIRE 20 11,00 15,33 12,40 12,13 | 16,10 | 11,78 | 78,74
21 HEMSIRE 21 13,80 (17,00 |13,00| 13,13 | 17,54 | 13,11|87,57
22 HEMSIRE 22 12,60 (17,33 12,40 | 14,00 | 18,56 | 13,11 | 88,01
23 HEMSIRE 23 13,00 | 15,00 | 12,60 | 13,50 | 16,21 | 11,78 | 82,08
24 HEMSIRE 24 11,40 16,00 | 12,20 [ 12,13 16,21 | 11,56 | 79,49
25 HEMSIRE 25 11,2012,33]11,00 | 12,13 | 15,49 | 10,89 | 73,03
26 HEMSIRE 26 12,20 15,33 11,80 [ 12,13| 16,00 | 11,00 | 78,46
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27 HEMSIRE 27 12,00 | 15,00 | 12,20 | 11,63 | 16,41 | 11,44 | 78,68
28 HEMSIRE 28 12,40 | 16,67 | 12,20 | 12,63 | 16,41 | 12,89 | 83,19
29 HEMSIRE 29 12,80 |16,00|12,40| 13,00 | 18,26 | 11,56 | 84,01
30 HEMSIRE 30 13,00 | 16,33 12,40 12,25 | 16,51 | 12,11 | 82,61
31 HEMSIRE 31 12,00 15,67 |11,80|12,75|17,54 | 11,67 | 81,42
32 HEMSIRE 32 11,80 |16,00|11,80|13,13|17,13 | 11,67 | 81,52
33 HEMSIRE 33 11,20 |15,00|12,20|12,13 | 16,51 | 12,11 | 79,15
34 HEMSIRE 34 13,20 17,33 |13,20(13,00| 16,72 | 12,67 | 86,12
35 HEMSIRE 35 11,00 /13,67 11,60 13,38 | 16,82 | 10,89 | 77,35
36 HEMSIRE 36 12,40 | 16,67 | 11,00 | 11,38 | 15,49 | 11,78 | 78,71
37 HEMSIRE 37 12,20 (16,33 |12,80|11,25 | 16,51 | 12,33 | 81,43
38 HEMSIRE 38 12,40 | 16,67 11,80 (12,00 | 16,31 | 12,44 | 81,62
39 HEMSIRE 39 14,20 18,67 | 13,60 | 14,00 | 17,95 | 13,67 | 92,08
40 HEMSIRE 40 13,00 /17,67 12,80 (14,25 | 16,51 | 12,33 | 86,56
41 HEMSIRE 41 13,40 | 16,67 | 13,80 | 13,38 | 16,51 | 12,44 | 86,20
42 HEMSIRE 42 12,20 |16,00|12,20|11,88 | 16,00 | 11,44 | 79,72
43 HEMSIRE 43 12,80 17,67 |13,00|12,75|17,23 | 12,22 | 85,67
44 HEMSIRE 44 12,20 |16,00|12,20|11,88 | 16,00 | 11,33 | 79,61
45 HEMSIRE 45 12,20 16,67 |13,00|11,75|17,13 | 11,89 | 82,63
46 HEMSIRE 46 13,2017,33|12,60|12,38 | 16,31 | 11,89 | 83,70
47 HEMSIRE 47 12,80 | 15,67 | 12,40 | 12,25 | 16,92 | 12,22 | 82,26
48 HEMSIRE 48 13,20 16,50 | 13,50 | 12,38 | 18,62 | 13,00 | 87,19
49 HEMSIRE 49 12,20 (15,00{11,80 11,88 | 16,21 | 11,78 | 78,86
50 HEMSIRE 50 11,20 14,67 |12,20|10,88 | 16,62 | 12,11 | 77,67
51 HEMSIRE 51 15,00 | 18,00 | 13,50 | 14,06 | 18,62 | 14,00 | 93,18
52 HEMSIRE 52 14,00 | 18,67 | 14,40 | 14,00 | 19,59 | 14,00 | 94,66
53 HEMSIRE 53 14,20 18,00 15,00 13,25 | 17,95 | 14,33 | 92,73
54 HEMSIRE 54 14,60 | 19,00 | 15,00 | 14,50 | 19,49 | 14,22 | 96,81
