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Isletmelerin en 6nemli girdi unsuru insandir. Isin niteligi ile buna uygun
personel secimi, isletmelerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi departmaninda
yapilmaktadir. Burada yapilan personel degerlendirmeleri ile ise alma, isten ¢ikarma,
terfi etme, uygun iste calistirma, egitim, lcret, O0diil, ceza gibi uygulamalar
gerceklestirilmektedirler. Bu uygulamalar isletmelerin kaderini belirlemesini ve
rekabet ortaminda basarili olmasmi saglamaktadir. Bunun i¢in performans
degerlendirmenin Onemi biiyiiktiir. Saglik isletmelerinde hastaliklarin teshisinde
yapilan laboratuvar incelemeleri icerisinde Radyoloji birimleri 6nem arz etmektedir.
Yapilan literatiir taramasi sonucunda, Tirkiye’de hizmet veren hastanelerin
Radyoloji birimlerinde “Performans Degerlendirme” caligmalar1 genellikle birim
amirinin degerlendirdigi sicil notu lizerinden yapilmaktadir.

Yapilan bu arastirmada Istanbul ili Anadolu yakasinda bulunan dort
hastanenin Radyoloji boliimlerinde ¢alisan Radyoloji Tekniker ve Teknisyenler’in
performans degerlendirmeleri amiri, birim sorumlusu, calisma arkadasi ve kendisi
tarafindan gerceklestirilmistir. Calismada, 360 derece performans degerlendirmesi
ornek alinarak kisitlar1 ile beraber anket calismasi yapilmigstir. 5°1i likert metodu
uygulanmistir. Istatistiksel analizler i¢in SPSS 21.0 Istatistik paket programi
kullanilmistir. Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda hipotezler 1s18inda iki grup
parametrelerinin gruplar arasi karsilastirmalarinda bagimsiz ornekler(Independent
samples) -t testi kullanilmistir. Sonuglar % 95 giiven araliginda, p<0,05 anlamlilik
diizeyinde degerlendirilmistir. Buna goére Amirler ile c¢alisma arkadaglari ve
sorumlular ile ¢aligma arkadaglarinin yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda
kismen fark oldugu; amir ile kendisi, sorumlular ile kendisi ve ¢alisma arkadasi ile
kendisinin yaptig1 performans degerlendirmelerinin farkli oldugu sonuglarina

ulasilmustir.
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ABSTRACT
PERFORMANCE ASSESSMENT OF RADIOLOGY STAFF

The most important input parameter in organizations is the human factor. The
definition of the job and the correct personnel matching are done by the Human
Resources Departments of organizations. The personnel assessment conducted in
these departments has effect on many application areas such as employment,
expulsion, promotion, demotion, efficient placement to departments, education and
bonus payments. Henceforth, the performance assessment of employees is very
important. Radiology departments are among the most prominent units that provide
laboratory examinations for diagnosis of patient illnesses, in healthcare
organizations. In the literature it is indicated than the performance assessment of
radiology departments in Turkish hospitals is usually done as grading by the head of

staff and kept in personnel records.

In this research, the performance assessment of Radiology technologists and
technicians are presented in the radiology departments of 4 hospitals in Istanbul
Anatolia side, conducted by the administrator, the head of staff, collegues and the
staff himself. These assesments are results of survey studies based on the 360 degree
performance assesment model with certain restrictions. A likert scale is applied with
a range of 5 and SPSS 21.0 is used for statistical analysis. With in the light of the
proposed hypothesis, the quantitative data is compared with independent samples t
test. The results are evaluated in 95% trust range and p<0.05 meaning level.
According to the evaluations, there is a slight difference between the assessments of
administrator-collegues and head of staff-collegues pairs. Also there is a significant
difference between the assesments of administrator-self, head of staff-self and

collegues-self pairs.
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:Yiiksek Ogretim Kurumu



GIRIS

Kiiresellesen ve degisen diinyada teknoloji, kullanim alanlarimiza gore
hayatimiz1 etkilemekte ve yonlendirmektedir. Bunun i¢in giiniimiizde isletmeler,
farkl1 stratejilerle yeni driinler gelistirerek rekabet {stiinliigli saglamaya
caligmaktadirlar. Yasanan bu durum insanlarin sosyal yapi igerisindeki yerini ve
hayat standardini belirlemede iicret, 6nemli bir hal almistir. Isletmeler de rekabet
diizeyini korumada etkili olan maliyetlerini diisiirmek i¢in licrete 6nem vermislerdir.
Bu nedenle hem personel hem de isvereni memnun edecek, personel motivasyonu ve
verimlilik diizeyini, bu sayede de isletme verimliligini arttiracak yeni arayislar
baslamistir. Isletmelerin, yeni yetenekleri ve ayn1 zamanda sahip oldugu c¢alisanlar
iyi tanimalar1 ve onlar1 iyi analiz ederek beklentilerini karsilamalar1 gerekmektedir.
Isletmeler yasamlarini siirdiirebilmeleri ve piyasada lider konuma yiikselebilmeleri
icin teknoloji ile yaraticiligi birlestirmede temel kaynak olan insan i¢in yeni
yontemler gelistirerek, isletme ile entegrasyon saglama ¢abasindadirlar.
Yeteneklerin  tespiti ve mevcut performanslarinin  degerlendirilerek — sirket
politikalarina uygunluklarinin analizi isletmelerin basarilarin1 kaginilmaz bir sona
ulagtirir. Bu sebepten dolayr giiniimiizde insan kaynaklari yonetimi ve bu
uygulamanin tamamlayicisi olan performans degerlendirme uygulamalart farkli

bircok teknigin Oniine ge¢mistir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) nin insam y&netme, yoneltme, gelistirme,
yetistirme ve degerlendirme gibi goérevleri vardir. Bu yonlendirme ‘“herseyin bagi
saglik” dedigimiz saglik hizmeti veren kuruslarimizin fiziksel ve fonksiyonel
yapilanmalarinda biiyiik degisimlere neden olmaktadir. Hastaliklarin teshisi ve
tedavisinde verilen hizmetlerin kalitesi hem teknolojik gelismelere, hem de iyi
yetismis saglik personelinin hizmetine baghdir. Saglik kuruluslarinda ki dogru
yapilanma, tasarima ve fonksiyonlara etki ederek hastalara miimkiin olan en kisa siire
icerisinde dogru ve kaliteli bir saglik hizmeti sunulmasini saglamaktadir. Radyoloji

departmanlar1 bu konuda kilit rol oynayan birimlerden biridir.



Radyolojik hizmetlerin dogru ve yerinde sunulmasi; saglik kurumlarinin
yonetimlerinin organizasyonlari sonucu olusturulmus mekanizmalarin igleyisleridir.
Iyi bir teknoloji ve insan kaynaklari yonetiminin yerinde kullanimi, saglik
kuruluglarinin hizmetinde kalite sunumunu yapacaktir. Aksi durumda hem atil kalan
kaynaklar ziyan olacak, hem de saglik hizmetlerinde meydana gelen aksamalar insan
hayatin1 tehlikeye atacaktir. Bu kadar 6nemli ve komplike isletmeler olan saglik
kurumlarinin  dogru yonetilmeleri sonucu, iilkemizde gelismekte olan saglik
kurumlarinda Arastirma ve Gelistirme (AR-GE) ¢alismalar1 i¢in zaman, zemin ve en
Oonemlisi de finansman saglayacaktir. Bu calismalarin temelinde bulunan yonetim,

organizasyon ve kalite ¢calismalari, sonuca daha hizli ulasilmasini saglayacaktir.

Yapilan arastirmalar performans degerlendirmeye getirilen yeniliklerle
birlikte cesitlenmektedir. Saglik sektdriinde performans degerlendirmelerin tamamen
kurum amiri tarafindan yapildigi diistintildiigiinde Radyoloji departmanlarinda 360
derece performans degerlendirme c¢alismasinin yapilmasi, teknoloji ve insan
unsurunun entegre calistigi bu iinitelerde arastirmalarin ve bulgularin cesitliliginin

artmasi adina ayr1 bir 6nem tasimaktadir.

“Radyoloji Calisanlarinda Performans Degerlendirmesi” ¢alismasi istanbul ili
Anadolu yakasinda bulunan iki kamu, iki 6zel hastaneyi kapsamaktadir. Radyoloji
calisanlarina yonelik bir anket c¢alismasi yapilmistir. Radyoloji calisanlarinin
performans degerlendirmeleri 360 derece performans degerlendirme 151831nda
kisitlartyla beraber bu c¢alismada analiz edilmistir. Radyoloji Tekniker ve
Teknisyenler’in performans degerlendirmeleri sonucunda degerlendiren kisiler
boyutunda, demografik oOzellikler esliginde, performans degerlendirmedeki alt
basliklar ile anlamli farkliliklar1 dl¢lilmeye calisilmistir. Yapilan bu arastirma dort
boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin genel
degerlendirilmesi yapilmistir. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin, tanimi, o6zellikleri,
amaglar1, islevleri ve fonksiyonlar1 ele alinmustir. ikinci béliimde, “Performans
Degerlendirme” ile ilgili tanimlamalar yapilarak 360 derece performans
degerlendirme ile ilgili gerekli bilgiler verilmistir. Ugiincii boliim, Radyoloji ile ilgili

verileri igeren bir bdoliimdiir. Goriintileme yontemleri, {lilkemizde hizmetten
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faydalanan hastalarin ve cihazlarin bazi istatistiksel verileri, linitelerin olusturulmasi
icin uygulanan kanun, yonetmelik ve usuller, bu {initelerdeki akreditasyon
uygulamalar1 ve {initelerde Radyoloji calisanlarin (ilerleyen béliimlerde Radyoloji
Tekniker ve Teknisyen olarak ifade edilecektir.) egitimi incelenmektedir. Tezin son
boliimiinde ise, Istanbul ilinde Anadolu yakasinda bulunan iki kamu ve iki 6zel
hastanenin Radyoloji initelerinde c¢alisan kisiler i¢in 360 derece performans

degerlendirme anket uygulamasi yapilmais; elde edilen veriler analiz edilmistir.

Literatiir: 2012 yilinda Ali Mutlu “360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi: Malatya Il Emniyet Miidiirliigii Trafik Tescil ve Pasaport Subesi’'nde Bir
Arastirma” isimli Yiiksek Lisans Tezi’nde iki sube c¢alisanlarina sicil not
uygulamasimin sonlandirilmasi hakkinda sorular sorulmustur. Ayrica 360 derece
performans degerlendirmeye bakis acis1 ile bu sistemin uygulanabilirligine ait
calisanlara ve hizmet alanlara anket calismasi uygulanmistir. Caligma sonuglarina
gore calisanlara uygulanan sicil notu uygulamasinin kaldirilmasindan memnun
kalindig1 goriilmiistiir. Bununla birlikte 360 derece performans degerlendirmesi
uygulamasinda katilimcilarin % 61’1 kendini degerlemenin uygulamaya olumlu
katkida bulunacagmin disiinmiislerdir. Genel olarak degerlendirildiginde bu

uygulamaya olumlu bakildig1 analiz sonuglarindan ortaya ¢ikmustir.

Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi’nde 2012 yili Haziran
ayinda yaymnlanan “Ozdegerlendirmenin 360 Derece Geri Besleme Yontemindeki
Islevselligi” konulu arastirmada Gozde Kubat, 6z degerlendirme alt boyutlarindan
“Kendisini Gelistirme ve Ogrenme Yetenegi”, “Planlama ve Organize Etme
Yetenegi”, Uygulama Yetenegi, Iletisim ve Isbirligi Yetenegi”, “Gérev Bilinci’nin
demografik ozelliklere gore yeterlilikleri iliskilendirilmistir. Analiz sonucunda

kisinin kendisini ortalamalarin {izerinde degerlendirdigi belirlenmistir.

2011 yilinda Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi’nin 1. sayisinda yaymlanan “Kamuda 360 Derece Performans
Degerlendirme: Zonguldak Karaelmas Universitesi Ornegi” adli ¢alismada Giiven

Murat ve Ismail Bagriagik, iiniversitenin bagl birimlerinde gérevli ikinci derece



amirlerin son yil igerisindeki performanslarinin 360 derece performans
degerlendirme yontemiyle degerlendirilerek, sicil amirlerinin performans
degerlendirmeleri ile genel performans algisi arasinda farkliliklar1 analiz edilmistir.
Sonuglara gore tek tarafli yapilan performans degerlendirmesi ile 360 derece

performans degerlendirmeleri arasinda fark oldugu tespit edilmistir.

2009 yilinda Asuman Akdogan ve Ozgiir Demirtag’m “360 Derece
Performans Degerlendirme Sistemi: Askeri Imalat Isletmesinde Yéneticiler Uzerinde
Bir Arastirma” konulu calismasi Atatiirk Universitesi, lktisadi ve Idari Bilimler
Dergisinde Ocak aymda yaymlanmis olup; Askeri Imalat Fabrikasi olan bir kamu
kurumunda uygulanabilirligi smanmistir. Buna goére kurumda uygulanan
degerlendirme yontemlerinin yetersiz oldugu sonucuna varilmis olup; 360 derece
performans degerlendirmesinin Tiirk Silahli Kuvvetler biinyesinde yerini alabilecegi

sonucuna ulasilmistir.

Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi’nin 2008 yil1 1. Sayisinda yaymlanan Ramazan Kaynak ve Murat Biilbiil’iin
yapmis olduklar1 “360 Derece Geri Bildirim Sisteminde Degerlendirme Farkliliklar1”
konulu ¢alismada; 1. derece sicil amirlerinin, ilkogretim miifettiglerinin, okul
miidirlerinin, 6gretmenlerin ve Ogrencilerin, yonetim performans: konusununda
“karar verme”, “planlama”, “Orgiitleme”, “iletisim kurma”, “etkileme”,
“koordinasyon”, “degerlendirme” boyutlarinda degerlendirmeleri analiz edilmistir.
Analizler sonucunda Ogrenci degerlendirmelerinin arasinda anlamli bir fark
bulunamamasina karsilik; egitimcilerin yapmis oldugu degerlendirmeler arasinda

anlaml bir fark oldugu durumu ortaya ¢ikmustir.

2007 yilinda Ahmet Izgi’nin “360 Derece Performans Degerleme Sistemi
Uygulamalarimin Perakende Magazaciliga Katkilart ve Bir Uygulama” adl
calismasinda 360 derece performans degerlendirmenin perakende magazaciliga
olumlu ve olumsuz katkilar1 incelenmistir. Analiz sonuglarina goére 360 derece
performans degerlendirmenin aragtirma yapilan magaza satig ve faaliyetlerini olumlu

yonde etkileyecegi sonuglari {izerine mutabik kalinmistir.



1998 yilinda bireysel performans degerlendirmelerinde ¢ok boyutlu olarak
arastirma yapan Michael M. Harris ve John Schaubroeck “A Meta-Analiz of Self-
Supervisor, Self-Peer and Peer-Supervisor Ratings” adli ¢alismasinda, yonetici-
calisma arkadaglar1 arasindaki ortalama korelasyonu 0.62 -yiiksek-, 6zdegerlendirme-
yonetici arasinda ki korelasyonu 0.35 -diisiik-, 6zdegerlendirme-galigma arkadasi

arasindaki korelasyonu ise 0.36 —diisiik-, olarak bulmustur.



BIRINCIi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI TANIMI VE KAPSAMI

1.1. Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Tanimi ve Kapsam

Glinlimiizde insan kaynagi bir¢ok isletme i¢in daha da 6nemli hale gelmistir.
Bunun en Onemli nedenlerinden biri de teknoloji ve rekabet olanaklarinin
gelismesiyle nitelikli insan giicline yatinm artmustir. Apple gibi firmalarin
irlinlerinin diinya ¢apinda ¢ok satmasi ve benzeri firmalarin 6ne ¢ikmasi inovasyon,
yaraticilik ve girisimcilik gibi unsurlar1 gelistirmistir. Bu nedenle artik insan
kaynaklarinin yeniden diisiiniilmesi bir elzemdir. Insan kaynaklar1 yonetiminden
personel yonetimine gegis, klasik personel yoOnetiminden, calisanlarla iligkileri
gelistirici, isbirligine dayali, problem ¢dzmede isgdrenin katilimini saglayan ve

miisteri odakli modern bir yonetim anlayisina doniismektedir (Akdag, 2010, 29).

Insan kaynaklar1 yonetimi terim olarak, ilk defa 1817 tarihinde Springer
tarafindan kullanilmistir. 1970’11 yillardan itibaren ise, personel yonetimi siire¢lerinin
yerini insan odakli, planlama, ise alma ve yerlestirme, performans sistemi ve
motivasyon gibi onlarca unsuru merkeze alan bir insan kaynaklarinin tanimi 6ne
cikmistir (Kozak, 2009, 24- 25). Yabanci literatiirde “human resource management”
biciminde ifade edilir. Bu olgu kapsaminda “resource” yani ‘“kaynak” ifadesi
dilimize kendi anlami iginde c¢evrilmistir. Kaynak kavraminin igerigi
degerlendirildiginde ise “dayanmak, yetenek, bilgi, care bulma istegi” seklinde
algilanmalidir. Insan kaynaklar1 olgusu bu baglamda kurum igindeki tiim calisanlar:

ifade etmektedir (Calik ve Eres, 2006, 3).

Dogan Canman bu olguyu, “Isletme siireglerinde insan unsurunun verimli ve
etkin sekilde kullanilmasi ve gelistirilmesi yontemidir” seklinde tanimlar. Ayrica
insan kaynaklarinin 6zellikle siliregsel ve dinamik yoniinii onemle isaret etmistir

(Canman, 2000, 3).

“Bireylerin sirket i¢inde verimli sekilde c¢alisabilmesi, onu olusturan insan

kaynaginin etkili sekilde yonetilmesine ve onlardan yararlanabilme derecesine



baglidir” (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009, 9). Bir baska tanima gore ise
isgorenlerin kurumdaki sorumluluklarini verimli, etkin ve isletme hedefleriyle

uyumlu sekilde yerine getirmeleriyle ilgili silireclerin planlanmasi ve uygulanmasidir

(Yildirim, 2000, 409).

Filiz6z’e gore ise, insan kaynaklar1 dncelikle, belli bir fiziki ortamda bulunan
calisanlarin  ortak degerler, kurallar ¢ergevesinde, yoOnetilmesini saglayan

caligmalarin tiimidiir (Filizoz, 2003, 162).

Insan kaynaklar1 giiniimiizde insan giicii ve potansiyelinin firmalarin
belirledigi hedef ve amaglara gore sekillendirilmesini igerir. Glinlimiizde net ve kesin
bir insan kaynaklar1 yonetimi tanimi yerine bir¢ok olguyu g¢evreleyen ve modern is
akislarin1 kapsayan olgulara onem verildigi de goriilmektedir. Modern anlamda,
insan kaynaginin gelistirilmesi oncelikli olup, firma amaclarina ulasilirken sadece
orgiitsel amagclar degil bireysel amaglarinda g6z Onilinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Sadece Orgiit amacglara yonelik insan kaynaklari politikalart uzun
donemde basar1 getirmemektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi bir yandan
bireylerin yeteneklerinden maksimum diizeyde yararlanmayi saglarken, 6te yandan
da bireylerin yaptigi c¢alismadan mutluluk duymasma yonelik Onlemleri de

beraberinde getirmelidir (Akyiiz, 2001, 51).
1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetimi personel isleri veya idari siireglerden ayrilarak
orgiitlin insan kaynagini yOneten, potansiyelini gelistirip sirket amaglarina entegre
eden bir siirece yonelmistir. Bu bakimdan insan kaynaklarinin amaci teknik bir
siirecten gecerek; oOrgiitsel ve yonetimsel ihtiyaglarin karsilanmasini kapsayacak

sekilde gelismistir (Akdag, 2010, 32).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci; calisanlarin islerini en verimli ve
tatminkar sekilde yapabilecegi kosullar1 saptayarak, bunlar sirket basarisina kanalize

etmektir. Isletme ydnetiminde, insana verilen deger arttik¢a ¢alisan verimi ve yapilan



islerin kalitesi de artmaktadir. Bu sekilde bir sistem kurulabilmesi i¢in insana saygi

esas olmali ve "Once insan" anlayist benimsenmelidir (Kozak, 2009, 27).

Glinlimiiz insan kaynaklar1 yonetiminde, ¢alisanlarin sorumluluk duygusu ile
hareket etmeleri ve yapilmasi gereken isleri kendilerine sdylenmeden, kendiliginden
yapmalar1 hedeflenir. Hatta bircok igletme kurumsal faaliyetlerini sirf bu amagla
siire¢ yonetimi ve insan kaynaklarinin gelistirilmesine adamistir. Bu bakimdan
sirketlerin sahip olduklar1 insan kaynagi yani ¢alisanlarin potansiyeli, hedefleri ve

kariyer siirecleri kurumun performansini da etkiler.

