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OZET

Insan kaynaklar: fonksiyonlarimn en énemli unsuru olan
performans degerlendirmenin bireyi ve orgiitii ortak amag ve hedefler
dogrultusunda birlestirmesi nedeniyle etkinliginin ve verimliliginin
olciilmesi  biiyiik onem tasimaktadw. Performans degerlendirme
uygulamalart kiiresellesme ile birlikte 6nem kazanarak o6zel sektorde
uygulanma alani artmaya baslamistir. Saghk sektoriinde uygulanmakta
olan performans degerlendirme sistemleri kurumlara gére farkliliklar
gostermektedir.  Ozel sektérde uygulanmakta olan  performans
degerlendirme sistemi giiniimiiz Insan Kaynaklar: uygulamalarina uygun
diismektedir . Saghk sektoriinde performans degerlendirme ¢iktilarinin
en ¢ok etki ettigi grup ise saghk personelidir. Saghk personelinin
uygulanmakta olan degerlendirme sistemlerine duyduklari memnuniyet
diizeyini analiz etmek bu ¢calismanin amacint olusturmaktadur.
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Bu calismanmin arastrma kisminda; Cakmak ve Bicer (2006)
tarafindan literatiir taramas: ile performans degerleme alaninda daha
onceden yapilmis ¢alismalarin bir incelemesi yapilarak olusturulmus
anket formu kullanilmistir. Anket olasilikli ornekleme yontemi ile
ozel sektorde faaliyet gostermekte olan hastanelerde c¢alisan saghk
personeline uygulanarak sonuglari SPSS’de yorumlanmistir.

Anahtar kelimeler: Performans Degerlendirme, Saglhk Sektorii,
Saglik Personeli, Memnuniyet ,Insan Kaynaklar: Yonetimi

Jel Kodlari: O15,E24,J24,11, L25

Summary

Performance evaluation is the most important element of human
resources functions. Because performance evalution it unites the
individual and the organization in the direction of common goals and
objectives. For this reason, measuring effectiveness and efficiency is of
great importance.With globalization Performance appraisal has become
important and the field of performance appraisal has begun to increase in
the private sectorhe performance evaluation systems applied in the health
sector show differences according to the institutions. In the private sector
are being implemented a performance evaluation system that conforms
with today'’s human resources practices .The health staff are the ones
most affected by the performance evaluation results in the health sector.
The aim of this study is to show the health staff satisfaction levels.

In the research part of this study; by Cakmak and Biger (2006)
a literature review of performance appraisal by a review of studies
performed previously in the field with a questionnaire that was used was
created by. The survey probability sampling method in SPSS to healthcare
personnel who work in the private sector by applying the results have
been interpreted.

Keywords: Performance Evaluation, Health Sector, Health
Personnel, Satisfaction, Human Resources Management.
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1.GIRIS

Performans degerlendirme uygulamalar1 1980’li yillar itibariyle
insan kaynagina verilen 6nemin artmasiyla birlikte orgiitlerde kullanim
alanii arttirmagtir.

Saglik sektorii de bu donlisime ugrayarak, performans
degerlendirme uygulamalarina agirlik vermeye baglamistir. 2003 yilinda
“Saglikta Dontlisiim*™ programiyla birlikte saglik sektoriine performans
degerlendirme kriterleri eklenmis ve bu kriterlere gore saglik personeli
degerlendirilmeye baslanmistir.

Performans degerlendirme uygulamalarinin ¢esitlilik gostermesi
nedeniyle sektorler, hastaneler arasi degerlendirmelerde farkliliklar
goriilmektedir. Bu durum 6zel sektor ve kamu sektoriiniin degerlendirme
uygulamalarini ayristirdigt kadar hastaneler arasi uygulamalar1 da
farklilagtirmaktadir. Saglik sektoriinde saglik personeli sektoriin dnemli
bir boliimiinii olusturmakla beraber insan yasaminda da Onem arz
etmektedir. Personelin performansinin, motivasyonunun, iy doyumunun
yiiksek olmast sektordeki kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasini
saglayarak ayni zamanda topluma da katki saglamaktadir.

Bu calismanin amaci Tiirkiye 6zel sektorde faaliyet gostermekte
olan hastanelerde uygulanan performans degerlendirme sistemlerini
inceleyerek, saglik personelinin uygulanmakta olan degerlendirme
sistemlerinden duyduklari memnuniyet diizeylerini ortaya koymaktir.
Yapilmasi planlanan ¢alisma alt1 boliimden olusmaktadir.

Oncelikle performans degerlendirme konusuyla ilgili olarak
literatlir taramasi yapilmis ve “Performans Degerlendirme Kavrami”
baslig1 altinda sunulmustur. Calismanin {i¢iincii béliimiinde performans
degerlendirme  yontemlerine  deginilmistir, dordiincii  boliimde
degerlendirme siirecine etki eden yontemler agiklanmaya calisilmstir,
besinci boliimde ¢alisanlarin sistemden beklentileri, sisteme kars1 algilari,
memnuniyet diizeyleri ortaya konulmaya calisilmigtir ve son bdlimde
olasilikli 6rnekleme yontemi ile 6zel hastanede ¢alisan saglik personeline
performans degerlendirme sistemlerine duyduklart memnuniyeti 6lgmek
amaciyla anket uygulanarak hangi sistemin daha avantajli oldugu tespit
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edilmeye ¢alisilmistir.