55 HEMSIRE 55 14,80 |19,33|14,20|14,13|19,38 | 13,67 | 95,51
56 HEMSIRE 56 13,20 16,67 | 13,20 14,63 | 18,67 | 12,89 | 89,25
57 HEMSIRE 57 13,80 | 18,00 | 13,40 | 13,25 | 17,54 | 12,67 | 88,66
58 HEMSIRE 58 12,00 19,00 13,60 12,25 | 17,03 | 12,67 | 86,54
59 HEMSIRE 59 14,40 17,33 14,20 13,25 | 19,90 | 13,00 | 92,08
60 HEMSIRE 60 13,00 | 16,00 | 12,60 | 12,38 | 17,54 | 12,22 | 83,74
61 HEMSIRE 61 13,00 15,67 12,60 (11,75 | 17,33 | 11,33 | 81,68
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62 HEMSIRE 62 13,00 [ 17,00 12,40 | 12,75 | 17,03 | 12,00 | 84,18
63 HEMSIRE 63 12,00 16,67 | 13,20 | 13,38 | 18,97 | 12,56 | 86,77
64 HEMSIRE 64 11,60 |16,33|12,20(10,38 | 16,51 | 11,11 | 78,13
65 HEMSIRE 65 11,80 14,67 |11,60|11,13|17,23 | 11,33 | 77,76
66 HEMSIRE 66 12,3015,50|12,00|10,88 | 15,38 | 12,17 | 78,23
67 HEMSIRE 67 12,8017,33|13,00|12,00| 16,41 | 11,00 | 82,54
68 HEMSIRE 68 12,2016,33|13,00|12,75|17,13 | 11,44 | 82,86
69 HEMSIRE 69 12,40 |16,33|12,20| 12,50 | 18,36 | 12,78 | 84,57
70 HEMSIRE 70 13,00 | 16,00 13,80 | 13,25 | 18,15 | 11,89 | 86,09
71 HEMSIRE 71 13,40 17,00 13,80 13,63 | 18,05 | 13,00 | 88,88
72 HEMSIRE 72 13,00 |17,00|12,40|12,75 | 15,08 | 13,00 | 83,23
73 HEMSIRE 73 12,90 16,00|12,90| 11,81 | 18,62 | 12,67 | 84,89
74 HEMSIRE 74 13,80 17,67 14,00 13,63 | 18,26 | 12,89 | 90,24
75 HEMSIRE 75 12,40 14,67 |13,00|12,38 | 16,21 | 11,33 | 79,98
76 HEMSIRE 76 11,40 | 15,00 13,20 11,63 | 15,85 | 12,17 | 79,24
77 HEMSIRE 77 13,20 18,33|13,80|12,88 | 17,23 | 12,78 | 88,22
78 HEMSIRE 78 14,00 | 18,67 | 14,00 | 13,50 | 18,67 | 14,00 | 92,83
79 HEMSIRE 79 12,00 | 14,67 | 12,00| 11,50 | 15,49 | 11,67 | 77,32
80 HEMSIRE 80 11,80 | 15,67 11,20 12,88 | 17,03 | 10,67 | 79,23
81 HEMSIRE 81 12,60 | 16,00 12,60 | 12,50 | 16,72 | 11,56 | 81,97
82 HEMSIRE 82 11,60 | 16,00 | 11,00 | 10,88 | 14,97 | 10,67 | 75,12
83 HEMSIRE 83 12,00 | 15,00 | 12,20 | 12,38 | 16,62 | 12,22 | 80,41
84 HEMSIRE 84 13,20 | 16,67 | 13,00 12,38 | 17,95 | 12,22 | 85,41
85 HEMSIRE 85 13,60 | 16,67 13,00 12,63 | 17,13 | 12,89 | 85,91
86 HEMSIRE 86 12,40 16,33 11,60 | 11,63 | 16,21 | 11,22 | 79,39
87 HEMSIRE 87 11,60 15,00 12,40 (11,88 | 15,59 | 11,78 | 78,24
88 HEMSIRE 88 11,60 | 16,00|11,80| 12,00 | 16,31 | 11,67 | 79,37
89 HEMSIRE 89 12,00 | 16,67 | 12,80 12,50 | 16,92 | 12,33 | 83,22