Insan kaynaklarinin hedef ve sirket politikalarinin sirkette galisan herkesin isi
haline doniistiiriilmesi agisindan Onemlidir. Kaliteyi saglamak; miisterilerin ve
calisanlarin tatmin edilmesi ile gerceklesebilir. Calisanlarin tatmini konusunda, insan
kaynaklar1 yonetimi 6nem kazanmaktadir. Sadece iirlin ve yontem niteligine etki
edebilecek unsurlarla ilgili normlar, prosediirler ve teknikler gelistirmek, toplam
kalite yonetiminin gergeklestirilebilmesi i¢in yeterli degildir (Can, Kavuncubasi ve

Yildirim, 2009, 12).

Insan kaynaklarmin giiniimiizde kabul goren ana hedefleri su sekilde

siralanabilir (Karivai, 2014:15):

e Ortak hedeflere varilmasi i¢in galisir;

e Orgiitsel amaglar ile ¢alisanlarn hedefleri arasindaki denge ve uyumu
saglamay1 amagclar;

e Orgiit icindeki davranis ve kurallarin sekillenmesini amaglar;

e Orgiitiin kurumsal hedeflerini maksimize etmesini saglamak icin
yOnetim ve idari slireglerin gelistirilmesini hedefler;

e Giinlimiizde teknoloji ve iletisim olanaklar1 sayesinde motivasyon,
orgiit kiiltiirii, performans gibi siireclerin gelistirilmesini amagclar;

o lsgorenler arasindaki iletisim ve iligkilerinin  gelistirilmesini

saglarken, tlim bu siiregleri bir biitiin olarak yonetir;



e Ekip caligmasimin ve performansinin kurumsal amaglara yonelmesini
ilke olarak benimser;

e 1KY, kapsaminda bilgi toplumu ve bilgi ydnetimi kriterlerine uyum
saglamak i¢in kurumsal hiyerarsi yerine esnek yonetim siireglerini

gelistirir.

Bir¢ok sirket, personelini en degerli varlik olarak kabul etmeye baslamistir.
Insan Kaynaklari (IK) departmanlari tarafindan artan veri talepleri genellikle ise alim
siirecleriyle alakali maliyet ve kazanglar iizerine olmaktadir. IK departmanmin
gayesi, motivasyon ve performansi yiiksek personelin diginda personelin, performans
ve becerilerine gore dagilimlart iizerine analiz, izleme ve raporlama yapabilecek
karar-destek sistemleri meydana getirmektedir. Bunun sonucu ¢alisan idaresinden
personel yonetimine (PY), oradan da IKY’ye gecis, bdyle bir egilimin sonucu

olustugu gozlenmektedir (Kiziloglu, 2012, 13).
1.1.2. Insan Kaynaklarimn Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklari ydnetimi, 19. Yiizyildan itibaren isletme literatiiriiniin
konusu haline gelmistir. Ozellikle sanayi devrimi sonrasi ekonomik yasamin
cesitlenmesi, insan unsurunun Onem kazanmasi gibi nedenler rol oynamistir.
Oncelikle insan kaynaklar1 olgusu uzun bir dénem personel ydnetimi olarak
islevselligini yiiriitmekle birlikte personelin idari ve teknik islerinin takibini yapan
bir fonksiyon olarak da ele alinmigtir. Buna gore, 1980’11 yillardan itibaren tiim
diinyada yasanan ekonomik, toplumsal ve teknolojik gelismeler personel yonetiminin
iceriginde bazi degisimlere yol agmustir. Insan kaynaklari ydnetimi, personel

yonetimine dogru uzanan ¢agdas bir bakis agisidir (Kozak, 2009, 25).

1980°1i yillardan itibaren Orgiit stratejisinin belirlenmesi ve uygulanmasi
orglit amaglart ve hedefleri bakimindan, personel yoOnetiminin bireye bazi
sorumluluklar yiikleyen islevlerinden siyrilarak yeni islevler yiiklemistir (Unsalan ve

Simseker, 2013, 40).



Gliniimiizde ise insan kaynaklar1 siirecleri Ozellikle bilgi yOnetimi ve

teknolojileri sayesinde isletmenin en dnemli fonksiyonlari arasinda yer almistir.
1.1.3. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yénetimine Gecis

Insan kaynaklar1 ydnetimi olgusu dnceleri sadece personel yonetimi terimi ile
adlandirilarak sadece idari siireclerini ifade etmektedir. Personel yOnetimi gibi
edilgen ve teknik bir siirecten IK'Y gibi kapsamli bir alana gegis aslinda zaman iginde
sirketlerin gelisimleriyle de paraleldir. Zamanin kosullar1 icabi IKY siirecinde bir

degisim ve gecis yasanmistir.

Personel yonetiminde yeniden yapilandirilma siireci ile hukuksal ve mali
isleri de kapsayan bir icerikle IK'Y nin bir alt dali haline gelmistir. Giiniimiizde bu
gecis slireci ise “tiim c¢alisanlarin hedefler dogrultusunda en verimli sekilde
kullanilmasi, ihtiyacin karsilanmasi, mesleki bakimdan gelismelerin saglanmasi ya
da orgiite bugiin ve uzun gelecekte rekabet iistiinliigii saglayacak insan kaynaklari ile
ilgili politikalarin ve stratejilerin olusturulmasi ve yonetilmesi ile ilgili bir disiplin”

olarak ifade edilmektedir (Kozak, 2009, 26).

Tablo 1.Personel Yonetimi Ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Is odakh Insan odakl1

Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti

Kayit sistemi Kaynak arayis1

Statik bir yapi Dinamik yap1

Insan maliyet unsuru Insan énemli bir girdi
Kaliplar ve normlar Misyon ve degerler

Klasik yontem Toplam kalite yonetimi

Iste calisan insan Isi yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Unsalan, E. & Simseker, B., “Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, 2013, 41

Tablo 1’de goriildiigli lizere personel yonetimi is odakli c¢alisan yoOnetimi
lizerine durmaktadir. IKY’de ise isletmenin makro politikalarinda insan kaynaklart

uzerine odaklanmaktadir.
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1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsam ve Islevleri

Insan ihtiyaclarinin degisen diinyada artis gdstermesiyle kurulan drgiitlerin
sayis1 da ¢ogalmaktadir. Bununla beraber olusan rekabet ortaminda kaynaklarini en
1yi kullanan orgiitlerin basariya ulastigi gozlenmektedir. Bu kaynaklardan en 6nemli
olan1 insan faktorii Orgiitlerin farklilik yaratmada ki 6nemli hammaddelerinden

biridir (Yiiksel, 2007, 5).

Insan kaynaklarinin kapsami degerlendirildigi zaman ozellikle idari islerden
kurumsal alanlara ve niteliksel siireclere yoneldikleri goriilmiistiir. Gilinlimiizde insan
kaynaklariin kapsami aslinda giderek genisleyen bir olgudur. Diger bir soyleyisle,
kurumun giinliik faaliyetlerini, ticari hedeflerini, uzun vadeli stratejilerini ilgilendiren
hersey IKY’nin kapsami igindedir. Bununla birlikte ilgili igerik, giiniin sartlari,
ihtiyaglar, teknoloji, sektor ve kiiltiirel unsurlar farkliliklar gostermektedir (Canman,
2000, 65). Bu nedenle insan kaynaklar1 siirecleri artik dinamik bir yapida olup,
yonetimden en alt kademedeki is akislarina kadar farkli konulari icerdigi

goriilmektedir.
1.2.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

IKY’nin en 6nemli fonksiyonlarindan biri planlamadir. Insan kaynag ile ilgili
siirecin uygulanmasi konusunda, IKY birimince gelistirilen plan ve stratejiler

ekseninde politikalar sekillenmektedir.

1.2.1.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Orgiitler bakimindan verimlilik ve dolayisiyla karlihg: etkileyen ve tayin
eden esas Ogelerden sayilmaktadir. Planlama siirecinde sadece ¢alisan sayisinin
tasarrufu saglanarak giderlerin diisiiriilmesi saglanmaz, ayn1 zamanda yapilacak isin
niteligi ile uyumlu calisan se¢imi ve kisilerin istthdami saglanarak {iretim
siireclerinin etkinlestirilmesi de gerceklesir. Personel planlamasi biitiinsel olarak ele
alindig1 takdirde; personel ihtiyaci, personel saglanmasi, personelin gelistirilmesi ve
yetistirilmesi, personelin ¢ikarilmasi ve planlanmasi seklinde bagliklardan

olustugunu gérmek miimkiindiir.
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1.2.1.2. Eleman Sec¢imi

IKY’nin en temel ve belirgin fonksiyonlarin biri eleman secimidir. IKY
siireclerinde segcme ve yerlestirme, tedarik edilen insan kaynaklar1 havuzundan, ilgili
ise uygun olanlarin tespit edilip, istihdam edilmesidir. Se¢cme ve yerlestirme
stirecinde kisa ve uzun vadeli ihtiyaclar géz Oniine alinarak, adaylarin nesnel
Olclitlerde secilmesi s6z konusudur. Bu konunun Onemi, kurum devamliligina
saglayacagl katkidan dolayr personel se¢iminin kurum agisindan tasidigr 6nemden
kaynaklanmaktadir. Hakikaten de kurum amagclarinin  gergeklestirilmesini
benimseyen elemanlarin se¢imi ve bulundurulmasi giinlimiiz ¢alisma hayatinda bash

basina bir is alani olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Findikg1, 2012, 167).

Kar amagl bir orgiitte karlilig1 ve rekabet edebilme giiciinii artiran en dnemli
faktor olan insan giicii oldugu i¢in; dogru calisan bulma ve se¢cme yapilamadiginda
verimliligi diisiiren, orgiitii basarisizliga siiriikleyen en Oonemli basamaklardan biri
olabilmektedir. Bu agidan kurumun devamliligini saglayacak calisan se¢iminin
kurum i¢in tasidigi Onem stratejiktir. Kurumun amaglarmi gerceklestirecek
calisanlarin bulunmasi giiniimiizde bashi basmna bir is alani olarak karsimiza

cikmaktadir.

1.2.1.3. Egitim ve Gelisim

Insan kaynagim bulmak, segmek ve ise yerlestirmek insan kaynagindan
yararlanmada sadece baslangici olusturur. Calisan personelden etkin bir sekilde
fayda saglanmak isteniyor ise siirekli gelistirme c¢abalar1 ihtiyaci bulunmaktadir.
Calisan kisilerin gelistirilmesi, isteki becerilerini artiracak egitim programlarinin
olusturulmasi, iste gosterilen basarilarin degerlendirilmesi ve gerektigi zamanlarda

danigsmanlik saglanmasi ile miimkiin olabilecektir (Y1ldirim, 2000, 118).

1.2.1.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi: Kariyer kavraminin en yaygin anlami, “se¢ilmis bir is
hattinda ilerleyip ve bunun neticesinde daha fazla maddi gelir elde etmek; daha fazla

sorumluluk tistlenmek; daha fazla statii ve sayginlik” elde etmektir (Can,
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Kavuncubagi ve Yildirim, 2009, 212). Kisaca bireylerin is yasamina iliskin planlarin

yapilmasidir (Yildirim, 2000, 122).

Ilgili tanimlar yaninda kariyer kisinin isiyle ilgili pozisyonlar1 yasami
boyunca pes pese kullandigi ve meslek yasaminda iistlendigi sorumluluklara karsi
tavrint igeren bir siirectir. Bir bakima kisinin is yasamindaki gelisim siirecidir.
Kariyer kisinin meslek yagaminda yasadigi tecriibe, edindigi bilgi ve kullandig1 arag
ve yontemlerin tiimiidiir. Bu nedenle dinamik bir siireci ifade eder. Kariyer yonetimi
Bingol’e gore yeni pozisyonlar1 doldurmak, iiretimin etkinligini artirmak, kaliteyi
yiikseltmek ve mevcut durumun korunmasini saglamak i¢in kullanilacak en etkili

yontemlerden biridir (Bingol 2014, 328).

IKY siirecinde yer alan kariyer planlamasi Tiirkiye’de ¢ok az organizasyon
tarafindan kullanilmaktadir. Bunun nedeni ise kariyer planlama sistemlerinin gerek

organizasyonlar gerekse ¢alisanlar tarafindan az bilinmesidir (Y1ldirim, 2000: 432).

1.2.1.5. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, hedeflenen amaglara iliskin performansin incelenmesi,
geri bildirim ve hedeflerin 6nemini ortaya koyan ve yoOnetim bilimi igerisinde
degerlendirilen bir alami ifade etmektedir. Bu kapsamda kavram, bir kurulustaki
insan kaynaginin en iist diizeyde potansiyelini kullanmaya yonelik motive edilmesi
baglaminda performans kullanma, amaglar, Olgiitler, geri besleme ve taninmaya
yonelik olarak insan yonetimi icin gelistirilmis sistematik bir yaklasimi ifade

etmektedir (Ozmutaf, 2007, 43).

Performans yoOnetimi c¢alisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, ticret
yonetimi ve Odiillendirme basta olmak {izere bir¢ok alanda kullanilabilmektedir.
Performans yonetimi, ¢alisan bireyle performans yoneticisi ile beraber gelisme
amagclarimi goriismelerine ve bu amaclara ulasabilmek i¢in ortak bir plan yapmalarina
imkan saglamaktadir. Performans yonetimi, dar anlami ile ¢alisanlarin
degerlendirilme, {icretlendirilme ve gelistirilme siireglerinin alt yapisin1 olusturan bir

insan kaynaklar islevi olarak goriilebilir. Ancak konuya daha genis bir bakis agisiyla
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bakmak gerekmektedir. Genel bir degerlendirme ile performans ydnetiminin

amaglart su sekilde maddelestirilebilecektir (Isigicok, 2008: 4):

e Is yasamindaki gelismelere uyum saglamak, i¢ miisteri anlayisim
benimseterek takim ¢alismasini gelistirmek ve miisteri odaklilik
kiiltiiri yaratmak,

e Yakin gelecekteki vizyonu olusturmak ve istenilen orgiit kiiltiiriiniin
gelisimini saglamak,

e Isgiicii planlamasi icin personel dokiimii hazirlayarak, hedeflerin
biitlinlestirilmesini  saglamak; 06grenen Orgiit felsefesine katki
saglamak,

¢ Yil boyunca siirekli ve objektif degerlendirmelerle ¢alisanlarin zayif
ya da gelisime agik yonlerini belirlemek,

e (alisanlarin sirket hedeflerine katkilar1 Olgiisiinde {icret, prim,
odiillendirme, cezalandirma, terfi, nakil, egitim gibi insan kaynaklari

sistemlerine bilgi saglamak.

1.2.1.6. Ucret Yonetimi

Organizasyonlarin yiiksek verimlilikle ¢alismasinin anahtar1 insan kaynaginin
1yl yonetilmesidir. Kurumun isinde iyi olan ¢alisanlari kendine ¢ekebilmesinin, ise
alistirabilmesinin, destekleyici bir ortam igerisinde motivasyonunu saglayabilmesinin
ve elde tutabilmesinin oldukc¢a fazla 6nemi bulunmaktadir. Giiniimiizde 6nem
verilmesi gereken en miithim konulardan birisi de ¢alisan bireylere adil ve etkin bir
ticret yonetimi benimsenmesidir. Genel bir tanima gore “iicret; isletmelerde istthdam
edilen is¢ilerin emegi karsiliginda yapilan 6deme iken baska bir tanima gore, iscinin
i giiclinli igverenin emrine tahsis etmesinin karsiliginda &denen bir bedeldir”.
Isletmelerde &rgiitsel amaglarin gerceklestirilmesinin yani sira kisisel amaglar da s6z
konusu olmaktadir ve kisisel amaglarin basinda, calisanlarin emekleri karsiliginda

aldiklari ticret gelmektedir (Sahin, 2010: 138-139).

Isletmeler acisindan iicret onemli bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur ve

bireylerin isletmeye cekilmesi, devamliligin saglanmasi, verimli ¢alisma ic¢in etkin
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bir licret yonetimine ihtiya¢ vardir. Bu nedenle isletmelerin etkili bir {icret yonetimi

uygulamasi gerekmektedir.
1.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yetki ve Sorumluluk

Insan kaynaklar1 ydnetiminde yetki ve sorumluluk éncelikle ilgili departman
yani insan kaynaklar1 birimi ve yoneticilerindedir. Ancak sirketin yonetim kurulu ve
ilgili tiim irtibath birimleriyle arttk bu sorumluluk paylagilmaktadir. Yetki ve

sorumluluk dikey degil yatay bir iletisimle siirdiiriilmektedir.

Insan  kaynaklar1  ydnetimini  geleneksel  personel  yonetimiyle
karsilastinldiginda IKY’nin daha stratejik bir davranis sonucu dogdugu kabul
edilmektedir. Kurumlarda personel yonetimi isgiiciine iligkin birtakim teknik
konulara egilmisken, IKY nin gelisme seyri organizasyonlarin kiiresel politika ve
basarilarina paralel gelistirilmekte olan teknik detaylarin yani sira isgiicli yonetimi,
daha genis bir perspektifle kurum kiiltiiriinde 6nemli bir yer bularak yiikselis
gostermistir (Kozak, 2009, s.27 ). Bu baglamda personel yonetiminde ¢aliganlarin
giinlik meseleleri ile 1ilgili departmanlara yoénelik bir fonksiyonu icra etmeyi
amaglarken, diger yandan da IKY isletme basarisi felsefesi ile hareket ederek

calisanlarin meslegine daha stratejik ve uzun vadeli bakmaktadir.

Insanlarin is ortamindaki rolleri ise giderek daha karmasiklasirken yiiksek
zihinsel fonksiyonlar1 gerektiren ve genellikle isin diisiince kismu ile ilgili caligmalar
on plana ¢ikmaktadir. Bilgi insani olarak adlandirilan ve sayilar1 giderek artan
calisanlarin kisisel gelisimleri, basli basina bir ¢alisma alanini olusturmaktadir. Tiim
calisanlarin hizli bilgi artisinin yol agtigr bilgi eskimesi ile basa c¢ikmalarini
saglayacak bir kurumsal ortamin hazirlanmasi da insan kaynaklar1 yonetiminin
amaglar1 arasindadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin  performanslarinin - gelistirilmesine
yonelik caligmalar, insan kaynaklar1 yoOnetiminin O6nemli bir ugrasi alanim

olusturmaktadir (Yildirim, 2000, 432).
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1.2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yardimer Ogeler

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme gibi siirecler one
cikmaktadir. Nitelikli iggdren, stirdiiriilebilir rekabete {istiinliigli adina isletmeler icin

¢ok onemlidir (Bingdl, 2014, 272).

IKY siireclerinde son yillarda 6ne ¢ikan 6gelerden bir digeri ise motivasyon
konusudur. Motivasyonu, pek ¢ok hareket alternatifinden bir tanesini tercih etmek ve
nispeten siireklilik gosteren faktorleri de motiv olarak tanimlayan goriisler de vardir.
Mesela “‘kisiyi bir harekette bulunmaya veya bircok hareket alternatifinden birini
tercih etmeye iten ve nispeten bir siireklilik gosteren faktorler artik daha fazla
kullanmaktadir. Motivasyon, bir motivin etkisi ile ve mevcut kosullara bagl olarak
bir davranisa, yani spor faaliyetine yol acan ve faaliyeti siirdiiren siirecin adidir.”

(Yildirim, 2000, 112).

Ogrenme yasantilarin yani sira, farkl kisilik 6zellikleri, ¢evresel etkenler,
onceki yasantilar benlik kavrami, fiziksel iyi olma durumlariyla motivasyonla
iligkilidir. Bu islevleri nedeniyle performans degerlendirme orgiitler agisindan 6nemli
bir uygulamadir. Her ne kadar calisanlarin her zaman memnun kalmadigi ve
yoneticiler i¢in de zor bir uygulama olmasina ragmen; siklikla ve cesitli yontemlerle
icra edilen bir IK uygulamasidir. Calisanlarin egitimi, kisilerin veya onlarin
olusturmus oldugu gruplarin kurum igerisinde yiiklendigi yada yiiklenecegi
gorevlerini daha etkili ve basarili sekilde yapabilmeleri i¢in mesleki bilgilerinin
utkunu genisleten, diisiincelerinde, rasyonel karar alma kabiliyetlerinde,
davranislarinda, tutumlarinda, aligkanliklarinda ve anlayislarinda olumlu gelismeler
saglamayi, bilgi ve becerilerini artirmayr amaclayan egitsel faaliyet ve ugraslarin
biitiinlidiir. Kisinin {lizerine diisen gorevlerini en etkili ve verimli sekilde yerine
getirebilmesinin yolu da iyi bir egitim siirecinden ge¢mis olmasidir (Karivari, 2014,

24).