Kisaca, performans degerlendirme kapsamli bir sekilde ele
alinarak, 6zel sektdorde uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistemleri incelenerek saglik personeli lizerinden detayli bir arastirma
gergeklestirilmis ve elde edilen sonuglar dogrultusunda hastanelerimizde
uygulanacak performans degerlendirme sistemleri i¢in bir kaynak
olusturulmaya c¢aligilmistr.

2.PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

Performans degerlendirme kavraminin kullanimi kaynaklara
gore cesitlilik gostermektedir. Kavram®“basar1 degerlemesi”, “verimliligin
degerlendirilmesi” , “calisanin degerlendirilmesi” kavramlariyla ayni

anlamda kullanilmaktadir (Unsar, 2015).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 fonksiyonlari
igerisinde Onem tasiyan ve biitiin fonksiyonlara etki eder niteliktedir.
Performans degerlendirme, personelin belirli araliklarla tirettiklerinin,
orgiite ve kendine kattiklarinin 6l¢tilmesidir.

Degerlendirmenin  etkin  olabilmesi icin; adil, objektif,
kapsamli, motive edici, gecerli ve giivenli olmas1 gerekmektedir.
Performans degerlendirme sadece bireyi degil ayni zamanda Orgiitiin
bireye kattiklarini da 6lgme amaci tagimaktadir bu nedenle orgiitiin
katkisinin 6nemli oldugu kadar bireyinde sisteme olan katkist 6nem arz
etmektedir(Tunger;2013:89).

Literatiir de performans degerlendirme kavrama;

* Bireyin kendine ve ise dair sahip oldugu becerilerini, davranis
seklini orgiitte ki diger kisilerle karsilagtirmamizi saglayan,

« Onceden belirlenmis kriterler ve standartlara gdre bireyin
performansini degerlendiren,

* Bireyin is yapma basarist konusunda bilgi veren,

« Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin aktif ve etkin kullanilmasina
dair yol gosteren,
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* Bireyin i3 yapma basarisin1 sahip oldugu is tanimi ve is
gereklilikleri ¢cercevesinde degerlendiren,

Birsistemolarakifadeedilmektedir(BakanveKelleroglu;2003:105).

Performans degerlendirme, Orgiitiin bireyden beklenilenleri,
beklenilen basar1 diizeyini 6l¢mekteyken ayni1 zamanda bireyinde orgiitten
neler bekledigini, beklentilerini gergeklestirme diizeyini,  Orgiitiin
amaglari ile bireyin amaclarinin ortiislip ortiismedigini de dlgmektedir
(Ergeneli; 2014).

Genel anlamda performans degerlendirme, bireyin is tanimi
ve ig gerekliliklerine gore yaptigi isi gerceklestirme diizeyini ortaya
koymaktadir.

Daha ¢ok yoneticiler tarafindan gerceklestirilmekte olan
degerlendirme modern uygulamalarin yayginlagsmasiyla birlikte cesitli
boyutlar kazanmuistur.

Degerlendirme uygulamalari insan kaynaklari yonetiminin tiim
fonksiyonlarma etki ederek; egitim, terfi, kariyer, iicret yonetimine yol
gostermektedir (Camgoz & Alperten; 2006:192).

3.PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Personelin  performanslarin1  6lgmek amaciyla gegmisten
giiniimiize ¢esitli yontemler gelistirilmistir.

Orgiitlerin farkli kiiltiirlere sahip olmasi kendilerine 6zgiir bir
degerlendirme sistemi gelistirmesini zorunlu kilmaktadir.

Gelistirilen degerlendirme sistemlerinin etkin ve verimli olmast
gereklidir ¢linkii performans degerlendirme ¢iktilar1 bireyin isteki
motivasyonuna ve performansina etki etmektedir.

Sistemin basarisiz olmast durumunda Orgiitin de olumsuz
etkilenmesi orgiitsel gerilemeye neden olacaktir.

Performans  degerlendirme  yontemleri, degerlendirmenin
yapilacagi yer ve zaman kadar 6nem tagimaktadir.
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Degerlendirmenin hangi kriterler baz alinarak hangi yontem
kullanilarak yapilacagimi bilmek degerlendirme sonuglarinin da ayni
dogrultuda dogru bir sekilde yorumlanmasi saglamaktadir.

Uygulanacak olan yontemler; oOrgiit kiltlirline, Orglitiin
vizyon ve misyonuna , sahip oldugu personel cesitliligine, orgiitlerin
stratejik planlarina, ¢evresel faktorlere gore degisebilmektedir (Recep
YUCEL;1999:112).

Performans degerlendirme yontemlerinin uygulanmasi orgiitlerin
sahip oldugu kiiltiirel yapiya gore degisiklik gosterdigi icin uygulanacak
yontem secilirken bazi hususlara dikkat etmek gerekmektedir.