90 HEMSIRE 90 11,80 |15,67|11,60|12,38 | 15,69 | 11,78 | 78,91
91 HEMSIRE 91 13,40 | 16,00 | 12,40 | 12,88 | 16,62 | 12,00 | 83,29
92 HEMSIRE 92 12,20 15,33 |12,20(11,75| 17,13 | 12,22 | 80,83
93 HEMSIRE 93 12,60 | 15,33 (12,00 11,50 | 15,28 | 11,56 | 78,27
94 HEMSIRE 94 13,00 | 18,33 13,40 12,63 | 16,62 | 12,33 | 86,31
95 HEMSIRE 95 14,20 19,00 14,00 | 14,38 | 18,56 | 13,89 | 94,03
96 HEMSIRE 96 14,20 | 16,67 | 13,20 13,75 | 17,44 | 12,56 | 87,81
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97 HEMSIRE 97 14,00 | 18,00 | 13,40 | 14,00 | 18,26 | 13,33 | 90,99
98 HEMSIRE 98 12,60 | 15,67 | 12,20 11,63 | 16,10 | 11,44 | 79,64
99 HEMSIRE 99 12,0017,33|12,80(12,38| 17,23 | 12,00 | 83,74
100 HEMSIRE 100 10,60 | 16,00 12,40 (12,38 | 15,90 | 11,67 | 78,94
101 HEMSIRE 101 11,80 |17,33|13,20|11,00| 16,62 | 11,67 | 81,62
102 HEMSIRE 102 11,80 |15,33|12,60|11,38 | 16,62 | 11,00 | 78,72
103 HEMSIRE 103 11,00 | 14,33 10,40 | 10,50 | 14,36 | 10,11 | 70,70
104 HEMSIRE 104 14,20 18,00 13,60 | 13,00 | 18,67 | 13,22 | 90,69
105 HEMSIRE 105 12,80 | 17,67 | 13,60|11,88 | 18,77 | 12,22 | 86,93
106 HEMSIRE 106 12,60 | 15,00 12,60 | 12,13 | 14,77 | 11,89 | 78,98
107 HEMSIRE 107 11,60 |13,67|11,20|11,63 | 15,18 | 10,56 | 73,83
108 HEMSIRE 108 11,00 |14,00|11,60| 11,75 | 15,59 | 10,11 | 74,05
109 HEMSIRE 109 12,20 |16,00|13,40|12,13|17,54 | 11,67 | 82,93
110 HEMSIRE 110 11,40 | 15,00|12,20|11,63 | 16,10 | 12,89 | 79,22
111 HEMSIRE 111 13,80 16,33 13,60 | 12,75 | 16,62 | 12,00 | 85,10
112 HEMSIRE 112 13,20 19,00 14,20 13,50 | 19,18 | 14,00 | 93,08
113 HEMSIRE 113 14,80 19,33 14,60 14,25 | 19,08 | 13,78 | 95,84
114 HEMSIRE 114 14,60 | 17,67 | 14,40 | 13,75 | 19,28 | 13,78 | 93,48
115 HEMSIRE 115 14,60 | 18,67 | 14,60 | 14,88 | 19,28 | 13,22 | 95,25
116 HEMSIRE 116 14,00 17,33 |13,40| 12,75 | 18,97 | 13,22 | 89,68
117 HEMSIRE 117 13,40 | 16,00 | 12,80 | 12,88 | 17,33 | 12,00 | 84,41
118 HEMSIRE 118 13,20 | 16,00 13,80 | 13,50 | 18,26 | 12,78 | 87,53
119 HEMSIRE 119 13,40 | 16,67 | 13,80 | 12,25 | 17,74 | 13,00 | 86,86
120 HEMSIRE 120 14,60 | 17,00| 14,20 | 13,00 | 18,56 | 14,44 | 91,81
121 HEMSIRE 121 13,40 |17,00|14,00|12,38 | 18,15 | 12,78 | 87,71
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Ek-6 Calismaya Katilan Birim Sorumlu Hemsirelerin Ortalama Performans