Egitim faaliyetleri dogrultusunda gerekli becerilerin kazandirilmasi ve
gelistirilmesi, Orgiitlerin gelisiminin stirekliligi i¢in gelecege yoOnelik stratejik

faktorlerdir.
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1.2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Faktorler

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen giiniimiizde birgok unsur s6z

konusudur. Bunlarin basinda ise kurumun hedefleri ve stratejileri dogrultusuna

belirlenen ilkelere uyum siirecidir. Bunun yaninda giinlimiizden insan kaynaklarini

etkileyen unsurlarin ¢agin ve is akiglarinin kendi dogasindan bagimsiz degildir.

IKY'i 6nemli kilan giincel konular arasinda en 6n siralarda yer alan nedenler

su sekilde belirtilebilir (Tortop vd., 2010: 20-21):

Insan kaynaklarinin maliyeti: Giiniimiizde bir g¢alisanin secilmesi,
egitimi, kurum i¢indeki is akislar1 ve performansinin belli bir maliyeti
vardir. Bu nedenle isletmeler i¢in maliyetli hale gelen insan
unsurunun yonetilmesi 6nemlidir. Sik sik isten ayrilmalarin yagandigi
bir ortamda firmalarin hedefleri agisindan istikrar yakalamalar1 ¢ok
zordur. Bu nedenle IKY siiregleri her gecen giin nem kazanmaktadir.
Kiiresellesme: Kiiresel ekonomide ¢ok uluslu sirketler, kurumlar arasi
rekabetin artmasi ve uluslararasi alandaki insan hareketliligi
nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetimi kiiresel dlcekteki siirecleri 6ne
cikarmaktadir. Kiiresel dlgekli firmalarla yarisabilmek icin ozellikle
firmalarin temel yapilarinda yeni ekonomik kosullara gore yonetimsel
stireclerin gelistirilmesi 6nemlidir.

Degisimin Gerekliligi: Giiniimiizde degisim ekonomisi ve teknolojik
yeniliklerin varligi, IKY ‘nin énemini daha da artirmistir. Sektdrlerde
goriilen bu karmasik ve hizli degisimin, is ortamina da yansimasindan
dolayr c¢alisan bireylerin degisiklik direncini ve tatminsizlik
duygularini artirmistir.

Isgiicii Cesitliligi: daha onceleri beyaz ve zenci irklarm sahip oldugu
isgilicli, zamanla kadinlarin, gé¢menlerin ve azinliklarinda isgiiciine

katilimlar1 sonucu karmasik bir organizasyon haline donligmiistiir.
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e Beceri Gereklerinde Degisim: Kiiresellesme ve teknolojideki
gelismeler sonucu calisanlarin  yetersizlikleri ortaya ¢ikmaya
baslamistir.

e Uretkenlik Krizi: 1950°li yillarda Japonya’nin insan kaynaklarina
Oonem vermesi sonucu olustugu diisiiniilen {iiretkenlik; son yillarda
gelismis iilkelerde diislis yasamaktadir.

e Toplam Kalite Yonetimi: Miisteriler ve ¢alisanlar merkezli, calisanlar
aynt zamanda bir misteri gibi diisiinen ¢agdas yonetim felsefesi
iiretim artisina katkisindan dolayi ilgi gérmiistiir.

e Yetkilendirme: Yetkilendirme ve yetki devretme ile ¢alisanlarin isine
daha ¢ok dnem vermesi ve kontrol altinda tutmasi saglanmustir.

e Kiicililme ve Say1 Azaltma: Gelismis iilkelerde etkinligi arttirmak ve

maliyetleri diisiirmek adina yapilmaktadir.
1.2.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Giliniimiizde insan kaynaklar stratejilerle uyumlu oldugu olciide personel
segme, yerlestirme faaliyetleri ile smirlandirilmaz yapidadir. Orgiit igi siirecler,
motivasyon, performans, calisan memnuniyeti, miisteri iliskileri, kariyer planlama
gibi niteliksel birgok unsur IKY kapsamindadir(Canman, 2000, 66). Insan kaynaklari
olgusunun stratejik 6n ekiyle tanimlanmasinin en 6onemli nedeni ise zaman iginde

kazandig1 yeni icerik ve kurum stratejilerinin belli bir pargas1 haline gelmesidir.

Stratejistlerin gorevi temelde rekabeti anlamak ve rekabetle basa ¢ikmaktir.
Rekabet konusu sadece rakip firmalarla sinirli kalmamakta, miisterileri, tedarikgileri,
potansiyel adaylar1 ve ikame iirlinleri de kapsamaktadir. Bu gii¢lerden kaynaklanan
rekabet firmanin yapisini ve rekabetle etkilesimini tanimlamaktadir (Yilmaz, 2012,

22).

IKY kapsami dahilinde etkinligin gelistirilmesi ve ise alma, tarama, egitim,
odiillendirme ve degerlendirmeyi is akislarinin planlanmasin1 da kapsamaktadir

(Akdag, 2010, 30).
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Cevresel kosullarin  IK uygulamalarmin planlamasinda ve rekabet
istlinliigliniin saglanmasinda etkili oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla karhilik i¢in
gelistirilen stratejiler de bu degisimlerden etkilenmektedir. Siirdiiriilebilir rekabeti
devam ettirebilmek admna, miisteriler i¢in yeni deger konumlandirilmasinin
yaratilmasi, isletme i¢in yeni ve bir deger haline doniisebilecek pazarlar olusturma
stratejileri goz Oniinde bulundurulmalidir. Firmalarin belirledikleri hedefe hizmet
eden ve bunu kendi yetenekleriyle birlestiren bireylerin gelistirilmesine yonelik
yontem ve politikalarin gelistirilmesi de benzer sekilde IKY siireclerinin konusudur.
Bu bakimdan IKY artik sadece is iliskilerini kapsayan bir olgu degildir (Kozak,
2009, 27).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Temel ilkeler ve Teknik islevler

Insan kaynaklar1 yonetiminin temelini belirleyen ve ona islerlik kazandiran
bazi ilke ve teknik islevler s6z konusudur. Bunlari ana unsurlarla degerlendirmekte

fayda vardir.
1.3.1. Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi ise baslarken ve yiikselirken dil, din, ik, cinsiyet, siyasal
diisiince, felsefi inang gibi ayriliklarin 6nemsenmeden hi¢ kimseye, hi¢ bir aileye
veya ziimreye ayricalik tanmmamasi olayidir. Insani isletmenin bir sermayesi
seklinde degerlendiren goriise gore herkese ayni firsat taninmalidir. Bu goriis insan
kaynaklarma arag olarak bakan goriis ile paralellik gostermektedir(Yiiksel, 2007, 25-
26).

1.3.2. Giivence ilkesi

Giivence ilkesinin kariyer ilkesiyle yakindan iligkisi vardir. Ciinkii bir iste
kariyer yapilabilmesi i¢in, o iste uzun vadeli ¢alisabilme imkani saglanmalidir. Buna
gbre is ve makam giivencesi olmak iizere iki ¢esit giivenceden bahsedilebilir. Is
giivencesi kisinin hakli sebepler olmadigi siirece isten atilmamasidir. Makam

giivencesi ise yiikselmis oldugu makamdaki gorevini koruyabilmesi ve
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ilerleyebilmesidir. Biitiin is yasamini kuruma adamis bir kisi, karsilik olarak hizmet
giivencesi ve garanti beklemektedir; agir bir kusurda bulunmadik¢a da isinden

atilmayacagindan emin olmak ister (Yilmazer ve Eroglu, 2008, 47).
1.3.3. Verimlilik Ilkesi

Is gorenin fiziksel, zihinsel isgiiciinden maksimum diizeyde yararlanmaktir.
Isletmeler basariya ulasmak icin personelin ise alinmasindan ayrilmas: durumuna
kadar calisanin bilgi, beceri, yetenek, yaratici giicii ve bunlarin birlestirebilmesi
Ozelliklerinden en yliksek diizeyde verimi elde etmeyi hedeflemektedir

(Sabuncuoglu, 2000, 17).
1.3.4. Yeterlilik ilkesi

Yeterlilik ilkesi dar ve genis kapsamli ele alinabilmektedir. Buna gore dar
anlamda her bir gorev icin en yetenekli kisinin se¢ilmesidir. Bu ilkeyi
gerceklestirebilmek icin herkese agik sinavlarin gergeklestirilmesi, bu sinavlarin adil
bir sekilde yapilmasinin yanisira eleman se¢iminde gercekei hedeflerin belirlenmesi
de gerekmektedir. Genis anlamda ise yeterlilik ilkesi etkin ve verimli olacak bir
personel sisteminin kurulmasi i¢in kural ve uygulamalarin biitiiniinii ifade etmektedir

(Yiiksel, 2007, 23).

Yeterlilik ilkesinin islevselliginin kazandirilamamasi; kurumsal olarak insan
giicli planlamasinin yapilmamasi sonucu gergek ihtiyaglara dayali personel aliminin
gerceklestirilmemesine ve isylikii ile kadrolar arasinda gergeklesmeyecek

baglantilarin olugsmasina neden olmaktadir (Canman, 2000, 288).
1.3.5. Kariyer Ilkesi

Kariyer bir kisinin 1§ yasaminda sahip olmak ve ulagmak isteyecegi uzmanlik
ve is bagarisidir. IKY nin ise alimda sadece personelin becerisine ve bilgisine gore
secimini yapmasi yetersiz olup, ayn1 zamanda bu yetenekli personeli orgiit icerisinde
tutabilmesi gerekmektedir. Bu sebeple kisiye uygun c¢alisma seklinde ortaya gikar
(Yilmazer ve Eroglu, 2008, 45).
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1.3.6. Gizlilik ilkesi

IKY’nin en énemli ydnlerinden birisi gizlilik durumudur. Isletme icerisinde
bazi birimlerin ¢aligmalarinin gizli olmasina gerek yoktur ve g¢alismalar1 agiktir.
Ancak bazi birimler kendi aralarinda IKY’nin gorevi geregi gizlilik esasinda
calismasi gerekmektedir. Bu birimlerin ¢alismalarinin gizliligi esastir. Elemanlari
performans  degerlendirmesini  izleyen, arsivleyen, ise  basvurularin
degerlendirilmesini saglayan, gerekli duyurulari yapan IKY yonetici ve

elemanlarinin gizlilik kuralina uymasi beklenmektedir (Findikg¢1, 2012, 61).
1.3.7. Aqklk Ilkesi

Aciklik ilkesinin gizlilik ilkesine eslik etmesi gerekmektedir. Gizlilik ilkesi
calismalarla ilgili tartisilma yoluna gidilmeyecegi anlamina gelmemektedir. Aksine
calisanlarin performans degerlendirmeleri, terfi ve 6diillendirme sartlari ve benzeri
stirecler ve igleyis hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalar1 gerekmektedir. Ciinkii
sistem ve siirecin bilinmemesi, anlasilmamasi ¢alisanlarda sikintiya yol agabilir. Bu
hususta calisan personelin insan kaynaklar1 merkezinden rahatlikla agiklayici bilgi

alabilmelidir (Kozak, 2009, 44).
1.3.8. Tarafsizhik ilkesi

Ise uygun olma ve tarafsiz olma IKY’nin temel ilkelerindendir. IK'Y nin
yaptigt calismalar bir anlamda devamli olarak insanlar1 degerlendirmeyi
icermektedir. Bu isler esnasinda merkezin c¢alisan1 tarafsiz  bir sekilde
degerlendirilmesi, gerekliligin de 6tesinde zorunluluktur. Bu konuda olusabilecek en
kiigiik giivensizlik belirtisi, insan kaynaklar1 merkezinde calismalar1 sekteye
ugratabilir. Ozellikle personel segiminde siklikla goriillen kayirma, torpil vb.

girisimler kesin bir kararlilik ile reddedilmesi gerekmektedir (Is18icok, 2008, 14).
1.3.9. Halef Yetistirme Ilkesi

Insan kaynaklari ydnetiminin planlamalarinda insan kaynagma ydnelik

yatirim planlamalar1 bulunmaktadir. Bazi isletmeler mevcut ¢alisanlar igerisinde 6zel
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olarak sectigi kisi yada kisiler i¢in 6zel gelistirme programlar1 diizenlemektedir.
Cesitli ihtisas programlarina gonderebilir, yurtdis1 egitimlerinden faydalanmasini
saglayabilmektedir. Bu girisimler ile kurum i¢in gelecek vadeden yonetici adaylar

hazirlanir (Findikei, 2012, 71).

Halef yetistirmede, isletmenin farkli birimlerinde bulunan basarili ve yonetici
vasfina sahip kisiler insan kaynaklari birimleri tarafindan tespit edilmeli; oliim,
hastalik, is degistirme gibi yonetim kadrosunun bosalmasi durumunda bu kisiler

egitilerek degerlendirilmelidir (Akdag, 2010, 156).
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IKiNCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME TANIMI VE KAPSAMI

2.1. Performans Degerlendirmenin Tanimi, Kavrami

Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin yetkinliklerinin is ve gorevlerinin
niteliklerine ve gereklerine ne Olglide uydugunu ortaya koyan ve calisanlardan
(takimlardan veya organizasyondan) beklenen standartlar (hedefler) ile onlarin
ulastiklar1 bagarilarinin karsilastirilmasi olarak nitelendirilebilir. O halde, performans
degerlendirmesi sadece calisanlarin bireysel olarak degerlendirilmesi degil, onlarin
bagli olduklar1 takimlarinin veya organizasyonun performansinin da entegre edilerek

degerlendirilmesidir (Bilgin, 2004, 14).

Performans degerlendirme; isgorenlerin, yoneticilerin ve dolayisiyla orglitsel
performansin  degerlendirilmesi asamasinda kullanilmaktadir. Degerlendirme
stireclerinde yonetici performans Ol¢iimlerini geri besleme amaciyla kullanmaktadir.
Performans Ol¢lim bilgisi yonetim faaliyetlerinde kullanilmakta ve performans
degerlendirme mekanizmasi igerisinde yer almaktadir. Performans Olglim ve

degerlendirme sistemi birbiriyle karsilikli etkilesim igerisinde bulunmaktadir.

Orgiitler giiniimiiz kosullarinda sert rekabetin yasandig1 pazarlarda faaliyet
alanlarina gore toplumda var olan ya da heniiz fark edilmemis gereksinimleri
karsilamaya yonelik olarak mal ya da hizmet iiretmek, hedeflerini
gerceklestirebilmek, rekabet avantaji saglayabilmek i¢in performansi yiiksek
bireylere ihtiya¢ duyarlar. Bireylerin yiiksek performans gostermesi bir yandan orgiit
performansinin artmasina ve Orgiitlerin amaglarina ulagsmasina yardimci olurken,
diger yandan da personelin {icret artisi, terfi, takdir edilme, isi basarmadan dolayi
doyum elde etme gibi bireysel gereksinim ve beklentilerinin karsilanmasina yardimci

olur (Bilgin, 2004, 13).

Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi yolunda ydnetici ve calisani baglantili hale
getirecek bazi oOlgiitlerin olusturulmasi gerekmektedir. Bunlar (Barutgugil, 2004,
340-343):
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e Performans Potansiyelini Tanimlamak: Kesin tanimlanmis g¢ergeve,
Sistematik ve dogru planlanmis destekleyici veriler, dikkatli test ve
stirekli uyarma;

e Amaclar Belirlemek-Amacglara Adanmak: Alt ve st diizey
yoneticilerin belirlenmesi, araclarin belirlenmesi, kararlara yonelik
planlama siireci, kesin adanma;

e Planlanan Amaglar1 Elde Etmek ve Siirekli Iyilestirmek: Karar destek
araclari, en iyl uygulamalarin belirlenmesi, is arkadaslarin baskisi ve
giiclendirilmesi, odaklanmig izleme ve geribildirim, hizli kendi
kendini diizeltme;

e Performans1 Odiillendirmek: Uygun &lgiiler, uygulamada disiplin,
odil ve takdir sistemlerine siki baglanti, kisisel gelisim ile

organizasyon amaglarini birlestirecektir.

Performans ydnetim sistemi, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir birim
olarak yer almasmin Ongoriilmesiyle gelistirilmistir. Bu sistem, calisan kisilerin
potansiyelleri aciga ¢ikacak bicimde motive edilerek, calisanlardan daha etkin
sonuclarin alinabilmesini saglayan sistematik bir yonetim yaklasimidir. Performans
degerlendirme siirecinde; isletme veya organizasyonun belirlenen misyon ve vizyon
konularma gbre yapilacak uygulamalar belirlenir. Bdylelikle, ¢alisanlarla
yoneticilerin karsilikli olarak hem is iliskilerinin gelistirilmesi, hem de isin sonuglari
yoniinde ¢aba harcamis olurlar. Donemin sonunda ise hedeflenen ile ulasilan olgular

degerlendirilmektedir (Oztiirk, 2006, 24).

Organizasyonlar stratejik amaclara ulasilmasi i¢in yoOneticiye geri besleme
saglamak amaciyla performans degerlendirme Ol¢limlerine baglh kalmaktadirlar.
Performans degerlendirme, yoneticilerin kararlarinin  uygulanmadigi  veya
uygulamada destek gormedigi oOrglitlerde performansin diisiik oldugu noktalara
odaklanmaktadir. Etkin olarak uygulandig1 zaman, performans ol¢iimleri arzu edilen
motivasyonu yaratmanin yaninda, iletisimi artirmakta ve yoneticilerin arasinda bilgi

aligverisini saglamaktadir (Uyargil, 2008, 64).
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Performans degerlendirme, degerlendirme siireglerini daha etkin hale
getirmektedir. Performans oOlgiimlerinin orgiiti daha yaratici, problem c¢ozme
yetenegini gelistirici, yOneticiler arasinda iletisimi artirict ve Orgiitsel amaclarin
basarilmasin1  saglayict bir etkisi bulunmaktadir. Performans degerlendirme
yaklagimi, uygulanan is stratejileri kapsaminda kurumsal performans karnesinin

pozitif dl¢limlerinde yer almaktadir.
2.2. Performans Degerlendirmede Tarihce

Performans yonetiminin tarihgesi i¢in net bir baglangictan s6z edemeyiz;
ancak bir goriise gore “Cin’de Milattan Once (M.O.) 221-265 doneminde
imparatorluk, Wei Hanedan1’nin yaptig1 isleri ve performanst degerlendirmek amaci
ile Imparator Degerleri ad1 altinda bir sistemi uygulamistir. Asirlar sonra Ispanyol
rahip Ignatius Loyola (1491-1556) Cizvit Tarikati tiyelerinin sorumluluklarini

degerlendirmek amaciyla bir performans sistemi kurmustur.” (Oztiirk, 2006, 26)

Organizasyonlar da calisanlarin performanslarin sistematik ve bicimsel
olarak degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900°1i yillarin baslarinda Amerika Birlesik
Devletleri (ABD)de kamu hizmeti veren kurumlarda goriilmiistiir. Daha sonralar F.
Taylor’un is Ol¢limii uygulamalari araciligr ile c¢alisanlarin verimliliklerinin
Olciilmesinin sonucu, performans degerlendirme kavrami organizasyonlarda bilimsel
olarak kullamlmaya baslanmistir. Isletmeler igin, performans &lciimiinde ve
degerlendirilmesinde, performans yonetimi Onemli bir yer almigtir. Performans
degerlendirme konusundaki ilk ¢caligmanin ise; “I. Diinya Savasinda Water Dill Scott
“man to man” adam adama karsilastirma Olgegini kullanarak Amerika deniz
kuvvetlerinde yapmistir. 1920-1930 yilarinda saat ticretlilere uygulanacak iicretlerin
rasyonel bicimde ele alinmasi ve buna gore bir sistem kurma g¢aligmalar1 dnem

kazanmustir (Ataay, 2008, 324).

Performans oOl¢iimii ilk olarak sistemli bir sekilde ABD’de uygulanmaya
basladiktan sonra Taylor’un is Ol¢limii uygulamalarinin etkisiyle 6zel firmalar da
kullanmaya baglamigtir. Sistem, orduda kidem ve terfiinin basari temel alinarak

gerceklestirilmesini saglamistir. (Uyargil, 2008, 67).
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Performans degerlendirme aslinda, 1950°’li yillarin sonlarna dogru
sekillenmeye baslamistir. Bu donemlerde ekonomik giivenlik ve insan iliskileri temel
kriter olarak ele alinmistir. 1960’11 ve 1970’11 yillarda ise insan iliskileri ve katilim is
kanunlar ile katilimc1 yonetim teknikleri gelistirilerek esit firsatlara dayanana sirket
kurallar1 uygulamaya konulmustur. Ogrenmelerinin, ydnetici davranislar1 iizerinde
olumlu etki yarattigi goriilmistir. 1980 ve sonrasinda isverenler calisanlarin
becerilerine uygun ve zorlayic1 gorevleri uygulamayr makul goriirler. Ekonomik
kosullarinda etkisiyle isten ayrilmalar siklastirmis ve 1990 yillarinda isten ayrilma
egitimleri verilmeye baslanmistir. Giinimiizde ise is ihtiyaclart egitim, etik,
kiiresellesme gibi olgular1 biitlinlestirerek c¢alisanlarin dis diinya ile dengeleri

korunmaya calisilmistir (Y1lmazer ve Eroglu, 2008, 27).
2.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Organizasyonlarda 6nemli bir rekabet avantaji rolii olan insan kaynaklarinin
etkin olabilmesi i¢in; dogru bir bicimde planlanmasi, uygulanmasi ve yoOnetilmesi
gerekmektedir. Isletmeye deger katan bir insan kaynagma sahip isletme, bu
kaynagii egitimli, yetkinlikleri ve motivasyonu yiiksek, orgiite bagli bir ¢alisan
haline getirerek verimliligini siirdiirebilmektedir. Bu durum rekabet ortamindaki

isletmeyi avantajli bir duruma doniistiirecektir.