Bu hususlar;

* Yontemlerin neyi Ol¢tliglintin, uygulanirken ne gibi sorunlarla
karsilasilacaginin analiz edilmesi,

 Yontemlerin Orgiit ve personel yapisina uygun olmasi,

* Yontemlerin degerleyici ve degerlenen tarafindan kabul
olmasidir(Bakan & Kelleroglu;2003:113).

Performans degerlendirme yontemlerini dort ana baglik altinda
sirlamamiz gerekirse ;

* Kigileraras1 Karsilagtirmaya Dayal1 Y 6ntemler
* Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal1 Yontemler
* Bireysel Performans Standartlarina Dayal1 Y ontemler

* 360 Derece Degerlendirme Yontemi olarak siralayabiliriz.

3.1.Kisilerarasi Karsilagtirmaya Dayali Yontemler

Basit  Swralama  Yontemi: Degerleyici (list) tarafindan
degerlendirilecek olan kisilerin isimleri herhangi bir sarta tabi olmaksizin
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kagidin sol tarafina yazilir, daha sonra degerleyici en diisiik ve en yiiksek
degeri almasi gerektigine inandigi kisileri kagidin sag tarafina yazar kalan
diger isimleri deger sirasina gore bu isimlerin arasinda degerlendirir ve
degerlendirme elde etmis olur (Helvac1;2002:162).

Ikili Karsilastirma Yontemi: Degerleyici onceden belirlenmis
kriterlere gore , liste halinde sayfanin sol tarafina siralanmis olan c¢alisan
isimlerini listedeki birinci ismi ikinci isimle karsilastirarak degerlendirir.
Belirlenen standartlara gore karsilastirma sonucunda en ¢ok puani alan

kisi en yiiksek en diigiik puani alan kisi en diisiik ¢alisan olmus olur
(Akgakanat; 2009:24).

Zorunlu Dagilim Yéntemi: Bu yontemde calisanlar gruplar
halinde degerlendirilir. Calisanlar sahip olduklar1 performansa gore
gruplar seklinde toplanir.

3.2.0rtak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yontemler

Grafik Degerlendirme Olgekleri Yontemi: Olgiilmek istenilen
isin basarili olabilmesi i¢in sahip olmasi gereken nitelikleri bir dlgek
iizerinden iyiden kétiiye ya da kotiiden iyiye dogru siralanmasidir
(Tunger;2013:97).

Kritik Olay Degerlendirmesi Yontemi: Calisanlarin ise yonelik
davraniglarin1 6lgmek amaciyla yapilmaktadir. Degerlendirici ¢alisani is
basinda degerlendirerek basarili ve basarisiz yonlerini belirler. Daha ¢ok is
yapma durumuna iligkin verileri degerlendirmektedir (Helvac1;2002:165).

Kontrol Listesi Yontemi: Calisganin yaptigi isi tanimlamaya
yonelik hazirlanan degerlendirme de degerlendirici calisani ifade eden
climlelerden kisiye uygun olani isaretler, isaretlenen olumlu ya da olumsuz
climleler uzmanlar tarafindan degerlendirilir (Akgakanat;2009:31).

Zorunlu  Tercih Yontemi: Grup halindeki kriterlerden
degerlendiricinin her gruptan bir tane kriter se¢cmesine dayanmaktadir.

Davranissal Temellere Dayali Dereceleme Olgekleri: Calisanin
1s gerekliliklerini ne 6l¢iide yerine getirdigine gore degerlendirilmesidir
(Eraslan; 2005:97).
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3.3.Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yontemler

Kompozisyon Yontemi: Degerleyici tarafindan ¢alisanin
nitelikleri, davranislari, performansi ile {istiiniin giiclii ve zayif yonlerine
yonelik bir tanimlama yapilmaktadir. Calisan1 yakinen taniyan kisilerden
yazili ve sozlii bilgiler toplanarak geleneksel degerlendirme olgekleri ile
birlikte kullanilmaktadir (Mehmet Tural; 2007:51).

Dogrudan Indeks Yontemi: Performans kriterleri iist tarafindan ya
da ast ve iist tarafindan belirlenmektedir. Kriterlere ulagilirken gdsterilen
performans diizeyi puanlarla belirlendiginden puanlarin toplami genel
performans toplamin1 gostermektedir (Akgakanat;2009:36).

Amaclara Gére Degerlendirme Yontemi: Degerleyiciler bir
araya gelerek calisanlarin amaglarin1  gergeklestirme durumlarini
belirlemeye ¢alisirlar. Amaglar performans degerlendirme kriteri olarak
degerlendirilir. Degerlendirme ¢alisanin amaglarin1  gerceklestirme
derecesine gore yapilir. Calisanlari bireysel olarak degerlendirme imkani
saglamaktadir (M.Akif Helvaci; 2002:166).

Calisma Standartlar1 Yontemi:  Calisanlarin giinliik olarak
yaptiklari is rutinleri orgiit tarafindan belirlenerek hedefler koyulmakta
ve bu hedeflere ulasilirken verimlilik arttirilmaya c¢alisilmaktadir
(Akgakanat;2009:39).