Puanlar
ORTALAMA PUANLAR
o =
w wl
< <| =| _
X — s = > | ORTALAMA
o .. = 2] < ] = =
SIRA DEGERLENDIRILEN o G = e & = | TOPLAM
. .. N = 2 ) B w
NO KiSiNiN O @ | s| B| 4| PUAN
o or a = =]
§%] un 24 =z
o = "
= =
1 SORUMLU HEMSIRE 1 |12,72|17,96 | 13,08 | 11,84 | 18,28 | 12,03 | 85,92
2 SORUMLU HEMSIRE 2 | 13,6219,36|13,60 | 12,55 | 18,29 [ 12,63 | 90,05
3 SORUMLU HEMSIRE 3 |12,8318,72 (12,57 12,79 | 17,71 |12,80 | 87,42
4 SORUMLU HEMSIRE4  [12,43|16,92 | 12,65 |12,47| 17,42 |11,67 | 83,55
5 SORUMLU HEMSIRE 5 | 14,27(19,28 | 14,23 | 14,40 | 19,40 | 13,93 | 95,50
6 SORUMLU HEMSIRE 6 | 12,55(16,96 | 12,70 | 12,73 [ 17,59 | 11,94 | 84,48
7 SORUMLU HEMSIRE 7 | 13,4718,33|13,97 | 13,79 | 18,36 [ 13,39 | 91,31
8 SORUMLU HEMSIRE8 | 13,60|17,56|12,80 | 13,31 |18,10 11,54 | 86,91
9 SORUMLU HEMSIRE9 | 14,35(19,33|14,30 | 13,16 [ 19,36 | 13,64 | 94,14
10 | SORUMLU HEMSIRE 10 |11,60 (15,27 |11,28|11,95|16,41|11,42 |77,93
11 | SORUMLU HEMSIRE 11 |12,60|17,67 [13,20|12,31|17,74|12,28 | 85,80
12 | SORUMLU HEMSIRE 12 |11,93 |18,50 13,57 |11,06|17,74 | 12,48 | 85,29
13 | SORUMLU HEMSIRE 13 |13,55|19,33 | 14,95 | 14,25 19,85 | 14,06 | 95,99
14 | SORUMLU HEMSIRE 14 |12,08|16,00|11,68|11,65|16,64 11,49 | 79,53
15 | SORUMLU HEMSIRE 15 |11,80|17,83(12,90|12,13|17,23|12,39|84,28
16 | SORUMLU HEMSIRE 16 |11,23|15,50|11,60|11,48|16,77|9,69 |76,27
17 | SORUMLU HEMSIRE 17 |14,30|19,57 [ 13,58 |14,19|18,52 | 14,50 | 94,66
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Ek-7 11 Saglik Miidiirliigiiniin Izin Yazis