Isletmelerin yasamlarini siirdiirebilme ve rekabet etmede en énemli kaynagm,
insan kaynag1 oldugunun anlasilmasi isletme yonetimlerinin insan kaynaklari iizerine
odaklanmasina yol agmustir. Isletme verimliligini arttirmada personel verimliliginin
Ooneminin anlagilmasi personeli motive edecek araglarin aranmasina neden olmustur.
Ucretin ¢alisanlar i¢in dnemli bir ara¢ olmasi nedeniyle de performans ve iicret
arasinda iliski kuran performansa dayali iicret sistemlerine gecis baslamistir.
Isletmelerin bir kismi geleneksel ydntemlerin yam sira performansa dayali iicret
yapisint da kullanmaya calisirken, bir kismi ise sadece performansa dayali {icret
sistemlerinden kendi Orgiit yapilarina, misyon ve vizyonuna uygun olanlar

kullanmaya baglamislardir.
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360 derece performans degerlendirme sistemi; yoneticiden c¢alisana ya da
calisandan yoneticiye uzanan bir c¢izgide gergeklesen, geleneksel degerlendirme
sistemlerinden farkliligi bulunan modern bir yaklagimdir. 360 derece performans
degerlendirme yonteminde; ¢alisan bireyin performansi, yoneticileri, calisma
arkadaslari, asti, i¢c ve dis misterileri ve projedeki takim arkadaslari tarafindan
degerlendirilmektedir. Bu yontemle yoneticiler, astlarinin yetkinliklerini daha iyi
degerlendirebilecek, ¢alisaninin giiclii ve gelisime acik yanlarini tespit edebilecek ve
hizmet i¢i egitimlerin planlamalarin1 daha saglikli bir sekilde yapabilecektir. Genel
olarak yukaridan asagiya dogru olan iletisim siirecinde, astlarinin da geri bildirimi ile

cift yonlii bir iletisim miimkiin olabilecektir.
2.4. Performans Degerlendirmede Amaglar

Isletmelerde performans degerlendirmesi ile ¢alismalarda ki performans
hakkinda bilgi edinebilmektir. Yonetsel kararlar alirken edinilen bu bilgiye ihtiyag
duyulmaktadir. Ucrette yapilan artislar, ikramiyeler, egitim, disiplin, terfiler ve diger
yonetsel etkinliklerle ilgili kararlar genellikle performans degerlemesine goére elde
edinilmis bilgilere dayanmaktadir. Isletmelerde calisan bireylerin is analizlerinde
saptanmis standartlara ve gorev tamimlarina ne Olglide yaklastigi ile ilgili geri
besleme saglanmasi performans degerlendirmenin amaglarindandir. Calisanlara
olumlu bir yaklasim ve mesleki egitim ile desteklendigi taktirde bu geri besleme

oldukga faydali olabilir (Findike¢1, 2012, 297-298).

Performans degerlendirmenin bu amaclarina ulasabilmesi icin sistemin
koordine olmas1 gereklidir. Iletisim, isbirligi ve dayanisma icinde bu sistem
olusturulursa acik ve dogru sonuglar elde edilerek ¢alisanlarin ve yoneticilerin
birbirlerinden neler beklendigi, performanslarinin nasil algilandigi daha dogru
verilere dayandirilarak gerceklestirilmesi beklenir. Biitlin boyutlara uygun gecerli ve
giivenilir bir performans degerleme, sonuglar1 her ne olursa olsun gergege uygun
olarak yansitmak, giliclii ve zayif yonlerini ortaya koymaktadir. Performans
degerlemede tiim amaglar Orgiitsel etkinlik ve verimlilik ile ilgili artis saglamaya

yonelik olsa bile, en 6nemli amag ¢alisanlara performanslariyla ilgili bilgi vermektir.
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Boylelikle ¢aliganlarin kurumdaki mevcut pozisyonlar: ve gelecekte konumlarinin ne

olabileceklerini bilmelerini saglamaktadir (Demirtas, 2007, 27).

Degerlemenin bir bagka amaci ise; Orgiit i¢cin insan kaynaklar1 planlamasi,
eleman se¢me, iicret, egitim ve yasal ¢evre ve sartlarla ilgili yas, cinsiyet, etnik
koken gibi bazi ilgisiz faktorler lizerinden personele karsi ayrimcilik yapmadan

yararlt ve uygun bilgi saglamaktir (Uyargil, 2008, 71).

Performans degerlendirmede c¢alisanlar ve isletme acisindan gegerli olan;
farkli kaynaklarda farkli kriterler 1s1g¢inda siiflandirilan bazi amaglar bulunmaktadir.

Bunlar sdyle siralamak miimkiindiir (Erding, 2006, 169):

e (Odiil, ceza ve iicret konularmim belirlenmesi,

e (Calisanlarin verimliliklerini arttirarak motivasyonlarinin arttirilmast,

e Diisiik performans sergilenmesi durumunda nedenlerini ve nasil
giderilebileceginin belirlenmesi,

e Calisanlarin  egitim  gereksinimlerinin  belirlenerek,  egitim
masraflarinin nasil karsilanacaginin arastirilmasi .

e Calisanlar arasi iliskiler belirlenerek, takim ruhunun olusturulmasi .

e Yoneticilerle calisanlarin arasindaki iletisimin arttirilmasi .

e Terfi, isten ¢ikarma konular ile ¢alisanin mevcut durumunun tekrar
gozden gecirilmesi gibi idari kararlarin alinmasinda destek goriis
olusturulmasi.

e Sonuglari insan kaynaklari planlamasinda da kullanilmasi

Calisma yasamindaki farkliliklar ve kiiresellesmenin sonuglarindan olan
siirekli degisim g6z oOniine alindig takdirde, performans degerlendirme amaclarinin

giinden giine degistigi de goriilmektedir.
2.5. Performans Degerlendirmede Yararlar

Basarili bir iggoren ¢alismasinin karsiligini goérmek ister. Bu kisi, ise karsi

ilgisiz davranan ve is yapmaktan kacan baska birine daha fazla deger verildigini
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goriirse bu durum iggérenin moralini bozacak ve gitgide isini yaparken isteksizlik
yaratacaktir. Performans degerlendirmede degerleme sonucu kisi eksikliklerini bilme
firsat1 bulacagindan bunlar1 giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi kazanacaktir.
Bu agidan bakildi zaman isgorenin degerlendirilmesi bir bakimdan, kisiyi ise
yoneltme ve basarili kisi olmada 6zendirme araci olarak goriilebilir. Ayn1 zamanda
objektif ol¢iitlere gore uygulanan degerlendirmeler, isgorenin moralini yiikseltecek

ve kurumuna karsi1 gliven duygusu yaratacaktir (Uyargil, 2008, 11).

Performans degerlendirmesinin yararlarini su ana basliklar altinda toplamak

miimkiindiir (Erding, 2006, 170):

e (Calisanin Orgiite yaptig1 bireysel katkiyi belirler;

e (Calisanin performansina paralel bir licret ve 0diil almas1 saglanabilir ;

e Daha fazla sorumluluk igeren isler i¢in gerekli ¢alisan1 belirlemek ve
o0 is i¢in hazirlama imkani olusturabilir;

e Gergek is performansina karsilik, calisanin orgiitiinden ne bekledigini
ortaya koyar,

e Mevcut insan giicli kaynaklar incelendigi i¢in, elde edilen sonuclar
veya veriler insan giicli planlamasinda kullanabilir,

e Yonetici ve ¢alisan arasindaki etkilesim pekisir, bireysel amag ve

ilgilerin taraflarca bilinmesi saglanir.

Performans degerlendirme sistemi isgorenin, yoOneticinin ve Orgiitiin
basarisini1 artirarak ayn1 zamanda degerlendirme siirecinin her asamasina iggorenin
istirakin1 saglayarak onlara giliven duygusu ve giic kazandirmaktadir. Bununla
birlikte diisiik performansa sahip isgdrenin de cezalandirilmadan performansinin
artirtlmasi yonde calismalar yapmay1 gerektirir. Performans degerlendirme sayesinde
isgbérenin 1is tatmin diizeyi artmaktadir. YoOneticiler devam eden geri bildirim
sayesinde iggorenlerin performansini y1l boyunca giincel olarak degerlendirme firsati
bulabilmektedir. Bu durumda iyi bir performans degerlendirme sistemi adil olmay1

gerektirmektedir (Demirtas, 2007, 87).
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Orgiitiin amaglarina uygun olusturulmus performans degerlendirme ydntemi;
calisganin egitim ve gelistirme programlarinin hazirlanmasinda, terfi ve kariyer
planlarinin yapilmasinda bir¢ok kullaniciya bilgi saglamasi yoniiyle ¢esitli faydalar
saglamak suretiyle tiim kullanicilar i¢in yararli hale gelerek orgiitiin nihai

performansinin artmasina yardime1 olacaktir.
2.6. Performans Degerlendirmede Kullanim Alanlari

Isletmelerde performans degerlendirme sistemi c¢alisanlarin  belirli  bir
donemde sagladigr fiili basarilarimi ve gelecege dair gelisme potansiyellerini
belirlemeye yonelik c¢alismalardir. Degerlendirme sonucunda calisanlara ait bazi
kararlarin alinmasina katkida bulunmaktadir. Sistemin ana amaglarindan olan
odiillendirme ve gelistirmenin yaninda, bu sistemde degerlendiren ile degerlendirilen
arasindaki 1yi bir iletisim, isgbirligi ve dayanigsmayr Ongoéren oOzellikleri de

icermektedir (Barutgugil, 2004, 334).

Organizasyonlar performans degerlendirme sistemlerini tanitirken kullanim
amaglart ve faydalarimi kapsamli bir bicimde ¢alisanlarina bildirmeleri
gerekmektedir. Performansi 6l¢imlemek zor bir siirectir, bu dl¢limle girisilen zorlu
cabanin meyve verebilmesi i¢in edinilen sonuglarin etkili, verimli ve faydali bir
sekilde kullanilmasi1 gerekmektedir. Performans degerlendirme sonuglar1 genellikle

su sekilde uygulanabilmektedir (Findik¢1, 2012, 333-340);

e (Calisanlarin kariyer yonetimi,

e (alisanlarin iicret yonetimi,

e (Calisanlart motive edici diger maddi ve sosyal Ozendiricilerin
belirlenmesi,

e Terfi, rotasyon, is genisletme, is zenginlestirme, isten uzaklastirma,

e (Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesidir.
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2.7. Performans Degerlendirme Siireci

2.7.1. Performans Degerlendirmede Degerlendiricilerin Se¢imi

Isletmelerde etkin ve saglikli bir performans degerlendirmenin yapilabilmesi
degerlendiricilerin kimler oldugu ve bunlarin iyi egitilmis olmalarin1 saglamaktadir.
Degerlendirme planlamasini yapan kisiler degerlendiricileri tepit etmektedir. Burada
en Onemli etken degerlendiricilerin, degerlendirmeyi yapacak Kkisilerin islerini
bilmeleri, isletmeyi tanimalari, duygusal egilimlere ve pesin yargilara kapilmadan
eldeki olgiitler 1s181nda ¢alisan1 nesnel olarak degerleme yapabilmesidir (Bingol,

2014, 383).

Degerlendirme yapan kisilerin se¢imi, bir orgiitte gelecege ait diislinceleri
sistemli olarak belirleme, gelecekteki olanaklari, orgiitiin kuvvetli ve zayif yonlerini
saptayarak kesfetme siirecidir. Planlar, planlama ile saptanan amaclara ulasmak icin
gereken etkinliklerin iletisimi, esgiidiimii, uygulanmasi ve kontroliinde esas alinan
hareket diizenini gosteren kanitlardir. Ayrintilart belirli olan plan, ortak amaclarina
ulagsmak i¢in birlikte calisan orgiit iiyelerine rehber olacaktir (Demirtas, 2007, 88).
Bu degerlendirme, tiirii bir faaliyetin planlandigi gibi uygulanip uygulanmadigini
degerlendirir. Buna gore degerlendirmede, program faaliyetlerinin uygulamaya yon
veren dilizenlemelere, uygulama standartlarina veya hizmetten yararlananlarin

beklentilerine uyum gosterip gostermedigi degerlendirmeye alinir.

Performans degerleme sisteminde, degerlendirmeyi kimin veya kimlerin
yapacagl, organizasyon yonetimine ve insan kaynaklarinin politikalarma gore
secilecek olan degerleme yontemine bagli bir sekilde saptanmaktadir. Performans
degerlemeyi kim yaparsa yapsin, Onemle {izerinde durulmasi gereken nokta,
degerleyicilerin degerleyecegi personelin isiyle ilgili gerekli bilgiye sahip olmalari,
organizasyonu tanimalar1 ve Onyargisiz bir sekilde, objektif bir degerlendirme
yapmalaridir. Bu agiklamalara istinaden degerlemenin kim ya da kimler tarafindan

yapilabilecegi konusuna iligkin birtakim alternatifler sunulabilir (Mutlu, 2012 ,11):

e Calisanin ilk amiri tarafindan degerlendirme yapilmasi,
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e Oz degerleme yapilmasi,

e Is arkadaslar tarafindan degerleme yapilmast,

e Astlarca degerleme yapilmasi,

e Danigmanlar ve uzmanlar tarafindan degerleme yapilmasi,
e Miisterilerce degerleme yapilmasi,

e Karma degerleme yapilmasi se¢enekleri kullanilabilir.

Degerlendiricileri se¢im siireci, performans yonetiminin ilk ve en temel
bilesenidir. Performans planlamasinda, c¢alisanlar degerlendirme doneminde
yoneticisinin kendisinden neler bekledigini, hangi Ol¢iitler dikkate alinarak
performansinin degerlendirilecegini dnceden 6grenme sansina sahip olur. Planlama
asamasinda Orgiitlin biitlinii i¢in belirlenen stratejik plan bireylere indirgenir

(Uyargil, 2008, 177).

Performans planlamasinda; performans gelistirme amacina, planlarin
performans Ol¢iim ve denetim sistemleri ile uyumlu olarak hazirlanmasina ve
planlamanin Orgiitiin tim birimlerini ve ¢alisanlarin1 ortak hedef ve amaglara
yoneltmesine dikkat edilmelidir. Performans yoOnetimi sisteminde hedefler,
performansi degerlendirmek amaciyla kullanilmaktadir. Performans hedefleri zaman
ve glivenilirlik esas alinarak olusturulmaktadir. Performans hedefleri olusturulurken

1yi bir maliyetlendirme analizinin ve planlamasinin yapilmasi1 gerekmektedir.

Hedef belirleme, Orgiitte yiiksek performans, motivasyon ve isbirligi
yaratmanin Onemli bir unsurudur. Performans yonetim sistemleri, belirlenen
hedeflerin OSlgiilebilir, ulasilabilir, ilgili ve zamanla sinirlanmis hedefler olmasina

dikkat edilmesi gereken bir asamadir.
2.7.2. Performans Degerlendirmede Degerlendirme Kriterlerinin Sec¢imi

Performans degerleme kriterlerinin belirlenmesi, performans degerleme
sisteminin basartya ulagmasinda biiyilk onem tasiyan bir agsamadir. Performans
degerleme sisteminde Oncelikle gérev ve is analizinin yapilmis, is ve goérevlerin

tanimlanmis olmasi sarttir. Daha sonra ¢alisanlarin 6l¢iimlenecekleri degerlendirme
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boyutlart olan kriterlerin tanimlanmasi islemine gegilebilir. Performans degerlemede
ideal bir sistem, mevcut performansi potansiyel performanstan ayirt etmelidir

(Cohen,1983,108 ).

Is analizi; isletmelerde yapilmakta olan isler hakkinda gerekli bilgilerin
toplanmas1 ve degerlendirilmesidir. Degerlendirme yapilmadan once is ve gorevleri
tanimlanmis olmasi, ¢alisanlarin degerlendirme boyutlarinin tanimlanmasi igin
onemli bir adimdir. Performans kriterlerini, ¢alismanin temel olan nitelik ve niceligi,
is bilgisi ve yetenegi, bireysel ozellikler ile bireyin iliski ve davraniglar1 olarak 4

grupta inceleyebiliriz (Sabuncuoglu, 2000, 162-163):
2.7.3. Degerlendirme Zamaninin Belirlenmesi

Degerleme ¢aligmalarinin yapilma sikligr farklh rgiitler ya da farkli amaclar
nedeniyle cesitlilik gosterse de hem yoneticiler i¢in zaman alici ve zor bir gorev
olmasi, hem kisa donem i¢inde personel performansi ya da bununla ilgili olarak
yonetici algilarinda ¢ok fazla degisikliklerin goriilmemesi hem de sik yapilan
degerlemelerin personel iizerinde baski yaratmasi nedeniyle genel olarak yilda bir ya
da iki kez yapilmaktadir. Ancak uygulama yapilirken ise yeni baslayan personelin
degerlemeleri {i¢ ayda bir gibi daha sik araliklarla yapilmakla beraber uzun dénem
isletme ¢alisan personelin degerlemeleri iki yilda bir yapilmasi isletmelerce genelde
uygun goriilmektedir. Bigimsel olan bu tarz degerleme zamanlar1 disinda, yonetici ve
personel arasindaki iyi bir iliskinin varhiginda personelin bigimsel olmayan
degerlemesinin siirekli oldugu bilinmektedir. Performans degerleme isletme igin
gerekli belirli donemlerde yapilmasi uygundur. Bunlar {icret artis donemleri, terfi
veya nakil kararlarinin alinmasindan 6nceki donem veya kisinin amiri, gorevi veya
gorevinin niteliklerinin degistigi donem gibi belirli durumlara bagli olarak yapilmasi
s6z konusu uygulamalardir. Proje islerinde ise degerleme, projenin bitmesiyle

baglantilidir (Budak, 2008, 417).
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2.7.4. Degerlendirme Yonteminin Secimi

Coklu geri bildirim sisteminde ¢esitli kaynaklardan toplanan verilerin
analizine uygun soru formlar1 ve degerleme Olgeklerinin olusturulmasi oldukca
onemlidir. Degerlemenin giivenirligini artirmak bakimindan agirlikli olarak
niceliksel verilere yer verilmektedir. Bu asamada, c¢alisanlarla ilgili ne tiir verilerin
toplanacagima ve bu verilerin ne sekilde elde edilecegine dair kararlardan
olusmaktadir. 360 derece performans degerleme siirecinin etkinli§i bu asamada
alimacak kararlara baghdir. Ciinkii dogru kisilerin seg¢ilmesi ve dogru yontemin
kullanilmas: kisiye verilecek olan geri bildirimin gilivenirligini ve sistemin kisi

uzerindeki etkisini arttirmaktadir.

Performans degerlemesinde isletmenin ya da degerlemenin uyguladigi
boliimiin kosullarina en uygun yontemin seg¢ilmesi kadar bu yontemi standart
olusturup; bunlara uygunlugunun denetlenebilmesi 6nem tagimaktadir. Standatlari is
icin gereken zamani, yapilan hata sayisini, ziyaret edilen miisteri sayist gibi olgulari
kantitatif siniflandirmaya; isin kalitesi, verileri analiz etme yetenekleri gibi olgular

da kalitatif siniflandirmaya dahil edebiliriz (Sabuncuoglu,2000, 164).

Degerlendirme kriterleri belirlendikten sonra izlenmesi gereken bir diger
adim, uygun olan performans degerlendirme yonteminin belirlenmesidir.
Organizasyonlarin kullanacagr yontemin se¢imi basari olasiligi durumuna gore
degismektedir. Organizasyonun yapisi, kullanilacak yontemler, maliyet veya
degerlemenin amaglar1 gibi bir¢ok kriter géz oniinde bulundurularak secilmektedir

(Mutly, 2012, 12).