3.4.360 Derece Degerlendirme Yontemi

Degerlendirme sadece iist tarafindan degil calisanin c¢alisma
siirecinde etkilesimde oldugu herkes tarafindan yapilmaktadir. Calisma
arkadaslari, astlar, iistler, miisteriler gibi ¢oklu degerleyici tarafindan
calisan degerlendirilmektedir (Camgoz & Alperten;2006:166).

4. SAGLIK SEKTORUNDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SURECINE ETKi EDEN FAKTORLER

Tirkiye de saglik sektoriiniin temel amaclari; saglik statiisiinii
yukseltmek, saglik hizmetlerine ulasilabilirligi ve hizmetlerin
verimliligini arttirmak, sunulan hizmetin ve hastalarin memnuniyet
seviyesini yiikselterek siirdiirtilebilirlik saglamaktir.
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Buamaglarin gergeklesebilmesisaglik sistemlerinin performansina
baghidir. Kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi gerekmektedir (Temiir
& Bakirci;2008:235).

Saglik calisanlarinin verimli olabilmesi i¢in sunduklar1 hizmetin
oOl¢iilebilir olmas1 gerekmektedir. Bu dlgiitlerden bazilari;

* Hizmet alicilarinin memnuniyetini saglamak
* Saglik diizeyini ileri seviyelere tagimak
« Kaliteli bir saglik hizmet siireci ile hizmeti yiiriitmek,

» Saglik hizmetini sunmak i¢in tiim kaynaklarda tanimlanan
kurallar gerceklestirmektir.

Bu 6lgiitlerin avantajli olan ve olmayan yonleri olmasi nedeniyle
elestiriye aciktir. Adaletli bir performans degerlendirme icin tiim bu
Olciitler bir arada kullanilsa dahi uygulama yapilirken birgok sorun
karsimiza ¢ikmaktadir (Aydin, 2008).

Performans degerlendirmenin amaglarindan bir tanesi de esit ise
esit iicret ifadesinin anlam karsiligini ¢alisanlara vermektir. Performansi
adaletlibirsekilde 6l¢en 6l¢iitler yok ise performans degerlendirme objektif
olmayacaktir bu durum ise calisanlar ve yonetim arasinda iliskilerin
olumsuz yonde etkilenmesine neden olacaktir (Kestane;2003:130).

Performans degerlendirme sisteminin etkinligini etkileyen bir¢ok
faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerden bazilar1 asagidaki gibidir.

Etkin bir degerleme sistemi olduguna tiim c¢aliganlarin inanmasi
ve sistemi desteklemesi gerekmektedir. Orgiitiin sahip oldugu kurallar
calisanlarin performans degerlendirme c¢iktilarin1  olumlu yo6nde
etkilemelidir, ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileyecek kurallar sistemin
etkinligini de azaltmaktadir. Bu nedenle degerleme sistemi Orgiitiin
misyon ve vizyonuyla uyusmalidir.

Calisanlarin sisteme giivenmesi gerekmektedir. Sistemin adil
olduguna ve sonuglarin adil olarak degerlendirilecegine inanmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde sisteme olan giivensizlik nedeniyle sistemin
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etkinligi de azalacaktir. Calisanlarla performans degerlendirme ¢iktilari
ile ilgili geri bildirimde bulunurken motivasyon diisiiriicti degil, motive
edici sekilde bulunulmalidir. Degerlendirme sonucunda c¢alisanlar
baskilaniyor ve cezalandiriliyorsa sistem etkinligi azaltmaktadir.

Degerlendirme  sistemini uygulanirken kullanilan ~ 6l¢iim
araglarmin dogru Olgiitleri saptamasit ve Olgmesi gerekmektedir.
Degerlendirmeye uygun olmayan 0lgme araglari, formlar vb. sistemin
etkinligini azaltmakta ve dogru sonuglar1 vermemektedir(Sani Mert;
2011:93; Yelboga;2006:201)).

5.SAGLIK SEKTORUNDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SURECINDE CALISAN ALGILARI,
BEKLENTILERI VE MEMNUNIYETI

Performans degerlendirme uygulamalarinin c¢alisanlarin orgiitsel
bagliligin1 da gili¢lendirdigi varsayilmaktadir. Saglik sektoriinde insan
sagligr unsuru olmast nedeniyle ¢alisanlarin ise baghiligi ve is ile ilgili
uygulamalara duyduklari memnuniyet seviyesi dnem arz etmektedir.
Ulkemizde saglik hizmetlerinin , hizmet sektdriinde giderek artan bir
paya sahip olmasi, saglik harcamalarinin artmasi , kaynaklarin artan
talebe karsilik vermesinin zorlagmasi performans analizlerinin dogru bir
sekilde yapilmasini gerekli hale getirmistir (Kirilmaz;2013:12).

Literatiirde saglik calisanlarinin  performans degerlendirme
sistemine iligkin goriislerine baktigimizda olumsuz goriislere sahip
olduklar1 gorilmektedir. Saglik c¢alisanlar1 ; motivasyon kavramina
onem vermekte , yonetimin karar alirken calisanlara danigsma fikrini
onemsemekte, Ol¢iimlerin objektif ve somut verilere dayali sekilde
yapilmasini istedikleri goriilmektedir.