e KA AR AT
I E‘j Y| ‘gggﬁ% ]']r Sa%mn;l:dmm

Say1 :B.10.4.ISM.4.34.47.63/ 619/ 6527 -
Konu : Aragtirma Izni Hk. (Alime UYSAL)

figi: 27/12/2011 tarih ve 362028 sayls yaziniz.

i Bakanid
m;i;:u?ns-l\m Macirugu

SRR

BDA4760836812
05.01.2012 - 6527

05.01.2012

Beykent Universitesi Yilksek Lisans &frencisi Alime UYSAL'in "Hemsirelerde
Performans Degerlendirme Konusunda Bir Uygulama” konulu arastirmasmi kurumunuzda
uygulayabilmesi mudiirligtimiizce uygun gorilimis olup, protokol 8rnegi ektedir. Caligmanin
kurumunuzda uygulanmasi sirasinda protokol disma gikilmamas: igin gerekli dzenin

gosterilmesini rica ederim.

Ekler:
Protokol &rnegi

Whiion

2 - 533

i r———
Peykhane Cad. No:10 Cemberlitag 34400 ISTANBUL.
Telefon: 02124530796-1874 Fax: 638 30 18-638 3035

e-pasta: yasemin karagoz@sm34.gov.tr Elektronik AZ: www.istanbulsaglik.gov.tr

1k Midtir Yardimeist

& /}n

Ayrmtih bilgi icin irtibat: Yasemin KARAGOZ
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PROTOKOL
Taraflar:
Madde 1-
Bu protokol TC Saghk Bakanhi Istanbul Saghk Madariagn ile Beykent Universitesi Yitksek Lisans *
Ofrencisi Alime UYSAL arasinda yapiimigtir. s
Cabymamnin gergeklestirilecegi kurnam/kuruluglar: i
Cahgmanin adi: “Hemgirelerde Performans Degerlendirme Konusunda Bir Uygulama”
Bu gahgmay yiiriitecek kigi/Kigiler: Alime UYSALuu.cuvscsssrerssees
Konusu:
Madde 2-
a) Bu protokol ilimiz sinirlar1 iginde Istanbul 1l Saglik Miidtirligiine baglh kurum ve kuruluglarda verilen
hizmetleri, yapilan koruyucu saglik hizmeti galismalanm ya da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik
verileri igeren ve kurum personeli ve/veya kuruma basvuran kisilerle yapilacak anket gahigmalarmi kurala
baglamak amaci ile dlizenlenmistir. )
b)Yapilacak bilimsel galisma proje asamasmnda iken I Saghk Miidiirltit tarafindan degerlendirilecektir,
¢)Calisma uygulamirken kapsam dig: higbir veri toplanmayacaktir.
d)Veri toplama sirasinda Saghk Bakanlifi Personelinden de yararlamlacaksa ayrica Saglik Mudiirligiinden
onay alinacaktir, . -
Stzlegme gartlarnda aykiriltk:
Protokol siiresince yapilacak galismalar sirasmda, yapilan ¢alismay: devam ettiren kisi ya da kigiler aym
olacaktir. Saha ¢aligmasina katilan ve protokolle tesbit, edilen kigide degisiklik yapilmas: ya da yeni kiginin
saligmaya dahil edilmesi ancak Saglik Midiirliigiiniin onay: olursa olacaktir. Ya da protokol iptal edilecektir.
Protokoliin siiresi:
a) Bu galigmanin st kurumlann} gfda ssssassreed @Y cessonsssseneesSUTE ile galigmasin yiirlitecektir,
b) Baglangig@.5::QL0.40). L_../BitisRd.. Qo h.......
©) Protokol, ¢aligmanin taraflarca planlanan ve kabul edilen stiresi ile simriidir, Uzatilmas: ancak yeni bir
protokole baghdir. “
d)Sartlarda olugabilecek degisikliklere baglh olarak Saghk Mudurligt protokolt daha &nce de

¢iziimii:
Protokoliin uygulanmas: ile ilgili gikabilecek sorunlar taraflarin yetkili temsilcileri tarafindan gorligtilerek
¢ozilecektir.
Yiiriirlik:
a) Caligma yaym/tez haline getirilmeden nce Saglik Mildtirligiintin ilgili subesi tarafindan verilerin analizi
degerlendirilecektir. Toplum saglig1 agisindan sakincal verilerin yayinlanmas: kisttlanabilecektir.
b) Calisma Universite ya da kurum tarafindan kabul edildikten sonra bir niishas: kitapgik halinde Istanbul
Saghk Midiirlagi Egitim Subesine teslim edilecektir.
o)Yirlrltk bolimiindeki a ve b maddelerinin yerine getirilmedigi takdirde kurumumuza ait veriler
yaym/proje/tez ....vs gibi bilimsel bir calismada kullanil r.
d)Calismay: gergeklestiren kisi ya da kisiler kurumda gorevlendirileceklerse ayrica vilayet oluru da
alinacaktir,

€) Her galismanmn biri Saghk Mudiirligi personeli olmak lizere en az iki yliriitlicfisii olacaktr.
f)Yapilacak galigmalarda Protokole ek olarak vilayet oluru da alinacaktrr.

g)Caligma esnasinda her tlir ilag uygulamas: veya girigim igin gerek hastanin kendisi ya da yasal vasisinden
gerekse etik kuruldan onay almnacaktir.

h)Aragtirma verileri, sézel ya da yazih olarak kullamidifnda ilgili kurum/kerumlarin(Hastane, Saghk
Grup Bagkanhf, Saghk Ocafi vs) ismi zikredilmeyecektir. Aksi takdirde cezai miieyyide
uygulanacaktir,

Ek Bilgi:

Taraflar:

wwssndfansnen/2012 saossfonennn2012
Adi-Soyad: ¥ Uzm.Dr.Fetin Riigtii YILDIZ

Alime UYSAL Saghk Mitdiir Y

. OLUR
I O alan
Valig.:
’/ Prof. Dr. Ali ihighDOKUCU <

axme-Saghk M
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OZGECMIS

Temmuz 1979 Burgaz-Bulgaristan dogumluyum. Ilkokulu Burgaz’da esdeger
bir okulda okudum, orta dgrenimime Istanbul Kiiciikgekmece ve Biiyiikgekmece
ilgelerinde devam ettim. Istanbul Universitesi Florence Nightingale Hemsirelik

Yiiksek Okulu’ndan 2002 yilinda mezun oldum.

Ozel bir Hastanenin farkli birimlerinde dort yil calistiktan sonra Saglik
Bakanligina baglh bir devlet hastanesine atandim. Halen bir Kamu hastanesinde

Hemsire olarak gorev yapmaktayim.

Alime Uysal
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