Performans degerlemesinin her organizasyon tarafindan farkli amaglar ile
kullanilmasiyla beraber, temelini bireysel ve dolayisiyla orgiitsel etkinlik ve
verimliligi artirma diisiincesi bulunmaktadir. Orgiitlerin amaglarma ulasabilmeleri,
biiyiik 6l¢iide bu amaca hizmet edecek etkili bir performans degerleme yonteminin
tercith edilmesiyle dogrudan baglantilidir. Zira, kullanilacak olan performans
degerlemesi yontemi degerlemenin hizmet edecegi amacinin bir degiskeni olmasina

ragmen uygulamada, performans degerlemesiyle ilgili olarak bir tek amag¢ olmadigi
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gibi bir tek yontemle de bircok amacin ayni diizeyde elde edilebilmesi neredeyse

imkansizdir (Demirtag, 2007, 89).

Calisanlarin performans diizeylerini belirlemek ic¢in kullanilan yontemlerin
bir kismi1 performans degerlendirme sistemlerinin ilk orneklerini teskil etmekle

birlikte gliniimiize kadar uygulamalar1 devam eden klasik 6rneklerdendir.

Uygulamalarin bazilarinda klasik degerlendirme yontemlerini kullanirken
karsilagilan sorunlar1 ¢6zmeye veya daha objektif degerlendirmeler yapabilmeye

yonelik olan gelistirilmis yeni modern tekniklerdir.
2.7.5. Degerlendirmenin Calisana Geri Bildirimi

Performans degerlendirmenin bir amaci da bir isgéreni Orgiit icerisinde
vasiflarina ve performansina uygun bir goreve getirmektir. Bu, isgérenin
performansin1 kullanarak isletme igerisinde verimlilik ve etkinlilik degerlerini
arttirmaktadir. Degerlendirme asamasinda, {ist yoOnetim bir taraftan Orgiitiin
belirledigi hedeflere ne oOlglide ulastigmmi degerlendirirken, diger taraftan da
isgorenleri degerlendirmeye tabi tutmaktadir. Performans degerlendirme; isgérenin
yiikseltilmesi, isten cikartilmasi, elde tutulmasi gibi konularda alinacak yonetimsel
kararlara bilgi saglamaktadir. Performans degerlendirme sistemi, Orgiitiin
ithtiyaclarin1 ve gereksinimlerini karsilamaktadir. Performans degerlendirme siireci
iki faktorii goz oniinde bulundurmaktadir. Bunlardan birincisi iggéren ve onun

ithtiyaglari, ikincisi ise kosullardir. Bu nedenle geri besleme siirecinin 6nemi fazladir.

Geri besleme, performans degerlendirme islemi esnasinda devam eden bir
siire¢ olmakla birlikte, 1sgorenin is performansini artirmayr saglayacak firsatlar
saglamakta ve ayni zamanda isgOrenler arasindaki iletisim ortamini artirarak
performansa olumlu katkida bulunmaktadir. Geri besleme, personelin egitim
ihtiyacinin  belirlenmesinde, gelisiminde ve isgdrenlerin  gereksinimlerinin
karsilanmasinda bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Aym1 zamanda geri besleme
sonuglar1 personelin 6diil kararlarinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Demirtag, 2007,

89).

35



Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilgiler 1s18inda
geribildirim yapilmasinda amag¢ degerlenen kisinin yetersiz oldugu taraflari ortaya
koymaktan ¢ok onun gelisimini saglamaktir. Geri bildirimin amaglar1 6zet olarak

sOyle siralanabilir (Mutlu, 2012 ,14):

e Isletmelerce belirlenen sorumluluk, amaglar ve performans
beklentileri dogrultusunda ¢alisanin is performansini tartigmak,

e Degerleme periyodu siiresince isgérende gozlemlenen zayif, giiclii,
yanlar1 tartisma olanagi vermek,

e (@iindelik is sorunlarini ¢ozme ile ilgili is gorene yardimci olmak,

e s gorene performansini ve kariyerini etkileyen isle ilgili degiskenler
hakkinda kendini ifade etme imkanini saglamak,

e s gorenin bugiinkii durumunu transfer ve terfi yoniinde degistirecek
uzun donemli egitim ve gelisim c¢abalarini saglamak,

e Gelecekteki iicret artis1 ve terfi kararlari i¢in temel olusturmak.

Geri besleme (geri bildirim), performans yoOnetimi sisteminin ana
omurgasidir. Insan kaynaklar1 ydneticileri geri beslemeyi bir motivasyon araci olarak
gormektedir. Geri bildirim, gegerli, dogru ve etkin olmali ve Orgiitsel performansi
artirmak i¢in kullanilmalidir. Yonetici, isgoreni pozitif geri besleme ile olmasi
gereken davraniglart destekleyerek isletmenin amaglarina ulasmasini saglamaktadir.
Geri besleme, isgorenin performansi hakkinda kapsamli bilgi saglayarak personelin
performansinin  degerlendirilmesi konusunda yoneticilerin daha az 6znel

davranmalarina ortam hazirlamaktadir.
2.8. Performans Degerlendirme Yontemleri
2.8.1. Ortak Performans Standartlarina Dayah Yontemler

Bireylerin performansi iizerine odaklanan degerlendirmeler, personelin diger
personelle karsilastirilmasi yerine, is gerekleri dogrultusunda 6nceden tanimlanmis

standartlara dayali yontemlerdir.
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2.8.1.1. Geleneksel Degerlendirme Skalalar:

Geleneksel degerlendirme en sik ve kolay uygulanabilen bir yontemdir. Cok
fazla calisam1 ayn1 anda degerle yapabilmek i¢in bir degerleme formu
hazirlanmaktadir. Kisilik 6zelliklerini, igle ilgili davraniglarii ve yaptigi isle ilgili

ciktilar1 degerlendirmeye almak iizere, “yeterli”, “yetersiz” ve “miikemmel” olarak

derecelendirme segenekleri sunulmaktadir (Papugcu, 2009, 68).

Cok yaygin kullanilmasma karsin gegerliligi ve giivenirliligi diisiik bir
yontemdir. Uygulamada ortaya c¢ikan sorunlarin giderilmesine yonelik caligsmalar
yapilarak; degerlendirme faktorlerin se¢iminde gozlemlenebilir, somut, agik ve net

bir sekilde tanimlanabilir faktorlerin se¢ilmesi gerekmektedir (Erding, 2006, 18).

2.8.1.2. Kritik Olay Yontemi

Kritik Olay Yontemi ilk defa 2. Diinya Savasi sirasinda ABD hava
kuvvertlerinde gorevli havacilarin basarili veya basarisiz olduklar1 olaylar
incelemeye alinmasiyla uygulanmaya baslanmistir. Personel igbasinda iken etkili ve

etkisiz yonlerini kayit altina alinmistir. Bu yontem zamanla endiistride kullanilmaya

baslanmistir (Mutlu, 2012, 18).

Yontem uygulanirken calisanin rutin islerini takip etmek yerine calisanin
gerceklestirdigi olagan iistii olumlu veya olumsuz davraniglarin tespit ve takip
edilmesi tlizerine odaklanmustir. Kalite kontrolii, ¢alisanin denetlenmesi, orgiitleme
faaliyetleri gibi kategoriler belirlenerek, sadece bu kritik olaylar {izerinden

degerlendirmeler kayda alinarak incelenmistir (Dogan, 2004, 26).

Uygulamalarda genel olarak fiziksel yeterlik, dislinsel yeterlik, is
aliskanliklar1 ve tutumlar, kisisel ozellikler, karakter gibi alanlarda kritik olay elde
edilmistir. Burada zamaninda objektif olarak tutulan kayitlar yardimi ile, ¢alisanlarin
kendilerini gelistirmelerine yardimci olacaktir. Bu yontem c¢alisanlarin birbiriyle
karsilagtirma yapilmasina pek uygun degildir (Aktan, 2005, 1). Bu yontem iizerinde
dikkat edilen esas husus kisinin c¢aligma hayatindaki davranislaridir. Kisinin is

hayatindaki performansini degerlendirmeyi amaglamaktadir (Canman, 2000, 176).
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2.8.1.3. Grafik Degerleme Yontemi

Organizasyonlarda en c¢ok kullanilan yontemdir. Grafik degerleme yontemi,
bir boliimdeki veya kiiciik bir isletmedeki ¢alisan elemanlarin liste halinde alt alta
yazilmasiyla ve karsilarina konulan ¢ok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli ve ¢ok iyi
gibi ifadeler bes Olgekli degerleme tablosunda isaretlenerek uygulanmaktadir.
Boylece toplu halde tek bir tabloda g¢alisanlarin bulundugu performans noktalar
gortlebilir ve digerleri ile kolaylikla karsilastirma yapilabilir (Sabuncuoglu, 2000,
173). Ancak bu yontemin ¢ok kullanilmasina karsin, diger performans degerleme

yontemleri gibi derinlemesine bilgi saglayamaz.

2.8.1.4. Direkt indeks Yontemi

Direkt indeks yontemi; yOneticinin tek basina veya asti ile beraber yaptigt bir
degerlendirmedir. Her iki sekilde de yapilan degerlendirmeler igin gerektirdigi
niteliklere gore yapilip, objektif veriler icermektedir. Belirlenen hedeflere ulagsmada
performans degerlemedeki sayilar verilerin toplami, genel performansin sayisal

indeksini verir (ipek, 2010, 51).
2.8.2. Bireysel Performans Kriterlerine Dayal Yontemler

2.8.2.1. Psikolojik Degerlendirme

Biiytlik isletmeler tarafindan kullanilan bu yontem, isletme biinyesinde tam
zamanl olarak gorevlendirilen psikologlarin ¢alisanlarin performansini gelecegi baz
alarak degerlendirmesidir. Psikologlar, ¢alisanlar ile yapilan goriismeler, psikolojik
testler ve ilk kademe yonetici ile yapilan goériismeler ardindan hazirlanan raporlari
inceleyerek  calisganin  duygusal, zihinsel, motivasyonel ve entelektiiel
degerlendirmelerini yaparlar. Psikolog tarafindan yapilan degerlendirme, spesifik bir
pozisyona diisiiniilen herhangi bir calisan i¢in yapilabilecegi gibi calisanin
gelecekteki potansiyelinin belirlenmesi i¢in tiim yonlerini kapsayacak sekilde de
yapilabilir. Bu degerlendirmelerde ¢alisanin kariyerini sekillendirmek i¢in yetistirme

ve gelistirme kararlar1 alinabilir (Pabugcu, 2009, 38).
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2.8.2.2. Metin Degerlemesi

Degerlendirmelerin en basit metodu, degerleyicinin bir personelin giiclii ve
zayif yonlerini, ge¢mis performansini, potansiyelini, ve gelisim i¢in Onerilerini
tanimlamak i¢in yazdigi bir metne sahip olmaktir. Metin degerlemesinin giiglii yonii
basitliginde yatmaktadir. Ciinkii metin degerlemesi karigik formlar1 ya da kapsaml
egitimleri tamamlamay1 gerektirmemektedir. Metin degerleme personel tarafindan
anlasilan ve kolaylikla geribildirimi olan belirli bilgileri saglamada yararlidir.
Istemin dezavantaji ise degerlendiren bir isgdrenin performans degerlendirme
sonuclarint farkli yonlerden yanlis yorumlayabilecegidir. Ayrica degerlendirmede
belirli bir standart olmadigindan genelleme yada kiyaslama yapilamamasida ayr1 bir

dezavantajdir (Mutlu, 2012, 20-21).

2.8.2.3. Hedeflerle Yonetim Yontemi

Bireysel standartlarin degerlendirmesi i¢in en sik kullanilan yontemlerden
biridir. Hedef; bireyin calismalarina iliskin hedefler, gbérev taniminda bulunan
hedefler, birimin veya kurumun hedefleri, satis hedefleri, kalite hedefleri olabilir.
Calisanin belirlenen bu hedeflere ne Olgiide ulagtigina bakilarak performans

degerlemeleri yapilabilir (Kog, 2011, 39).
2.8.3. Kisileraras1 Karsilastirma Yontemleri

Performans degerlendirme ydnteminin digerine nazaran kuvvetli ve zayif
taraflar1  bulunmaktadir. Orgiitlerinde performans degerleme yontemlerinden
faydalanmak isteyen yoneticiler, yontem se¢imi i¢in detayli bir analiz yaparak karar
vermelidirler. Ayrica performans degerlendirme kavramimin dogasinda ve
birbirleriyle c¢elisen amaclarindan da kaynaklanan bir¢ok sorunun bilincindeki
orgiitler, uygulamalarinda bu sorunlarla ilgili onceden hazirlikli davranirlarsa,

sistemin isleyisindeki etkinlik kuskusuz artis gosterecektir (Uyargil, 2008, 69).

Karsilagtirma yontemleri arasinda; siralama, ikili kiyaslama ve zorunlu

dagilim yontemleri yer alir.
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2.8.3.1. Siralama Yontemi

Personelin degerlendirilmesinde en eski ve en basit yontem olan siralama
yonteminde personel kisisel 6zellikleri ve yetenekleriyle birlikte ya da bazen o is i¢in
gerekli olan birka¢ Ozel nitelige bakilarak diger personelle bir biitiin halinde

degerlendirilir (Budak, 2008; 425).

Siralama yonteminde degerleyiciden Oncelikle degerlendirilecek personelin
hepsinin ismini bir kagidin sol tarafina yazmasi, daha sonra bu personelden en
degerli olan kisinin ismini kagidin sag tarafinda en iiste, degeri en az olan kisinin
ismini ise yine kagidin sag tarafina fakat en alta yazmasi istenir. Bundan sonra
kagidin sol tarafindaki tiim isimler deger sirasina gore en degerli ikinci en degersiz
ikinci, en degerli iclincli, en degersiz lgilincii seklinde bu iki ismin arasina
yerlestirilerek listenin ortasina dogru ilerlenir, orta siralar en son olusur (Canman,

2000, 178).

Az sayida personelin degerlendirildigi isletmelerde uygulanmasi daha dogru
olan ydntem personel hakkinda toplu yargida bulunulmasini saglar. Is sayis1 ¢ok olan

isletmelerde bu yontemin uygulanmasi oldukc¢a zorlasir (Yiksel, 2007, 216).

2.8.3.2. ikili Karsilastirma

Ikili karsilastirma yontemi oldukca giivenilir sonuclar veren yontemler
arasinda sayilmaktadir. Kisi sayisimin fazla olmasi, yontemin uygulanmasini
zorlamakta ve zaman almaktadir. Bu yonteme goére cok sayida eslestirmeler
yapilmaktadir. n(n-1):2 formiiliiyle belirlenen degerleme sayis1 n=25 i¢in 6rneklersek
25(25-1):2=300 say1s1 bizim yapacagimiz karsilastirma sayisin1 verecektir (Canman,

2000, 179).

Ikili karsilastirma ydntemi her bir personelin diger personelle karsilastiriimasi
ve sirasinin belirlenmesini igerir. Ilk olarak degerlendirilecek olan kisilerin adlari bir
kagida veya ayr1 ayr1 kartlara yazilir. Degerleyici sahip oldugu her personeli sirasiyla
diger personelle karsilastirir ve performanst daha yliksek olan personel kimse onun

karsisina isaret koyar. Degerleyici tiim personel i¢in bu siireci tekrarladiktan sonra
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karsilastirma islemi tamamlandig1 zaman her bir personelin igaretlerini sayar. En ¢ok
isareti alan personelin performansi en yiiksek personel oldugu diisiiniiliir. Bu
yontemde bir defada sadece iki bireyin ele alinmasi nedeniyle siralama yontemine

gore daha dogru ve daha kolay karar verilebilir (Simsek, 2012, 17).

Bagar1 siralamasmin kolaylikla elde edilmesi ve her calisanin birbiriyle
kiyaslanabilmesi sistemin avantajlar1 arasinda yer alir. Dezavantajlari ise g¢alisan
sayisinin fazla oldugu isletmelerde uygulama siiresinin ve maliyetin artmasi,
degerlendiricilerin birbiriyle kiyaslamasi sonucu motivasyon problemlerinin ortaya
¢ikmasi ve degerlendiricilerin hata yapmalarina agik olmasidir (Kalenderoglu, 2007,

38-39).

2.8.3.3. Zorunlu Dagitim

Istatistikteki normal dagilim egrisinin dzelliklerinden yararlanan bu yontem
orgiitlerde ¢alisanlarin kiiciik bir grubun ¢ok basarili, yine kiiglik bir grubun basarisiz
olacagi, bunlarin disindaki kisilerinde iki grup arasinda kalacagi varsayimini

savunmaktadir (Yildirim, 2008, 44).

Uygulamada birden fazla amirin bulunmasi ve degerlenen kisi sayisinin ¢ok
oldugu durumlarda tek diize sonuglara ulasilmasini saglayan, giivenilirliligi bir ¢ok

yonteme gore oldukca yiiksek bir degerlendirme yontemidir (Simsek, 2012, 18).
2.9. 360 Derece Performans Degerlendirme
2.9.1. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Tanim

“Cok kaynakli geri besleme” olarak ¢alisanin amirimden, ¢alisma
arkadasindan, kendisinden, bazende miisteri veya tedarik¢isinden saglanan
degerlendirme yaklagimidir (Dogan, 2004, 48). Bir ¢ok literatiirde “yukar1 dogru geri
bildirim”, “¢ok degerlendirici geri bildirim”, “¢ok perspektifli degerlendirme”, “360
derece geri bildirim” veya “calisma arkadaslar1 geri bildirimi” da olarak adlandirilan

bir degerleme yontemidir (Ozen, 2006, 47).
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360 derece geribildirim siireci, bireylerin birbirlerine geribildirim vermesine
olanak sagladigi icin bireylerin gelisime agik yonleri hakkinda bilgi saglamaktadir.
Boylece gelisimi destekleyici bir siire¢ olarak gérmektedir. Ayn1 zamanda bireysel
performanslarla ilgili olarak geribildirim saglanirken, diger taraftan grubun ya da
takimm performans: ile ilgili genel egilimler belirlenerek siirecin tasarimi ve
gelistirilmesine iliskin, ihtiya¢ duydugu dikkat ve titizlikten taviz veren ve kestirme
yollara basvuran isletmeler icin beklenmedik sonucglar olusturmakta ve siiregten

yeterli veri alamamaktadir (Kara, 2009, 56).

360 derece geri besleme tanimi ile ayni anlamda yaygin olarak kullanilan

terimler sunlardir (Dogan, 2004, 15);

e s sahipleri degerlendirmesi

e Tam daire degerlendirme

e (Cok degerlendiricili geribildirim
e (Cok kaynakli degerlendirme

e Astve emsal degerlendirme

e Grup performans degerlendirme
e Cok noktali degerlendirme

e Cok perspektifli degerlendirme

Glinlimiiz performans degerleme yontemlerinden en popiiler olan ve diinya
capinda yaygin bir uygulama alanina sahip olan yontem “360 Derece Performans
Degerleme Sistemi’ dir. Geleneksel performans degerleme sistemi; tek boyutlu olup,
yoneticinin personeli degerlendirdigi, degerlendiricinin deger yargilari, objektiflik ve
giivenirlik konusunda siiphelerinin ortaya ¢ikmadigi bir siiregtir. Bu siirecte agiklik,
katilim, giiven, objektiflik 6nemli performans degerleme kriterlerini olusturmaktadir.
Tek kisi tarafindan degerleme yapilmasindan kaynaklanan hatalar1 en aza indirmek
amaci ile son yillardaki degerleme siireglerine birden fazla kisiyi katan 360 Derece

Performans Degerlendirme yontemi giindemde yer bulmustur (izgi, 2007, 13).
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2.9.2. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Tarihcesi

360 Derece Performans Degerleme Sistemi, bir ¢alisanin davraniglar1 ve bu
davranislarin etkileri hakkinda o c¢alisanin {istlerinden, calisma arkadaslarindan,
parcast oldugu proje takimlarinin diger iiyelerinden, miisterilerden ve tedarik¢ilerden
bilgi toplandig1 bir sistemdir. Teori ve onun uygulamasinda bazi oncii ¢aligmalar
yapan sirket olan TEAMS Inc. -firma ismi-’in kayith ticari markasidir. Bu terim
modern is yasaminda Oyle bir yaygin ibare haline gelmistir ki orijinal markasinin
yerine ge¢mistir. Bunun ticari marka olmasindan dnce mi sonra m1 meydana geldigi

belli degildir (Kegecioglu ve Capraz, 2003, 60)

Geri Dbildirim kavrami, 1950'1i yillarin sonlarina dogru sekillenmeye
baslamistir. ABD’de yapisal davranislar iizerine ¢aligma yapan bir grup “360 Derece
Performans Degerlendirme” teorisini ortaya atmistir. 1990 yillarinda ABD’de ve Bati
Avrupa’da bir ¢ok biiyiik sirket tarafindan benimsenerek uygulanmaya baslamistir.
Yeni bir yontem olmasina ragmen sirketler tarafindan benimsenmekte ve hatta 1992
yilinda sadece bu yontemin gelistirilmesi adina sirketlerin 150 milyon dolar para

harcadig1 tahmin edilmektedir (Kog, 2011, 42-43).