Saglik c¢aliganlarinin takim halinde yapilan degerlendirmeler
kadar bireysel degerlendirme sistemi hakkinda da olumsuz goriislere
sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumun bir nedeni ise sistem hakkinda
yeterli bilgiye sahip olunmamasindan kaynaklanmaktadir. Bireysel
degerlendirmelerin 6zliik haklarini ilgilendiren konularda olumsuz etkiler
gosterdigini , saglik hizmetlerine ulagsma , hasta haklar1 , etkinlik ve
verimlilik konularinda ise olumlu etkiler gosterdigini diisiinmektedirler.
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Bireysel degerlendirmenin hastalara yonelik konularda olumlu etkiler
yaratirken ayni zamanda sistemin bireyler agisindan objektif olmadigini
ve sistemin degistirilmesi gerektigini diisiinmektedirler (Ates &
Kirilmaz;2015).

Yapilan caligmalarda c¢alisanlarin performans degerlendirme
sistemini c¢alisanlarin, yoneticilerden neler bekledigini ortaya koydugu
ve yonetim ile kendileri arasinda performans degerlendirme sisteminin
iletisim arac1 olarak algiladiklar1 goriilmektedir.

Calisanlar  performans degerlendirme sistemini  Orgiitiin
ilerlemesi agisindan bir ara¢ olarak algilamakla beraber ayni zamanda
egitim ihtiyaclarinin karsilanmasi ve gelecege yonelik stratejik planlar
yapilmasi agisindan da faydali olarak gormektedirler. Boylece orgiit ve
calisan karsilikli olarak beklentilerini ve gelecekte neler olabilecegini
ortaya koyarak sistemi etkin bir sekilde kullanabilecek verimliliklerini
arttirabileceklerdir(Sani Mert; 2011:103-105).

Performans degerlendirme sisteminde c¢alisanlarin sistemden
memnun olmasi sistemin en dnemli noktasini olusturmaktadir. Yapilan
degerlendirmelerden,  geribildirimlerden, ¢iktilardan  ¢alisanlarin
memnun olmasi gerekmektedir. Aksi durumda sistemin etkinligi soz
konusu olmayacaktir. Literatiirde yapilan caligmalarda degerlendirme
stireci ile degerlendirme sonuglart arasinda duyulan memnuniyet
arasinda farkliliklar oldugu goriilmektedir. Bu farkliliklar sistemden
duyulan memnuniyet diizeyine iliskinde farkliliklar ortaya koymaktadir.
Degerlendirme siirecinde yapilan bir degisiklik degerlendirme siirecini ve
sonuclarini da etkileyebilmektedir. Bu durum memnuniyet diizeylerine de
etki etmektedir. Caliganlar sistemden memnun olmadig1 takdirde orgiitiin
basarist da ayn1 dogrultuda olumsuz sekilde etkilenecektir.

Performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyetsizligin adalet ile ilgili oldugu ve sistemin adil isleyisi ile
ilgili oldugu goriilmektedir.

Memnuniyet seviyeleri ile ilgili farkliliklarin ¢alisanlarin sistem
icerisinde ki konum farkliliklarindan olabilecegi goriilmekte, calismalarda
degerleyici konumunda olan kisilerin sistemden daha memnun olduklari
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gorlilmektedir (Cakmak;2005:41-45).

6.ARASTIRMANIN YONTEMIi VE BULGULAR
6.1.Arastirmanin Amaci

Bu calisma da saglik sektoriinde uygulanmakta olan performans
degerlendirme uygulamalarindan c¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri
belirlenmeye ¢alisiimistir.

6.2.Evren ve Orneklem

Bu arastirmada kullanilan veriler Istanbul da vakif iiniversitelerine
bagli olarak hizmet vermekte olan hastanelerden elde edilmistir.

Hastanelerin se¢iminde performans degerlendirme sistemi
olmasina ve uygulanmasina dikkat edilmistir.

Aragtirmanin 6rneklemini saglik personeli olarak calisan 110 kisi
olusturmaktadir.

Orneklem segiminde departman yada 6zel bir segim yapilmaksizin
olasilikli 6rnekleme yontemi baz alinmistir. 200 ¢alisana anket dagitilmis
iic hafta sonunda 100 ¢alisan katilim saglamistir. Arastirmay1 olusturan
orneklemin gegerlilik ve giivenirliligi vardir.

6.3.Verilerin Toplanmast

Calisma saglik sektorli calisanlarina uygulanarak sektorde
performans degerlendirme uygulamalarindan memnun olup olmadiklarina
dair Olciitler ortaya konulmaya calisilmistir.

Anket aragtirmact tarafindan kisilere gonderilmis anketin
gonderilmesi sirasinda arastirmacinin kim oldugu, neden bdyle bir
aragtirma yaptigi, anket bilgilerinin gizli tutulacagi ve katilimcilarin
istedikleri takdirde arastirma sonuglarina ulasabilecekleri belirtilmistir.

Anketi yanitlamak iizere gonderilen c¢alisanlar performans
degerlendirme sistemine karst olduklarmi ve katilm saglamak

771



Ugiincii Sektor Sosyal Ekonomi,2017,52 Ozel sayt
Third Sector Social Economic Review,2017,52rd Special edition

istemediklerini belirtmislerdir.
6.4.0lcme Aract

Bu c¢alismanmin arastirma kisminda; Cakmak ve Biger (2006)
tarafindan literatiir taramasi ile performans degerleme alaninda daha
onceden yapilmis calismalarin bir incelemesi yapilarak olusturulmus
anket formu kullanilmistir ve demografik sorulardan bazilar1 saglik
calisanlarina yonelik sorular olarak revize edilmistir.

Anket olasilikl 6rnekleme yontemi ile 6zel sektor hastanelerinde
calisan saglik personeline uygulanarak sonuglari SPSS-24’de analiz
edilmisgtir.

6.5.Bulgular
6.5.1.Arastirmaya Katilan Kisilerin Demografik Ozellikleri

Arastirmanin bu boliimiinde ankete katilan ¢alisanlardan toplanan
demografik boliimdeki kisisel sorular analiz edilmeye calisilmistir.

Yas-Egitim Durumu: Performans degerlendirme sisteminde analiz
sonuglarin da yas ve kisilerin sahip olduklar1 egitim durumunun oldukca
diisiik etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Calisanlarincogunlukla 18-25 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Egitim durumlar ise Yiiksek Lisans ve iizeri hari¢ esit dagilim
gostermektedir.

Degerleyicilerin Egitim Durumu: Calisanlara degerleyicilerin
egitim durumlar1 sorulmus %47,2 oraninda lisans mezunu olduklari
sonucuna varilmistir.

Calisanlarin Kidem Durumu: Calisanlarin %45,5 lik kisminin
is hayatinda yeni olduklarinin, orgiit icerisinde de 1-2 ve 3-5 yillik
calisanlarin daha fazla olduu goriilmektedir.

Calisanlarin Isletme Igerisindeki Pozisyonu: Calisanlarin %601
hemsire , %40’1 diger saglik personeli oldugu goriilmektedir. %85
oraninda ise yonetici konumunda olmadiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 1: Cinsiyet Frekans Dagilimi

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid | 18-25 69 62,7 62,7 62,7
26-35 34 30,9 30,9 93,6
36-45 7 6,4 6,4 100,0
Total 110 100,0 100,0
Tablo 2: Egitim Durumu
Perce Valid Cumulative
Frequency nt Percent Percent
Valid | Lise 33| 30,0 30,0 30,0
Onlisans 39| 355 35,5 65,5
Lisans 33 30,0 30,0 95,5
Yiksek lisans ve 5 4,5 4,5 100,0
uzeri
Total 110( 100,0 100,0

6.5.1.Arastirmaya  Katilan  Caliganlarin  Performans
Degerlendirme Sistemine Iligkin Goriigleri

Bu boliimde ¢alisanlara performans degerlendirme sistemine
iliskin goriisleri sorulmus cevaplart %5°li likert 6lcek tizerinden
degerlendirmeleri  istenilmis , Olgek; “Hi¢c Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, ”Katiliyorum”, “Tamamen
Katiliyorum” seklinde cevaplandirilmistir.
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Tablo 3: Degerleyicilerin Egitim Durumu

Cumu
lative
Valid Perce
Frequency | Percent Percent nt
Valid Bilmiyorum 17 15,5 15,7 15,7
Lise 15 13,6 13,91 29,6
Onlisans 8 7,3 7,4 37,0
Lisans 51 46,4 47,21 84,3
Yiksek lisans ve 17 15,5 15,7| 100,0
uzeri
Total 108 98,2 100,0
Missing | System 2 1,8
Total 110| 100,0

Etkinlik Algisi: Calisanlarin %38,5°1 sistemin etkin oldugunu,
%18.,4°1 etkin olmadigini, %43,1°1 ise kararsiz oldugunu ifade etmistir.

Memnuniyet  Algisi:  Calisanlarin = uygulanmakta  olan
Tablo 4: Calisanlarin Kidem Durumu
Cumulati
ve
Frequency Percent | Valid Percent | Percent
Valid [1-3yil 50 45,5 45,5 45,5
4-7 yil 37 33,6 33,6 79,1
8 yil ve daha fazla 23 20,9 20,9 100,0
Total 110 100,0 100,0

774



Usiincii Sektor Sosyal Ekonomi,2017,52 Ozel say
Third Sector Social Economic Review,2017,52rd Special edition

Cumulati
ve
Frequency Percent Valid Percent | Percent
Valid 1-2 yil 53 48,2 48,2 48,2
3-5 yil 50 45,5 45,5 93,6
6 yil ve Usti 7 6,4 6,4 100,0
Total 110 100,0 100,0

degerlendirme sisteminden genel olarak memnun olmadiklari,
sistemi yeterli bulmadiklari, sistemin potansiyellerini ortay
koyamadigini diisiindiikleri ve degistirilmesi  gereken yonlerinin
oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Calisanlarin Unvanlari ve Yonetici Pozisyonlari