Son yillardaki yapisal ve kiiltiirel degismeler sirketleri 360 derece performans
degerlendirme yontemini kullanmaya yoneltmektedir. Ozellikle 1980’lerin
ortalarindan itibaren sirket yapilarinda 6nemli degisiklikler olusmaya baslamistir.
Yoneticilerin sorumlulugunda ¢alisan elemanlarin sayisindaki artis ile astlariyla ilgili
bilgi elde etme olanaklari azalacaktir. Ozellikle bilgi yogun teknolojilere gegilmesi
yoneticilerin bilgileri ¢alisanlarini degerlendirmesinde yetersiz kalacaktir. Matris ve
proje tipi organizasyon yapilarina sahip isletmelerin ¢alisanlar1 proje esnasinda
birden fazla yonetici ile beraber ¢alismakta ve bireyler devamli surette bir projeden

bir digerine yer degistirmektedirler (Turgut, 2009, 2).
2.9.3. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Amaci

360 derece performans degerlemenin asil amaci, calisana ¢esitli kaynaklar

yoluyla geri bildirim saglayarak, kisisel gelisimlerine destek olmaktir. Tim
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calisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerini saptamalarina yardimei olur. Bu yontem, orgiitte
kullanilan performans degerlendirme sistemlerinin yerine ge¢mekten ziyade,
performans degerleme sistemlerinin tamamlayicisi niteligine sahiptir (Kog, 2011,

43).

Orgiitler, 360 derece performans degerleme sistemini kendi amaglarina gore
kullanmaktadirlar. Bu amagclardan bazilar1 séyledir (Kececioglu ve Capraz, 2003,
61):

o Orgiitler, ¢alisanlarina giiclii ve zayif yonlerini anlamalarinda yardim
etmeyi ve profesyonel gelisim destegi gerektiren yonleri hakkinda
vizyon kazandirabilmeyi hedeflemektedirler.

e Saglanan yiiksek kaliteli bilgilerden yararlanmak yoluyla bireyleri
destekleyerek, iyilestirmeyi cesaretlendirmeyi amaglamaktadirlar.

e Orgiitler, calisanlarin gelisim ve egitim planlarina daha kapsamli ve
nesnel verilerle girdi saglayarak; periyodik olarak uygulanabilirliginin
saglanmasi, sonuglarinin karsilastirilmasi, gerceklestirilen gelisim ve
egitim faaliyetlerinin etkinligi 6l¢iimlenmesi amaglanmaktadir.

e Takim i¢i iletisimi arttirarak ve takim c¢aligmasini giliclendirerek
iiyelerinin birbirine geribildirim vermesi, karsilikli beklentileri ve bu
beklentileri ne dlclide karsiladiklari konusunda farkindalik yaratmaya
yardimci olmakta ve bu suretle takim i¢i iletisimi gelistirmektedir.

e Orgiitler, zaman zaman 360 derece geribildirimi, orgiitsel degisim
thtiyacim1 belirleme ve degisim planlamalarinda veri saglamada da
kullanabilmektedir.

e Geribildirim sonuglarini, kariyer yonetimi sistemi kapsaminda yapilan

degerlendirmelerde, destekleyici veri olarak kullanabilmektedir.

Degerlendirilen kisiler icin farkli kaynaklar tarafindan geribildirim
verilmesini olanakli kilarak, kisisel gelisimi saglamaktir. Tiim bireylerin giiglii ve
zayif yonlerini anlamalarina, kisilere giiclii ve gelismeye acik alanlar1 hakkinda

detayli bilgi vermesi adina yardimci olur. Bu yontem ile bir grubun veya takimin
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performansi ile ilgili genel egilimlerin belirlenmesi de miimkiindiir (Apaydin, 2013,

26).
2.9.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Yapacak Kisiler

2.9.4.1. Yoneticilerce Degerlendirme

Yoneticilerce degerlendirme; 6nemli bir konuda, degerlendirmeyi kimlerin
gerceklestirecegidir. Klasik olan, her ¢alisanin bagli bulundugu yonetici tarafindan
degerlendirilmesi uygulamasidir. Sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bigimde
gelistigi i¢in, calisant ve onun basarisina tanik olan kisi, ilk basamak yoneticisi
oldugu ger¢egine dayanmaktadir. Ancak, bir yoneticinin iginde basarili bir ¢aligani
ile aralarindaki cekisme ve siirtisme nedeniyle, duygusal kararlara bagvurarak
basarisiz olarak gosterebilme durumlari, bdyle bir degerlendirmenin tarafsiz ve

giivenilir olacagini sorgulatmaktadir.

Performans degerlendirmede, her ¢alisanin ve ¢alisaniyla ilgili basarilar1 en
yakinen bilen ve takip eden calisanin ilk calistigi yoneticisi oldugu esasina
dayanarak, calisanin bagli bulundugu yonetici tarafindan degerlendirilmesi
gerekliligidir. Bu uygulama, degerlendirilmesi yapilacak kisi ile devamli birarada
olan, kisinin giin igerisindeki ¢alismalarda performansim1i en 1iyi bigimde
gbzlemleyebilme firsat1 olan ve ¢alisaninin performansindan direkt olarak etkilenen
kisi, onun ilk calistig1 yoneticisi olmaktadir. Bu sekilde bir degerlendirme, sistem
olarak hiyerarsik yapiya da uygun bir sekilde gelistirilir. Orgiitlerin hedefleriyle
kisinin sahip oldugu yetenekler arasindaki uyumu en yakindan izleyebilme imkani
olan yonetici, degerlendirmeyi en iyi ve ger¢ekci sekilde uygulayan kisi olarak
genelde kabul gormektedir. Ancak kisisel sorunlarin performans degerlendirmeye
katilmamas1 adina birden fazla yonetici tarafindan degerlendirmenin en uygun

olacag diisiincesini tasimaktadir (Mutlu, 2012, 56-57).

Degerlendirilen kisilere gore, deneyimi daha fazla olan ve egitim diizeyi daha
yiiksek olan, duygusal bakimdan daha dengeli, kararli ve iist diizeyde sosyal uyumu

olan kisilerin performans degerlemede daha basarili olduklar1 goriilmektedir.
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Performans degerlendirme de, birden ¢ok yoneticiyle ortak degerlendirmenin
yapilmasi ikinci bir uygulama ¢esidi olarak goriilmektedir. Bagka bir uygulama da
calisan kisinin kendi diizeyinde olan c¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesidir.
Objektifligin saglanabilmesi bakimindan bazi zamanlarda orgiit disindaki uzman

danigsmanlardan da destek alinir (Kalenderoglu, 2007, 12).

2.9.4.2. Kendi Kendini Degerlendirme

Kendi kendini degerlendirme; calisanlarin kuvvetli ve zayif yonleriyle ilgili
diisinmeye ve gelisimlerini saglamak i¢in amaglar belirlemeyi zorunlu kilan bir
kisisel gelisim aracidir. Tek bagina ¢alisan bir is goren ise, ya da tek bir beceriye
sahip ise kendi davranisini degerlendirmede tek basina yeterli sayilmaktadir.
Degerlendirmelerinde degisik standartlar kullanabilirler. Ancak calisanlar kendilerini
yoneticilerinin degerlendirdikleri sekilde degerlendirmeyip; degerlendirme siirecinde

kanaatlerini olumlu ve esnek yonde kullandiklar1 gériilmektedir (Kog, 2011, 46).

Calisanin kendi kendisini degerlendirmesi olarak bilinen bu teknik, ¢alisanin
kisisel gelisim amacina oldukca katkisi olmakta ve Ozellikle de kendi kendini
degerlendirebilecek seviyede sorumlulugu bulunan kisiler i¢in daha fazla motivasyon
ve 1§ tatmini saglamaktadir. Bircok yonetici, c¢alisanlarmin kendilerini nasil
algiladiklariyla ilgili bilgi sahibi olmak ve kendi goriisleriyle ¢alisanlarin goriislerini
karsilagtirma yapabilmek i¢in bu yontemi kullanmakta ve bu yodntemin sistemin

isleyisi agisindan faydali oldugunu diisiinmektedir (Yildirim, 2010, 71).

Kendi kendini degerleme puan ortalamalarinin diger degerleme gruplarindan
fazla olmasi durumunu kendisini yliceltme Onyargisiyla ilgili oldugu diisiincesi
ortaya atilmistir. Bu 6nyargi kendine doniik bir pozitif bakis acisi ile beraber daha az
olumsuz diisiinceye yer vermesi durumu puanlamalari yiiksektmekle beraber
elestirilere kapali olmasi ya da dikkate almamasi, basarili olmadigi durumlar
gormezden gelmesi sonucu performansinda disiiklik goriilece§i sonucuna

ulasilmistir (Atwater & Ostroff, 1998, 577).
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360 derece performans degerlendirmesi ile iligli yapilan kiiltiirel ¢aligsmalarda
dogu ile bati arasindaki degerlendirme farkliliklarinin kiiltiir cesitliligine bagh
oldugu diisiiniilmiistiir. Zira Taiwan’da yapilan bir ¢alismada kisiler kendi
kendilerine verdikleri puan amirlerinin kendileri i¢in verdigi puanlardan diisiik

cikarak literatiire “algakgoniilliiliik etkisi” olarak gegmistir(Y1ildirim, 2008, 66).

2.9.4.3. Takim Arkadaslarinca Degerlendirme

Takim arkadaslar1 tarafindan degerleme yontemi, “grup lyelerinin, ayni
seviyede olan diger grup flyelerinin, gosterdikleri oOzellikler, davraniglar yada
basarilar  hakkinda  degerleme  yapmalarmi  saglama  yontemi”  olarak
tanimlanmaktadir. Calisan kisilerin ayni takima mensup diger lyeler tarafinca
degerlendirilmesi diisiincesi, kisinin basarisin1 en iyi beraber calistigi kisiler

tarafindan yapilabilecegi varsayimina dayanir (Erding, 2006, 46).

Takim arkadaglarinca degerlendirme yaklagimi iginde, grup icerisinde aday
gosterme, birbirlerini degerlendirme ya da belli basgh birtakim 6zelliklere gore grupta
bulunan kisileri siraya dizme gibi uygulamalar bulunmaktadir. Degerlendirmelerin
gecerlik, giivenirlik ve yanliliklardan ne derecede arinmis oldugu bu yaklagimdaki
baslica sorundur. Calisanlarin birbirleriyle arkadaslik dereceleri de bu tiir
degerlendirmelerde etkili olmaktadir. Eger isletme igerisinde bu siirecin uygulanmasi
disiiniiliiyor ise, arkadaslik durumlar1 dikkate alinarak, takim arkadaslarinin
stirekliligi yada yapilan toplantilara etkin ve zamaninda katilimi, goniillii ¢alismasi,
diger arkadaslariyla yardimlasmasi, bilgi paylasimi, kaliteli is yapmasi gibi
etkinlikleri degerlendirme Olcekleri igerisine alinmasi degerlendirme acisindan

giivenilirligi artacag varsayilmaktadir (Kog, 2011, 47).

Gerekli 6nlemler alindiginda, degerlendirmeye esas teskil edecek faktorler net
bir sekilde tanimlandigi takdirde, takim iiyelerinin yaptig1 degerlendirmeler ¢ok
tutarl1 olabilir. Is arkadaslar1 tarafindan yapilan degerlendirme sonuclarmnin, iicret ve
maag ayarlamalar1 gibi bazi kararlarda kullanilmasinin sakincalar1 diisiiniilerek

degerlendirmeye hi¢ alinmamasi ve ya ¢ok az yararl olabilecegi diisiincesine karsin,
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yonetimsel kararlardan ¢ok gelisimsel kararlarda etkili olduklar1 goriilmektedir

(Yildirim, 2010, 74).

2.9.4.4. Astlarca Degerlendirme

Yoneticilerin basarilar1 hakkinda kendilerine “geri bildirim” niteliginde bilgi
verilmesini saglayan bu yontem, yoneticinin kendisini gelistirebilecegi alanlari,
hangi konularda etkin, hangi konularda zayif oldugunu goérmesini saglamaktadir.
Calisanlarin yoneticilerinin daha ¢ok kisilik 6zelliklerine gore ve kendi ihtiyaglar
hakkinda ne kadar duyarlilik gosterdikleri konusunu bertaraf etmek icin, astlarin
performans degerlendirme hususunda iyi bir egitim almis olmalar1 ve dstlerin de

astlarca degerlendirilmeye ac¢ik olmalar1 gerekmektedir (Kalenderoglu, 2007,28).

Hastanelerde, astlarin, yoneticilerinin davraniglarint  degerlendirmeleri
sirasinda meydana gelebilecek ilk hata; astlarin iistlerinden ¢ekinmesinden dolay1
degerlemeyi daha yiiksek yapmasi ve performans derecesini oldugu halinden daha
fazla gostermesidir. Bu sebeple degerlendirme siireglerinde gizliligin saglanmasi
gerekmektedir. Bagka bir olusabilecek hata ise astlarin neyi ve nasil degerleyecegini
bilememesidir. Boyle bir sorun olusmasin1 engellemek igin gereken egitim destegi

saglanmalidir (Kog, 2011, 48).

Saglik kurumlarinda o6zellikle kamu hastanelerinde orgiitiin hedeflerine
gereken agirhigin  verilmemesi ya da hi¢ dikkate alinmamasi s6z konusu
olabilmektedir. Ayn1 zamanda, yoneticiler hakkindaki onyargilar ve onlara yaranma
diisiincesi, yapilan degerlendirmelerin sonuclarina etki edebilecegi gibi endiseler ve

sorunlar da s6z konusu olabilmektedir.

Calisan bir kisinin orgiitiin yapisi icerisinde kendinden daha iist diizeydeki bir
yoneticisini performans bakimindan dogru bir sekilde degerlendirebilmesi, deneyimi,

bilgi ve becerileri acisindan olduk¢a zor olacaktir (Mutlu, 2012, 59).

2.9.4.5. Miisteriler Tarafindan Degerlendirme

Degerlendirmenin miisterilerce yapilmasi, isletmelerin pazara uyumlu

olmasini saglamaktadir. Bunlar dis miisteriler olarak isimlendirilmektedir. Isletme
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icerisindeki calisanlarda bir miisteri grubu olarak varsayilip, bunlarda i¢ miisteriler

olarak isimlendirilmektedir (Erding, 2005, 85).

Giliniimiizde bazi  6zel kurumlar, c¢alisanlarinin  goérevlendirilmesi,
yiikseltilmesi, iicretlendirilmesi ve egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi kararlarin
alinmasinda misterilerin performansa iliskin degerlendirmelerinden

yararlanmaktadirlar (Mutlu, 2012, 59).

Miisteriler tarafindan degerlendirmenin de bazi sakincalari bulunmaktadir.
Zira miisteriler caliganlar1 ya da yoneticileri yeterince gozlemleme imkanina sahip
olmadiklar1 i¢in yapacaklart degerlendirmeler sadece iirin hizmetleri esnasinda
olacaktir. Ayni zamanda isletmenin amag¢ hedef ve kriterlerine gore degerlendirme
yapmalart da miimkiin degildir. Sirketler icin miisteri memnuniyeti adina

degerlendirme yapmalar1 genel kabul gormiistiir(Burgazoglu, 2013, 62).
2.10. Performans Degerlendirmenin Basarisim Etkileye Faktorler
2.10.1. Atf Hatalan

Kisiler kendi veya bagkalarina ait davraniglar1 baz1 varsayimlara dayandirarak
aciklama egilimi gostermektedirler. Atif hatalarmi performans degerlendirmeyle
iliskilendiren bazi1 yazarlar, 6zellikle temel atif hatalarinin sakincalarina vurgu
yapmislardir. Temel atif hatasinda, kisilerin performanslari degerlendirilirken,
davraniglariyla ilgili nedenleri, digsal faktorleri dikkate almadan, kisiliklerine atfetme
egilimi seklinde ifade etmek miimkiindiir. Durumsal/gevresel faktorlerin glinlimiizde
calisma yasamina olan etkisinin ne derece 6nemli oldugunu da goz 6niine alirsak, bu
tirli bir degerlendirme egiliminde performans degerlendirmeye yapacagi olumsuz

etki daha da 1y1 anlasilacaktir (Uyargil, 2008, 81).
2.10.2. Belirli Derecelere Yonelme

“Miisamaha” veya “degerlendirme enflasyonu” manasina gelmektedir. Yani
yoneticinin personelin performansini oldugundan daha  yiiksek gostermesi

durumudur (Papugcu, 2009, 58).
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Isletmelerde yéneticiler, ¢alisanlarin belirli dlgiitlere gore olduklarindan daha
yiiksek bir performans puani ile degerlendirmeleri, calisani tesvik edecegi diislincesi
tasimaktadirlar. Ancak bu durum calisanin eksik yonlerini saklayarak dogru bir geri

bildirim yapilmamasina neden olabilir (Kog, 2011, 23-24).

Performans degerlendirmede yiiksek puan verildigi gibi diisiik puanda
verilebilmektedir. Boyle degerlendiricileri kit veya bol notlu 0Ogretmenlere
benzetirler. Olumlu veya olumsuz not vermede yapilan bazi hatalar vardir (Erding,

2006, 29):

e Astlari ile catisma korkusu,

e Yiiksek puan verirken astlarin zam, terfi gibi olanaklardan faydalanma
endisesi,

e Yiiksek puan vererek ¢alisanlarini motive edecegi diisiincesi,

e Astlant tarafindan diger bolimlere karsi iyi bir yonetici oldugu
izleniminin verilmesi,

e Isletmede standartlarin asir1 derecede diisiik veya yiiksek olmasi,

e Astina verecegi puan ile basarili olarak kendi yerine gegme endisesi,

e Astina karst kendini mitkemmel ve zor begenen biri olarak tanitma

arzusu bu durumlarin arasinda yeralmaktadir.
2.10.3. Gecmiste Yasanan Olaylardan Etkilenme

Performans degerlendirmesinde ¢alisanin yalnizca son c¢alisma performansi
dikkate alindiginda ortaya c¢ikan bir hata tiriidiir. Degerlendirici, genelde
degerlendirilen ¢alisanin son birka¢ ay ya da haftadaki performansini géz Oniine
alarak degerlendirmesini buna gore yapabilmektedir. Oysa degerlendirme, gecmis
performans ile son donem performansinin beraberce ele alinmasiyla

gergeklestirilmelidir (Erding, 2006, 33).

Orgiitlerde  degerlendirme donemi genellikle bir yili kapsamaktadir.

Degerlemeyi yapan kisinin zihninde canlilifini koruyan olaylar yakin dénemlerde
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gerceklesenlerdir. Dolayisiyla, degerlemeyi yapan kisi ya da kisiler performans

degerlemede yakin gegmisteki olaylar1 temel alacaklardir (Yildirim, 2008, 81).

Yakin donemde gegmiste oldugundan daha basarili bir performans sergileyen
kisiye, ge¢misteki hatalarinin hatirlatilmasi o bireyin gilidiilenmesinde olumsuz bir
etki yaratabilir. Diger taraftan kisi, performans degerlemesinin yapilacagi donem
yaklastik¢a performansini arttirtyor olabilir. Bu durumda ise donem basi ve donem

sonu performans farklarinin dikkate alinmasi gerekmektedir (Kog, 2011, 24-25).
2.10.4. Hale Etkisi

Degerlemecinin degerlemesini bir tek Olgiite bagli olarak yapmasidir.
Omegin, “Genel Miidiir Sekreterligi” igin sekreterler arasinda bir secim
yapilacaginda degerlemeci kisi gilizel giyimin bu is icin Onemli oldugunu
diisiiniiyorsa ¢ok iyi daktilo yazan, steno bilen, esglidiim yetenegine sahip, ancak iyi
giyinmeyen veya orta denebilecek bigimde giyinen sekreterleri degerlendirmesine

almayacaktir (Budak, 2008, 52).

Hale etkisi, yoOneticinin, personelin pozitif bir performans o6zelliginin
etkisinde kalarak performansinin diger yanlarin1 da oldugundan daha yiiksek
degerledigi zaman ortaya c¢ikmaktadir (Kog, 2011, 23). Kisi degerlendirmede
degerlendiricinin goziine c¢arpan olumsuz bir durum, biitiin faktorler acisindan
olumsuz olacagi diisiincesi tasimasi ve puanlamanin diisiik olacagi durumunu ortaya
cikarmaktadir. Bu durum degerlendirmenin giivenilirligini  sarsabilmektedir

(Sabuncuoglu, 2000, 190).