Cumul
ative
Percen
Frequency | Percent | Valid Percent t
Valid | Hemsire 66 60,0 60,0 60,0
Diger saglik personeli 44 40,0 40,01 100,0
Total 110 100,0 100,0
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Cum

ulativ

e

Perc

Frequency Percent | Valid Percent | ent

Valid 1-5 3 2,7 28| 28

6-10 6 5,5 56| 84

11-20 3 2,7 28| 11,2

21-50 4 3,6 3,7] 15,0

Yonetici degilim 91 82,7 85,01 100,0

Total 107 97,3 100,0

Missing [ System 3 2,7
Total 110 100,0

Calisanlarm Sisteme Iliskin Algilari: Calisanlar sistemi genis
kapsamli bulmamakta, sistemi yeteri kadar zaman alic1 nitelikte
bulmamakta, uygulanan sistemin degistirilmesi konusunda kararsiz
olmakta ve sistemin sorunlar igerdigini ifade etmektedirler.

Algilanan Sistem Bilgisi: Sonuglara bakildiginda calisanlarin
performans degerlendirme sistemini egitim faaliyetleri ig¢in bir arag
olarak gordiikleri ortaya ¢ikmaktadir. Performans sisteminin ne amag ile
yapildiginin bilgisinin ¢alisanlarda mevcut oldugu goriilmektedir. Fakat
sistemin yeterince anlagilabilir olmadig1 ve degerlendirme sonuglarinin
belirlenme kriterlerin de belirsizlikler oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
yoneticilerinin kendilerinden neler beklediginin bilincinde oldugu
goriilmektedir.

Degerleyiciden = Memnuniyet:  Calisanlarin  degerleyiciye
dair goriiglerinde genel olarak kararsiz olduklar1 goriilmektedir.
Degerleyicilerin ~ sistem hakkindaki bilgilerine , adaletli degerleme
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Tablo 6: Etkinlik Algisinin Siklik Dagilimi

Cumulati
Valid ve

Frequency | Percent | Percent Percent

Valid Sistem tam olarak etkin 12 10,9 11,0 11,0
calismaktadir.

Sistem genel olarak 30 27,3 27,5 38,5
etkindir, ancak bazi
zayif yonlerinin
gliclendirilmesi gerekli.
Kararsizim. 47 42,7 43,1 81,7
Sistem ¢ok etkin 15 13,6 13,8 95,4

degildir, ancak

gelistirilme potansiyeli

vardir.
Sistem kesinlikle etkin 5 4,5 4,6 100,0
degildir.
Total 109 99,1 100,0
Missing | System 1 ,9
Total 110 100,0

yaptiklarina , degerlendirmeyi dogru bir sekilde yapmalarina,
degerleme yapmak igin yeterli nitelikte olmalarina iligkin ¢alisanlar
olumlu yada olumsuz diisiincelere sahip olmayip kararsiz olduklari
sonucu ortaya ¢cikmaktadir.

7.SONUC

Insan kaynaklarmin 6nemli fonksiyonlardan biri olan
performans degerlendirme, diger tiim fonksiyonlara etki etmesi ve
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Tablo 7:Calisanlarin Memnuniyet Algisinin Siklik Dagilimi

N Std.
) _ | Mean | Mode | Devia
Valid Missing .
tion

1.isletmemizde uygulanan

p.erforrnans degerlendirme 109 1] 2973 3 1,013
sisteminden genel olarak 42
memnunum.
2.Isletmemizde kullanilan

p.erforrnans degerlendirme 109 1| 2,908 3 1,014
sistemi genel olarak 17
yeterlidir.
4.isletmemizde uygulanan

performans degerlendirme

. S 1,080
sistemi benim gosterdigim 109 1| 2,716 3 91
performansi ortaya
koyabilmektedir.
3.Isletmemizde
performans degerlendirme 1,065
sistemi tizerinde degisiklik 109 112,706 2 47
yapilmasina gerek yoktur.

verimli kullanilmasini saglamasi nedeniyle orgiitlerin bagar1 durumlarini
etkilemektedir.

Analiz sonuglarina bakildiginda calisanlarin genel olarak
sistemden memnun olmadiklari, sistemi eksik bulduklari, gelismeye agik
yonlerinin bulundugu goriilmektedir.

Performans degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyetin
sistemin etkin ¢aligsmasi ile dogrudan iligkili oldugu goriilmektedir.

Sistemin adaletli olmas1 memnuniyet diizeyini de etkilemektedir.
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Tablo 8: Calisanlarin Sisteme iliskin Algilari Siklik Dagilimi

N Mean | Mode Std. Minimu :\r:lqaux
Valid | Missing Deviation | m

5.Mevcut
performans
degerleme
sistemi ¢ok
genis
kapsamhdir.
6.Mevcut
performans
degerlendirme
streci cok vakit
alan bir
uygulamadir.
7.YOnetim
mevcut
performans
degerlendirme
sistemini
kaldirmali ve
onun yerine
daha basit bir
yaklasim
uygulanmalidir.
8.Mevcut
performans
degerlendirme
sisteminde
bolim bazinda
belirtilmesi
gereken
sorunlar vardir.

109 1(2,9541 3| 0,95632 1 5

109 12,8899 3| 0,87495 1 5

109 12,9266 3| 0,94972 1 5

109 1 3,5046 4 0,99651 1 5

Calisanlar degerlendirmenin adil yapilmadigini diistindiikleri taktirde
sisteme olan inanclar1 azaldig1 icin memnuniyet seviyelerinde diisiis
yasanmaktadir.

Analiz sonuglarinda sistemin degerlendirme yaptig1 sorusuna
verilen cevaplarda kararsizligin fazla olmasi adaletle ilgili calisanlarin
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beklediginin bilincinde oldugu gorulmektedir.

Tablo 9: Algilanan Sistem Bilgisi Siklik Dagilimi

N Std.
Valid | Missing Mean | Mode Deviation

9.isletmemizde uygulanan
performans degerlendirme
sistemi hakkinda yeterli
bilgiye sahibim.

109 1] 3,239 3 0,942

10.Daha fazla bilgi icin ilave

egitimlerden faydalanabilirim. 108 2| 3,685 4 0,839

11.Yoneticimle,performans
degerlendirme sisteminde
kullanilan kriterin ne anlama
geldigi konusunda uzlastik.

109 1] 3,128 3 1,046

12.isletmemizde
kullaniimakta olan
performans degerlendirme 108 2| 3,352 4 1,062
sisteminin amaglarini
biliyorum.

13.Performans degerlendirme
sisteminin nasil isledigini 108 2| 3,315 4 0,992
dogru bir sekilde biliyorum.

780



Usiincii Sektor Sosyal Ekonomi,2017,52 Ozel say
Third Sector Social Economic Review,2017,52rd Special edition

Tablo 12:Degerleyiciden Memnuniyetin Siklik Dagilimi

N
Mean |Mode Sk

Valid | Missing Deviation

42.Degerleyiciler,
performans
degerlendirme
sistemine yeterince ilgi
ve dnem
vermemektedir.

108 2| 2,8889 3 0,92052

43. Degerleyiciler
performans
degerlendirme
sistemini , kendi 107 3| 3,1869 3 0,92278
islerinin 6nemli bir
parcasi olarak
gormektedir.

44.Degerleyiciler
performans
degerlendirme 108 2| 2,9722 3 0,98073
sistemine yeterli vakit
ayirmamaktadir.

45.Beni
degerlendirenleri
performans
degerlendirme yapma
anlaminda yeterli
buluyorum.

108 2| 3,0741 3 1,02039

46.Degerleyiciler
yaptigim isleri

degerlendirme 108 2| 3,0278 3 1,04531
yapacak kadar iyi
bilmemektedirler.
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47 .Degerleyiciler beni
degerlendirme
yapacak kadar 108 2| 3,1296 3 1,07732
gozlemleyememektedi
rler.

48.Degerleyiciler
performans
degerlendirme sistemi 107 3| 3,1028 3 0,8895
icin hazirlanmis
egitimleri almistir.

49.Degerleyicileri bana
yol gosterici olabilme
anlaminda yeterli
buluyorum.

108 2| 3,1944| 3,00° 0,89085

50. Degerleyicileri
benimle ikili
iliskilerinde yeterli
buluyorum.

108 2| 3,1944 4 0,99022

siphelerinin  oldugunu gdstermekte ve memnuniyet seviyesini
distiirmektedir.

Calisanlarin degerleme sistemi sonuglarindan memnun olmamasi
nedeniyle ankete katilmak istememeleri ayn1 zamanda ¢alisma kisitini
olusturmaktadir.

Calisanlarin uygulanmakta olan sisteme dair bilgi sahibi olmasi da
memnuniyet diizeyini etkilemektedir.

Degerlendirmenin  hangi kriterler baz alinarak yapildigi
bilinirse, ¢alisanlar kendilerinden nelerin beklenildigini ve neleri ortaya
koyabildiklerini bilecekleri icin degerlendirme sonucglarindan olumlu
etkilenecektir.
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Calisanlarin degerlendirme siirecine ve sonuglarina iliskin bilgisi
arttikca memnuniyet seviyeleri de artmaktadir.

Degerlendirme sisteminin anlasilabilir olmast memnuniyet
seviyesini etkilemektedir. Sistemin agik ve net bir sekilde tiim ¢aliganlar
tarafindan anlasilabilecek nitelikte olmas1 gerekmektedir.

Calisanlarin memnuniyet seviyelerini arttirmak i¢in;
» Sisteme olan katkilar1 arttirilmals,
* Adaletli bir degerlendirme yapildigina inandirilmals,
* Degerlendirme sonuglarina gore ddiillendirme tesvik edilmeli,

* Degerlendirmenin cezalandirmak i¢in degil kisisel gelisimleri
i¢cin yapildig1 inanci kazandirilmals,

* Degerleyicilere etkin bir degerlendirme yapmalar1 i¢in egitimler
verilmeli,

« Olgiilecek performans kriterleri dogru baz alinmal,

* Degerlendirme sisteminin eksik ve yetersiz kaldigi noktalarda
sisem dinamik sekilde isletilmelidir.
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