Isletmelerde calisan personelin basarisiz oldugu bir durumdan dolay1 onun bir
¢ok konuda basarisiz oldugu diistliniilebilir. Tam tersi durumda da sadece bir konuda
basarili olmus bir personel icin bir ¢ok konuda basarili olmus gibi diisiiniilmesi,
"boynuz etkisi" olarak bilinen durumun ortaya ¢ikmasmna yol agar. Bu durum o
personelin basarili oldugu konularda oldugundan daha diisiik degerlendirilmesine yol
acabilir. Bu tiir hatalar1 igceren degerlendirme c¢aligsmalari, personelin gelismesini

olumsuz yonde etkilemektedir (Mutlu, 2012, 31).
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2.10.5. Kontrast Hatalar

Kontrast hatasi insanlar1 performans standartlar1 yerine diger insanlara gore
degerlendirme egiliminden kaynaklanmaktadir. Bazen bu arka arkaya yapilan
degerlendirmeler sonucu da ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin grup iginde bir personel
ortalama bir is yapiyorsa, biraz daha iyi olan bir digeri kontrast hatas1 nedeniyle
mitkemmel olarak degerlendirilebilir. Benzer bir sekilde bireyin calisma grubu
icindeki herkes zayif performansa sahipse, ortalama bir birey gercekte oldugunda
daha 1iyi bir performansa sahipmis gibi goriiniir. Bununla beraber, grup
performansinin ¢ok iyi olmasi durumunda da ayni personel zayif bir degerleme

alabilir (Kog, 2011, 25).

Performansi orta olan bir calisanin, performansi diisiik olan bir ¢alisandan
sonra degerlendirilmesi durumunda, yiiksek performans gosterdigi yanilgisina
diisebilir. Kontrast hatalarinin 6nlenebilmesi i¢in, c¢alisanin basarili ve basarisiz
olarak gruplandirilmadan, karisik bir siralama ile degerlendirilebilecegi bir sistem
olusturulabilir. Kisacasi, kontrast hatalar1 6zellikle kisa siire i¢inde bir¢ok personelin
degerlendirilmesi sirasinda ortaya c¢ikan, her bir personelin kendinden &nce

degerlenen personelle karsilastirilarak onun aldig1 puandan etkilenmesi durumudur.
2.10.6. Ortalama Egilimi Hatas1

Ortalama egilimi, performans degerlendirmede ortaya ¢ikan siklikla goriilen
hatalardan birisidir. Degerlendirmeyi yapanlar, ¢alisan kisileri 6l¢egin ortasinda veya
ortalamaya yakin bir noktada degerlendirme yaparlar. Degerlendirmeyi yapan kisi,
degerlendirmeye tabi tuttugu kisileri objektif degerlendiremeyerek, ne ¢ok diisiik, ne
de cok yiiksek diizeyde goriir. Burada devamli bir ortalama degerlendirme s6z
konusu olmaktadir. Boyle kisilerin is hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadig1 veya
degerlendirme yapabilme becerisinden yoksun oldugu durumu ortaya ¢ikmaktadir

(Aksit, 2008, 47)

Performans degerleme yontemlerinin bircogu, degerleyicilerin gozlem ve

kararlarinda onyargisiz olacaklar1 varsayimina dayandirilarak gelistirilmis olsa da
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uygulamada degerleyiciden kaynaklanan ¢esitli hatalar nedeniyle sistemlerin
etkinligi onemli Olc¢lide etkilenmektedir. Bu hatalarin bir kismi sistemi iyi
tanimamaktan ve Ozellikleri konusunda iyi bilgilendirilmemekten kaynaklanirken,
cogunlugu degerleyicilerin farkinda olmadan yaptig1i degerlendirme hatalarindan

kaynaklanir (Uyargil, 2008, 102).

Kuskusuz bir ¢alisanin gorev taniminda birden ¢ok gorev ve basari standardi
bulunmaktadir. Bir isin basariyla yerine getirilebilmesi i¢in, isin unsuru olan her bir
gorevin yerine getirilmesi zorunludur. Buna ragmen degerlendirici, ¢alisaninin yerine
getirdigi tiim gorevleri degil de, tek bir gérevi ve onunla ilgili standard: ele almasi,
caligsanin isinin tek onemli parcasinin bu gorev oldugu seklinde yanlis bir yargi

olusturmus ve hata yapmis olacaktir (Mutlu, 2012, 33).
2.10.7. Oznel On Yargilar

Performans degerlemede belirlenen hedef ve amaglar dogrultusunda yapilan
isin objektif degerlendirilmesi dnem arz etmektedir. Ancak cogu zaman kisilik,
davranis ve kisisel konular da isin kapsamui icine katilarak siibjektif degerlendirmeler
yapilmaktadir. Kisisel Ongoriiller ve menfaatlerin ise dahil edilmesi objektif

degerlendirme yapma olanagini ortadan kaldiracaktir (Kog, 2011, 26)

Performans degerlemede Onemli olan Olgiilebilir ve ise yonelik faktorler
iizerinde odaklanan degerlendirmeler yapmaktir. Insan ve onun davranislari soz
konusu oldugundan dolay1 performans degerlemede en sik karsilagilan sorunlardan
biri  0znelliklerdir. Performans degerlemede is hedeflerinin ne oranda
gerceklestirildiginin belirlenmesinde isgorenin bireysel ve sosyal Ozelliklerine (yas,
cinsiyet, siyasal egilim, din, itk vb.) agirlik verilmesi, buna karsilik ise iliskin
davraniglarinin etkililiginin g6z ardi edilmesi nesnel davranmay: ortadan kaldirir ve
degerlendirmede adil olma ilkesinin ¢ignenmesine neden olur. Dolayisiyla kisinin ise
yonelik davranislar1 ve hedeflerini gerceklestirme diizeyi ile kisiye yonelik dogrudan

veya dolayli bireysel goriisler, onyargilar, kanilar karisabilir (Papugcu, 2009, 60).
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2.10.8. Tolerans- Katihik

Tolerans, bir yoneticinin astinin performanstyla ilgili oldugu halinden daha
yiiksek degerlendirilmesine denir (Margaret, 1993, 24). Y0netici, astin1 oldugundan
daha iist bir basar1 diizeyinde gosterme egilimindedir. Boyle bir egilim, hem ast, hem
yonetici agisindan sakincalidir. Ciinkii onlarin eksik ve hatali yonleri gbz ardi
edilirse, onlarin gelismesi engellenmis olur. Nitekim performans degerlendirmenin
ana amaci, isgorenlerin performanslarimi iyilestirmektir. Bu durumda gelisme icin
cok gerekli olan geribildirim olay1r ortadan kalkmis olur veya geribildirimde
bulunulmus olsa bile birey, kendisi hakkinda yapilan abartili degerlendirme
nedeniyle kendisini oldugundan daha iistiin gorecek ve gelisme ihtiyaci
duymayacaktir. Ote yandan katilik da, “Degerlendiricilerin isgdrene hak ettiginden

daha az puan vermesidir” (Bulut, 2011, 9).

Isgorenlerin gosterdigi performans seviyesinden daha diisiik performans
seviyesindeymis gibi degerlendirilmesi, katilik hatasini meydana getirir. Bazi
degerlendiriciler degerlendirmelerinde genel olarak hatalarin ve eksikliklerin
tizerinde durur, iggorenin olumlu yonlerini dikkate almaz veya bu yonlerini gz ardi
eder. Bu bicimde bir egilim calisanlarin gelisme yoniinde olusacak heyecanlarini ve

motivasyonlarini azaltmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
SAGLIK HiZMETLERINDE RADYOLOJI BiLiMi VE RADYOLOJi
HIiZMETLERININ KAPSAMI

3.1. Saghk Hizmetlerinde Radyoloji Bilimine Giris

Birlesmis Milletler Diinya Saghk Orgiiti'niin (WHO) 1979 Alma Ata
Konferansi’'nda “yanlizca hastalik ya da sakatligim bulunmamasi olmayip; aymi
zamanda bedensel, ruhsal ve sosyal yonlerden de tam bir iyilik durumu” olarak

saglik kavrami tammmlanmistir (Ates, 2011, 1).

Saglik kavrami ile ilgili literariirde ¢esitli tanimlar bulunmaktadir; saglik,
sosyal, kiiltiirel, siyasal, ekonomik, evrensel ve hukuk boyutlarinin yaninda insanin
bedensel, ruhsal ve sosyal agidan da tam olarak iyi halinin olmasi, kisinin huzurlu,
mutlu ve uyum igerisinde yasamsal tiim fonksiyonlarini siirdiirebilme becerisi

olarakta tanimlanmaktadir (Yeginboy, 2007).

Insan yasami ile sunulan saglik hizmetinin paralel bir yap igerisinde olmasi
beraberinde 6zel koordinasyonu gerektirir. Bu baglamda saglik kurumlarinda verilen

saglik hizmetlerini siniflandirmak istersek (Ates, 2012,4-5):

e Saglik hizmeti yogun emege dayali bir hizmet tiirtidiir;
e Yogun teknolojinin kullanildig: yerlerdir;

e Hizmetin tiirii kesintisiz olmalidir;

e Acil hizmet sunabilmelidir;

e Verilen hizmet te uzmanlik becerisi 6n plandadir.

Saglik organizasyonlarinin en basinda olan hastaneler, son derece karmasik
bir 6rgiit yapisina sahiptirler. Ozel fonksiyonlari ve is gesitliligine sahip ve genis bir
alanda uzmanlik gerektiren hizmetleri blinyesinde bagimsiz olarak saglamaktadirlar.
Bu hizmetlerin teknolojinin en yogun kullanildig1, hastaligin teshisini tespit etmede

“X 1s1nlarmin kesfedilmesiyle var olan” 6ncii birim Radyoloji Uniteleri’dir.
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Alman bilim adami1 William Conrad Roentgen 1895 yilinda X isinlar
bulusuyla bilim ve tip diinyasinda yepyeni bir ¢igir agmistir. Buldugu 1sinin tam
olarak ne oldugu bilinmedigi i¢in matematikte bilinmeyenin karsili§i olan X adi
verilmistir. Esi Anna Bertha’nin el grafisini ¢ekerek tarihteki ilk rontgen filmini
olusturmustur. 1901 yilinda William Conrad Roentgen Nobel Fizik Odiilii’ne layik
goriilmiistiir (Radyografi Dergisi, 2013, 45).

Polonyali Kimyager ve Fizik¢i olan Marie Curie,1898 yilinda Uranyum ile
caligsarak radyoaktiviteyi kesfetmistir. 1903 Nobet Fizik 6dilii alarak Bilim alaninda
ilk doktora tinvanin1 alan kadin olmustur. 1911 yilinda Nobel Kimya odiiliine layik
goriilerek 2. kez Nobel odiilii almistir. Marie Curie tarihte Radyoloji biliminin

kurucusu olarak bilinmektedir (Mould,2014).

Ulkemizde saglik alaninda teshis amagh kullanilan goriintiileme yontemleri
Radyoloji Unitesi altinda uygulanmaya baslanmistir. Ik olarak X 1smlarmin
kesfinden sonra 19. yiizyil sonlarinda merakli iki tip Ogrencisi arastirmalarini
gelistirerek kendi imkanlariyla bir Rontgen cihazi yaparak, Osmanli Imparatorlugu
doneminde Radyoloji biliminin kurulusuna vesile olmustur. Esat Fevzi ve Rifat
Osman yaptiklar1 bu cihazi, Yildiz Hamidiye Sultan imparatorluk Hastanesi Béliim
Baskan1 Prof. Dr. Cemil Topuzlu Pasanin izniyle hastaneye kurmuslardir. Tiirk-
Yunan Harbi’nde yaralanan asker Mehmet Efendi’nin el rontgenini ¢ekerek diinyada
ve iilkemizde savas yaralanmalarinda kullanilan ilk Rontgen teknigi olarak tarihe
yazilmistir. Bu gelismelerden haberdar olan Alman Kizilhag Heyeti Baskan1 Dr. H.
Kiittner, Tiirk hekimlerin basarisin1 takdir ederek Osmanli Imparatorlugu’na iki adet
fabrika yapimi Rontgen cihazi bagisinda bulunmustur. Bu gelismelerden sonra
Osmanli Imparatorlugunda tam1 ve tedavi amagli laboratuvarlar kurulmaya
baslanmustir. Hamidiye Sultan Imparatorluk Hastanesi, Mekteb-i Tibbiye-i Sahane,
Giilhane Askeriye Tatbikat ve Seririyati Hastanesi, Haydarpasa Askeri Hastanesi,
Hamidiye Sultan Etfal Hastanesi Radyoloji biliminin lilkemizde gelismesine dnciiliik

etmis hastanelerdir.
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Cumbhuriyet déoneminde hastanelerde Radyoloji Laboratuvarlari olusturularak
hem tan1 hem de tedavi amach c¢aligmalar devam etmistir. 1933 yilinda
Universitelerle ilgili reform sonrasi goriintiileme hizmetlerinden sonra tedavi

hizmetleri i¢in ¢caligmalari stirdiirmislerdir (Kuter, 2011, 2-3).

Tim diinyada saglik sektorii, ¢ok cesitli seviyelerdeki saglik kurumlar1 ve
hastanelerle birlikte hekimlerin, laboratuvar ve goriintiileme {initelerinin, sigorta
kuruluglarinin ve hasta olarak tiim bireylerin igerisinde oldugu karmasik iligkiler
agim1 barindiran olusumlar yapilanmaktadir. Giinlimiizde biiyiik bir hizla artan tip
bilgisinin yani sira teknoloji ile gelisen olgii, goriintiileme yontemleri, tibbi test
analiz ve monitorizasyon cihazlari ile birey ve hastalardan toplanan tibbi veri ve
bilgilerde bliylik bir artis yasanmaktadir. Bireylerin giderek daha bilgili, hasta
koruma yontemlerinin 6n sirada oldugu, hizli ve etkin tedavi gérme baglaminda
yiiksek beklentili oldugu, kurumlarin ise giderek uzmanlastig1 bir ortamda ¢esitli
basamaklarda ki bakim hizmetlerinin entegre ve siirekli hizmetler biitiinii olarak

alginabilmesi de artik glinlimiiziin 6ncelikli talepleri arasinda yer almaktadir (Akyurt,

2014).

Bazi uzmanlik alanlarinin gelismesi ve uygulamadaki farkliliklar nedeniyle
Radyoloji’de de branslasma ihtiyact hissedilmistir. Giliniimiizde Radyoterapi,
Niikleer T1p Uniteleri tip uygulamalarinda teknolojiyle beraber kendini gelistirerek

artik farkli branslar haline doniisme yolundadir.

Yeni saglik politikalar1 ile Saglik Bakanligi’nin uygulamalar1 sonrast saglik
hizmetinde bir ¢ok yenilik giindeme gelmistir. Bu yenilik beraberinde teknolojiyi ve
donanimli personeli istthdam ettirmistir. Giin gegtikge verilen kaliteli hizmet
sonrasinda niifusun artmasiyla beraber hastalarin hastanelere basvuru sayilarini da
arttirmistir. Asagidaki tabloda goriildiigli lizere yillara gore hastanelere hizmet

alabilmek i¢in bagvuranlarin sayisinda artig gériilmektedir.
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Tablo 2.Yillara ve Sektorlere Gore Hastanelere Miiracaat Sayisi

2002 2009 2010 2011 2012
Resmi 109.793.128 228.279.139 235.172.924 254.342.943 260.974.401
Universite = 8.823.361 19.364.865  20.098.754  24.437.107  27.080.436
Ozel 5.697.170 47.618.186  47.712.540  59.069.486  66.582.098

Toplam 124.313.659  295.262.190 302.984.218 337.849.536 354.636.935

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013

Teknoloji yogun ve personel istihdami yiiksek olan Radyoloji Uniteleri
hastanelerde teshisin konulmasi adina saglik hizmetlerinde oldukca 6nemli bir yeri
bulunmaktadir. Saglik Bakanligina bagli kuruluslarda Nisan 2014 tarihi itibariyle
bulunan cihazlar 316 adet Manyetik Rezonans (MR), 409 adet Bilgisayarl
Tomografi (BT), 2999 adet Ultrasonografi (USG), ve 4481 adet diger kapsamdaki
cihazlar olarak belirlenmistir (Kartal, 2014).

Ulkemizde saglik hizmetlerini koordine eden Saghik Bakanlhigi, 2012 yilinda
Tiirkiyede bulunan Radyoloji biriminde kullanilan bazi cihaz sayilarini soyle

siralamigtir:

Tablo 3.Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Cihaz Sayilari, 2012

Saghk Bakanhg: Universite

MR 310 89 522 921

BT 448 122 572 1.142
Ultrason 2.348 384 1.508 4.240
Doppler Ultrason 1.218 302 943 2.463
EKO 578 188 592 1.367
Mamografi 353 77 506 936

Rontgen 3.554 2.165 1.878 7.597

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013
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3.2. Radyoloji Unitelerinde Kullamlan Gériintiileme Yontemleri

Son yillarda saglik alaninda gergeklesen teknolojik yeniliklerin tedavi
siirecinde biiylik rolii bulunmaktadir. Buna internet kullaniominin yayginlasmasiyla
diger iilkelerde ki hastalik oranlar1 ve bunlarin tedavi sekilleri hakkinda bilgi sahibi
olmak da bu katkiy1 pekistirmistir. Ancak hala yeryiiziinde Oniine gecilemeyen,
tedavisi olmayan bazi hastaliklar bulunmaktadir. Bunun i¢in devletler saglikli bir
toplum felsefesi dahilinde saglik sektoriine oldukga biiyiik biit¢eler ayirmaktadirlar
(Bilen, 2007,199).

Tablo 4.Yatakh Tedavi Kurumlarinda Tibbi Goriintiilleme ve Cihaz Sayilar,

2012
Universite
Cihaz  Kisi ~  Cihaz Kisi ~  Cihaz Kisi ~ Cihaz  Kisi
BT 572 1867832 | 448 6481088 122 1476353 | 1142 | 9825273
Doppler 943 1520430 @ 1218 4803078 @ 302 616171 2463 6939679
EKO 592 1396252 | 578 3074063 188 578346 1367 | 5048661
Mamografi = 506 424845 353 1359768 77 257967 | 936 2042580
MR 522 2510362 | 310 5103661 89 978049 | 921 8592072

Rontgen 1878 6837637 3554 32935904 2165 3517190 7597 43290731
Ultrason 1508 | 5250608 | 2348 | 15480054 | 384 1679200 @ 4240 @ 22409862

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013

2012 yili igerisinde Yatakli Tedavi Kurumlarinda tibbi goriintiileme ve cihaz
Sayilar1 yukaridaki tabloda verilmis olup toplamda; BT 1.142 cihaz ile 9.825.273
kisi, Doppler 2.463 cihaz ile 6.939.679 kisi, Ekokardiyografi (EKO)1.367 cihaz ile
5.048.661 kisi, Mamografi 936 cihaz ile 2.042.580 kisi, MR 921 cihaz ile 8.592.072
kisi, Rontgen 7.597 cihaz ile 43.290.731 kisi ve Ultrason 4.240 cihaz ile 22.409.862

kisi goriintiileme hizmetlerinden faydalanmigstir.

Radyoloji  biinyesinde hizmet veren Niikleer Tip ve Radyoterapi
tinitelerinden, Radyoterapi iiniteleri tedavi amagl, Niikleer Tip tiniteleri ise hem

teshis, hem de tedavi amagli radyoaktivite ile birebir ¢aligmalarindan dolay1 bir ¢ok
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saglik kurulusunda artik ayr1 bir departman olarak hizmet vermektedir (Akyurt,

2014).

Radyoterapi {initeleri genellikle Onkoloji departmanlar1 altinda hizmet
vermektedir. Niikleer Tip tiniteleri idari olarak Radyoloji birimlerine bagliymis gibi
goriilse de tamamen bagli basina ayri bir iinite olarak caligmaktadir. Bu ¢alismamizda

Niikleer T1ip ve Radyoterapi iinitelerinden kisaca bahsedecegiz.
Radyoloji iinitelerinde siklikla kullanilan goriintiilleme yontemleri sunlardir:

e Manyetik Rezonans

e Bilgisayarli Tomografi

e Ultrason

e Kemik Dansitometresi

e Mamografi

e Girisimsel Radyoloji

e Niikleer Tip ve Radyoterapi

Radyoloji iinitelerinde kullanilan cihazlar teknolojinin gelismesi ile birlikte
islevselligini degistirerek yeni birimlerin olusturulmasina zemin hazirlamaktadirlar.
Daha oOnceleri sadece Niikleer Tip ftnitelerinde kullanilan cihazlar giiniimiizde
tomografi ve MR ile birleserek PET-CT ve PET-MR uygulamalarinin saglik alaninda
teshis amacl kullanima ge¢mislerdir(Erden, 2015).

3.2.1. Manyetik Rezonans

Ik olarak 1930’ larda iizerinde calisilan MR teknigini, 1970’ te Raymond
Damadian adli bir doktor gelistirerek insanligin hizmetine sunmustur. Bu

calismalarin temeli Nikola Tesla’nin teorileridir (www.tesla- museum.org).

Manyetik Rezonans; olusturulan manyetik alan igerisinde atomlarin salinim
yapmasi ile elde edilen verilerin goriintiileme bi¢imidir. Radyasyon yoktur ve
radyoaktif bir olay degildir. Atomlara uygulanan radyo dalgalarimin atomlardan

yansimasi ile MR goriintiileri meydana gelir. Goriintii, bilgisayarlar tarafindan
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yorumlanma sonucu olusturulmustur. Sistemin merkezinde bulunan miknatis

magnetik alanin olugsmasini saglamaktadir (Karaali, 2014, 72).

Yumusak doku goriintiilemede kullanilan ve akustik giiriiltiisii fazla olan MR
goriintlileme yontemleri ile tibbi teshislerin belirlenmesinde ayirict  6zellik
tagimaktadir. Doku kontrasti diger goriintiileme yontemlerine gore daha fazla olan
Manyetik Rezonans cihazi ile beyin lezyonlarinin, beyin ve omur ilik zarin,
akciger, trakea ve bronglarinin, bobrek, idrar yollar1 ve mesanenin, testis ve vajina
gibi {lireme organlarmin, bagirsaklarin, tiim batinin, eklem yerlerinin ayrintili
inceleme ve goriintiillenmesinde siklikla kullanilir. Ayrica sporcu yaralanmalarinda

ve romatizmal bulgularda basvurulan goriintiileme yontemidir (Unal, 2008, 24)

Sekil 1. Manyetik Rezonans Cihazi
Kaynak: http://www.tumrad.net/?pnum=39 22.03.2014

Ulkemizde kullanilan cihazlarin sayilar1 arttikca goriintiileme sayilari da
artmaktadir. 2011 yilinda yapilan arastirmada, her 1.000.000 kisiye diisen MR cihazi
istatistiklerinde Tiirkiye 12.2 olup, OECD (Organisation for Economic Co-operation
and Development) {ilkeleri icerisinde 16. sirasinda yeralmaktadir. OECD iilkelerinin

her 1.000.000 kisiye diisen MR cihazi ortalamasi 13.3 tiir.
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Sekil 2. Yatakh Tedavi Kurumlarinda 1.000.000 Kisiye Diisen MR Cihazi

Sayisinin Uluslararasi Karsilastirmasi, 2011
Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1ll1ig1, 2013, Organisation for Economic Co-operation and
Development (OECD) Health Data 2013 Not: Tiirkiye verisi 2012 yilina aittir.

Tiirkiye’de saglik kuruluslarindan yatakli tedavi kuruluslarinda hizmet alan
her 1.000.000 kisiye diisen MR cihazlar1 ve saglik kuruluslarinda her 1000 kisiye

diisen ¢ekim sayilar1 bolge ve beldelere gore istatistikleri verilmistir.

Tablo 5.Istatistiki Bolge Birimleri Siniflandirmas:1 (IBBS-1)’e ve Sektorlere
Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda 1.000.000 Kisiye Diisen MR Cihaz1 Sayisi,

2012
Kamu Universite Ozel |
Bat1 Anadolu 4,5 2,8 5,2
Dogu Karadeniz 5,9 0,4 5,1
Orta Anadolu 3,4 1,0 6,0
Dogu Marmara 3,3 0,9 5,7
Akdeniz 3,1 1,6 6,1
Bat1 Karadeniz 5,4 1,3 3,6
Ege 6,3 1,3 6,6
Bati Marmara 6,2 0,9 5,9
Giineydogu Anadolu 2,6 0,5 5.8
Ortadogu Anadolu 3,5 1,3 5,6
Kuzeydogu Anadolu 4,0 1,3 2,2
Istanbul 3,4 0,6 12,8
Tiirkiye 4,1 1,2 6,9

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013
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Yukarida tabloda verildigi iizere Istanbul ilinde Yatakli tedavi
kuruluglarindan hizmet alan her 1.000.000 kisiye diisen MR sayist Saghk
Bakanligi’na bagh hastanelerde 3.4, {iniversite hastanelerinde 0.6, ve 0zel

hastanelerde 12.8 kadardir.

Tablo 6.IBBS-1’¢ ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Yapilan
Muayenelerde istenilen MR Gériintiileme Sayisi, (Her 1.000 Kisi i¢in), 2012

Kamu Universite Ozel
Bati1 Anadolu 20,5 35,7 34,5
Dogu Karadeniz 21,8 49,1 42,9
Orta Anadolu 15,0 36,3 33,1
Dogu Marmara 18,9 30,3 37,1
Akdeniz 18,0 35,2 343
Bat1 Karadeniz 18,0 42.3 48,7
Ege 18,4 36,6 34,5
Bat1 Marmara 13,9 36,2 38,4
Giineydogu Anadolu 18,0 31,0 44.6
Ortadogu Anadolu 20,7 52,5 64,5
Kuzeydogu Anadolu 15,5 67,1 66,1
Istanbul 26,9 28,5 30,3
Tiirkiye 19,6 36,1 37,7

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013

Yatakli Tedavi Kurumlari’nda 2012 yilinda yapilan muayenelerde her 1.000
kisi icin istenilen MR goriintiileme sayis1 Istanbul ilinde Kamu hastanelerinde 26.9,

Universite hastanelerinde 36.1, Ozel hastanelerde 30.3 oranindadir.
3.2.2. Bilgisayarh Tomografi (BT) ve Computerize Tomography (CT)

Radyolojinin tarih¢esinde onemli bir kisi olan Sir Godfrey Hounsfield;
19601 yillarda BT teknolojilerini veya BT g¢alismalarin1 gelistirmek i¢in baslattigi
calismalarin sonucunda ilk olarak bir kadavra iizerinde, sonrada kasaptan aldig1 taze
bir inek kafasi lizerinde deneme c¢ekimi yapmistir. Enson kendi lizerine deneme

yaparak BT’yi bilime sunmustur. Bununla birlikte giiniimiizde bilgisayarl
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Tomografi, diinyada en ¢ok kullanilan kesitsel goriintiileme ydntemidir. ilk olarak
1972 yilinda Ingiltere’de BT klinik kullanima girmistir. Kafa tarayici olarak iiretilen
bu cihazin 1975 yilinda gantrisi genisletilerek bir viicut tarayici olarak kullanilmasi
giindeme gelerek; 1979 yilinda bu yaptig1 islemlerden dolayr Hounsfield, Nobel Tip
Odiilii’ne layik goriilmiistiir (Oztiirk, 2014).

ABD’de 2012 yilinda ¢ekilen Bilgisayarli Tomografi sayist 85 milyondur.
Amerika’da niifusun yaklasgik % tine BT c¢ekimi yapildigini sdyleyebiliriz. BT
teknolojide ki gelismelere paralel olarak gelistiginden, ¢ok farkli konularda da artik
BT teknigi kullanilmaktadir. Hem endikasyonlarin artmasi hemde BT’nin farkl
alanlarda kullanilmasi, giinlimiizde BT ile goriintiilenen hasta sayisini giin gectikce

arttirmaktadir (Oztiirk, 2014).

Sekil 3. Bilgisayarh Tomografi Cihazi

Kaynak: Haydarpasa Numune Hastanesi Tomografi Unitesi, 2014
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Sekil 4. Yatakh Tedavi Kurumlarinda 1.000.000 Kisiye Diisen BT Cihazi

Sayisinin Uluslararasi Karsilastirmasi, 2011

Kaynak: : 2012 Saglik Istatistikleri Y1ll1g1, 2013, OECD Health Data 2013 (Tiirkiye verisi 2012

yilina aittir.)

Her 1.000.000 kisiye diisen BT cihaz sayisi 23,2 olan OECD iilkeleri
ortalamasma gore Tirkiye 15.1 olarak kalmigtir. 2012 verilerine gore liderligi

Japonya, ikinciligi Avusturalya gégiislemektedir.

Bilgisayarli Tomografi cihazlarimin {ilkemizde kullanimi yaygindir. Hasta
tarama siirelerinin kisa olmasi; tan1 yontemlerinde - Pozitron Electron Tomografi
(PET-CT) gibi- oldukga farkli alanlara kaymasi kullaninmini siklagtirmistir. Saglik
Bakanligi’'nin 2012 verilerine gore Saghik Bakanligi’na baglhh yatakli tedavi
kurumlarinda yapilan muayenelerde her 1.000 kisi i¢in istenilen BT goriintiileme

sayis1 27,7°dir. Bu say1 Istanbul ilinde 32,2 olarak analiz edilmistir.
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Tablo 7.IBBS-1’¢ ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Yapilan
Muayenelerde istenilen BT Gériintiileme Sayisi, (Her 1.000 Kisi i¢in), 2012

Resmi Universite Ozel
Bati1 Anadolu 24,7 42.5 25,7
Dogu Karadeniz 22,7 78,5 34,3
Orta Anadolu 18,3 95,6 22,0
Dogu Marmara 21,9 49,1 24,0
Akdeniz 22,4 50,1 29,2
Bat1 Karadeniz 23,5 66,1 444
Ege 24,1 59,5 25,9
Bati Marmara 15,3 31,4 26,6
Giineydogu Anadolu 26,3 54,6 36,7
Ortadogu Anadolu 23,6 74,7 34,7
Kuzeydogu Anadolu 30,2 55.9 57,2
Istanbul 34,7 50,9 21,4
Tiirkiye 24,8 54,5 28,1

Kaynak: Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii2012 Saglik Istatistikleri Y1ll1ig1, 2013

Yatakli Tedavi Kurumlarindan hizmet alan ve Saglik Bakanligi’na bagh
hastanelerde, Universite hastanelerinde ve &zel hastanelerde toplam olarak her bir
milyon kisiye diisen BT cihaz sayis1 yaklagik 15,1°dir. istanbul’da ise bu rakam18,8
olarak analiz edilerek, Istanbulda verilerin Tiirkiye geneline kiyasla yiiksek oldugu

bulgusu ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 8.iBBS-1’¢ ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda 1.000.000
Kisiye Diisen BT Cihazi Sayisi, 2012

Kamu Universite Ozel
Bat1 Anadolu 6,5 4,0 6,6
Dogu Karadeniz 8,6 0,8 5,5
Orta Anadolu 4,9 1,8 6,2
Dogu Marmara 4,7 1,0 7,2
Akdeniz 4,7 1,7 7,3
Bati1 Karadeniz 8,7 1,3 4,9
Ege 7,7 2,0 6,1
Bat1 Marmara 7,7 1,2 74
Giineydogu Anadolu 5.3 0,9 5,7
Ortadogu Anadolu 5,6 1,1 6,9
Kuzeydogu Anadolu 7,2 1,8 3,1
Istanbul 4,6 1,2 13,1
Tiirkiye 5,9 1,6 7,6

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013

Saglik Bakanligi’na bagli Kamu Hastaneler Birligi biinyesinde ki
kuruluslarda ise toplamda 409 tomografi cihazi bulunmaktadir. 2013 yilinda bu
rakam 448 olup sayisal eksilmesinin sebebi, eski teknoloji ve atil cihazlarin
kullanimdan ¢ikarilmast ve son teknoloji cihazlarla hizmet verilmesidir

(Kartal,2014).
3.2.3. Konvansiyonel Rontgen, Dijital Rontgen

Konvansiyonel Rontgen radyoskopi ve radyografi seklinde uygulanmaktadir.
Radyoskopi diger adiyla “Fluoroskopi” diinyanin en eski yontemlerinden biridir. Zira
X 111 bulusu bir ekran iizerinde goriintiiniin olugmas1 seklinde tarihe yazilmistir.
Eski teknolojide bu teknigin kullanilmasi1 i¢in gozlerin karanhiga uyumu

gerekmektedir (Unal, 2008, 8).

Teknolojinin gelismesi ile birlikte tamamen aydinlik odalarda goriintii elde
edilmesi saglanmigtir. Radyografi ise X 1sinlarinin sabit fosfor plaka iizerinde bazi
kimyasal reaksiyonlarla gOriintiiniin giimiis bromiir icerikli filme islenmesi
uygulamasidir. Bu analog bir goriintiidiir. Burada gri renklerin degisimi kesintiye

ugramamaktadir (Kaya, 1997, 84).
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Sekil 5. Rontgen Cihazi
Kaynak: Haydarpasa Numune Hastanesi Rontgen Unitesi, 2014

Dijital rontgende ise bu renk gegisleri belirli pixellere boliinerek bir skala
olusturulur. Dedektorlerin aldigi bu renk skalasina gore degisim gosteren pixelleri
anabilgisayar yorumlayarak goriintiiniin ekrana gelmesi saglanmaktadir (Unal, 2008,

8).

Tablo 9.iBBS-1’¢ ve Sektorlere Gore Yatakli Tedavi Kurumlarinda 1.000.000
Kisiye Diisen Rontgen Cihaz1 Sayisi, 2012

Kamu Universite Ozel
Bat1 Anadolu 45,1 20,1 21,5
Dogu Karadeniz 64,8 5,9 17,3
Orta Anadolu 56,8 10,6 23,6
Dogu Marmara 443 6,8 23,1
Akdeniz 37,6 161,9 23,8
Bat1 Karadeniz 60,9 11,2 18,3
Ege 44,4 11,7 23,1
Bat1 Marmara 109,9 6.8 19,4
Giineydogu Anadolu 274 5,7 17,5
Ortadogu Anadolu 86,8 5,3 224
Kuzeydogu Anadolu 82,7 10,8 6,3
Istanbul 27,2 6,1 424
Tiirkiye 47,0 28,6 24,8

Kaynak:2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013
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Islemin kolay yapilmasi, maliyetinin ucuz olmasi ve grafinin yorumlanmasi
kolay olmasi nedeniyle genellikle tercih edilen ilk goriintiilleme yontemlerinden
biridir. Ulkemizde Saglik Bakanlig: biinyesinde bulunan kamu kuruluslarinda her
1.000.000 kisiye diisen Rontgen cihazi sayis1 47°dir. Bu rakam {iniversitelere bagl

kurulusglarda 28,6, 6zel saglik hizmeti veren kuruluslarda ise 24,8’ dir.

Tablo 10.IBBS-1’e ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Yapilan
Muayenelerde istenilen Rontgen Sayisi, (Her 1.000 Kisi I¢in), 2012

Kamu Universite Ozel
Bat1 Anadolu 134,8 112,7 132,1
Dogu Karadeniz 136,4 290,5 180,1
Orta Anadolu 98.3 267,7 148.,3
Dogu Marmara 143,6 153,0 1089
Akdeniz 135,1 146,1 127,3
Bati1 Karadeniz 140,0 194,5 70,7
Ege 113,5 107,5 80,3
Bat1 Marmara 116,8 4,1 103,0
Giineydogu Anadolu 127.9 51,6 79,5
Ortadogu Anadolu 125,0 48,1 143,9
Kuzeydogu Anadolu 138,3 214,2 147.,5
Istanbul 113,2 120,6 71,5
Tiirkiye 126,2 129.9 102,7

Kaynak:2012 Saglik Istatistikleri Yillig1, 2013

Hastaliklarm teshisinde yaygin olarak kullanilan Réntgen gekimleri, Istanbul
ilinde 2012 yil1 icerinde saglik kuruluslarina basvuranlardan her 1.000 kiside 102.2
dir. Bu rakam Tiirkiye genelinde 122.6 olup istanbul ilinde ki saglik hizmetlerinin

yogunlugunu sergilemektedir.

Saglik Bakanligi’na bagh Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu biinyesinde
2014 kayitlarina gore Radyoloji tinitelerinde hala ¢alismakta olan Rontgen Teknisyen

veya Tekniker sayis1 10.168’dir (Kaya, 2014)
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3.2.4. Mamografi

Meme kanseri, kadinlarin hayatin1 kabusa ¢eviren bir hastaliktir. Erken teshis
edilmesi ve yasam beklentisinin yliksek olmasi ile birlikte tipta kullanilan meme
gorlintiileme teknikleri hastaligin sonlandirilmasinda biiyiik bir etken olarak

goriilmektedir.

Bununla ilgili tilkemizde bir ¢ok sivil toplum kuruluslar1 bu konu ile ilgili
farkindalik olusturmaya ¢alismaktadirlar. Meme hastaliklarinin tanisi iic basamaktan

olusmaktadir. Bunlar; klinik, radyolojik ve patolojik bakidir (Memis, 2015, 1).

Mammografi tan1 basamaklarinin radyoloji kisminda yer almaktadir. Meme
dokusu iki levha arasinda optimal incelikte sikistirilarak goriintii elde edilmektedir.
Iki yonlii ¢ekilen bu grafilerin yorumlanmasi kisminda Radyolog doktorun yeterliligi

de olduk¢a 6nem arz etmektedir (www.memeder.org).

Mamografi ¢ekimleri 50 yas ve iizeri kadinlarda duyarlilig1 artmaktadir. %75-
90 duyarlilik, % 90- 95 0Ozgiillik parametrelerini tasityan mamografi, 50 yas
oncesinde kadinlarda meme dokusu dens yapisi nedeniyle teshiste yanilgiya sebep
olmaktadir. Bu nedenle hastalara ultrason goriintiileme yontemide uygulanmaktadir.
Mamografide pozitif ongorii 50 ile 70 yaslar1 arasinda % 60 ile 80 aras1 degerleri

bulmaktadir (Altay, 2014, 87).

| —
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Sekil 6. Dijital Mamografi Cihaz
Kaynak: http://www.sononukleer.com.tr/dijimamo.php 22.3.2015
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Tablo 11.IBBS-1’e ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda 1.000.000
Kisiye Diisen Mamografi Cihaz1 Sayisi, 2012

Kamu
Bat1 Anadolu 5,1
Dogu Karadeniz 7,5
Orta Anadolu 3,4
Dogu Marmara 4,3
AKkdeniz 4,6
Bat1 Karadeniz 8,0
Ege 6,5
Bati Marmara 5,2
Giineydogu Anadolu 2,8
Ortadogu Anadolu 4,0
Kuzeydogu Anadolu 4,5
Istanbul 3,3
Tiirkiye 4,7

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013

Ulkemizde yapilan mamografi

Universite
2,2
0,4
1,0
1,0
1,1
0,9
1,3
1,2
0,5
0,5
0,9
0,6
1,0

cekimleri ve

Ozel
5,7
5,1
6,2
5,8
7,4
49
5,8
6,5
4.4
6,1
2,2
11,0
6,7

cihaz sayillart meme

hastaliklarinin farkindaliklart ile beraber artis gostermistir. 2012 verilerine gore her

1.000.000 kisiye diisen cihaz sayis1 12,4°diir. Buna karsihk istanbul ilinde

hastanelere bagvuran hastalardan her 1.000 kisiden istenen istenen mamografi sayisi

7,6’dir.

Tablo 12.IBBS-1’e ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Yapilan
Muayenelerde istenilen Mamografi Saysi, (Her 1.000 Kisi I¢in), 2012

Kamu

Bat1 Anadolu 6,3
Dogu Karadeniz 3,4
Orta Anadolu 5,0
Dogu Marmara 5,5
Akdeniz 5,3
Bati Karadeniz 4,5
Ege 6,6
Bati Marmara 53
Giineydogu Anadolu 1,6
Ortadogu Anadolu 2,3
Kuzeydogu Anadolu 2,9
istanbul 7,6
Tiirkiye 5,2

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1ll1ig1, 2013

Universite
14.4
20,1
9,2
7,0
7,0
7,2
12,4
5,0
2,9
4,9
7.4
8,6
9,5

Ozel
8,0
5,7
7,6
73
5,2
8,9
6,8
4,6
4,1
5,1
2,9
7,1
6,4



Yukarida ki tabloya bakarak Tiirkiye genelinde her 1.000 kisiden istenen
mamografi tetkik sayisi Kuzeydogu, Glineydogu ve Ortadogu Anadolu bdlgelerinde
oldukga diisiik oldugu gézlenmektedir.

3.2.5. Ultrasonografi

Ultrasonografi; insan kulagimin duyamayacagi yiiksek frekansl ses dalgalari
yayinlayarak doku goriintiileme yontemidir. Kullanilan bu ses dalgalarinin yayilmasi
icin uygun bir ortam gerekmektedir. Piezoelektrik olay quartz gibi kristallerin
mekanik ve elektrik enerjilerinin birbirlerine doniistliriilmesidir. Bu doniisiim
esnasinda transdiiserler kullanilir. Bunlar ses dalgalarini olusturarak dokuya goénderip
dokudan geri toplayan mekanizmalardir. Transdiiserler “prob” denen basliklarda
bulunurlar. Bu bashklar doku iizerinde hareket ederek goriintii icin gerekli ses

dalgalarin1 toplamaktadirlar (Unal, 2008, 33).

En zararsiz goriintileme yontemidir. Burada uygulamayi yapan doktorun
tecriibesi cok onemlidir. Ozellikle yumusak doku kitle ve lezyonlarmin

goriintiilenmesinde sik kullanilan bir yontemdir.

Tablo 13.iBBS-1’e ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda 1.000.000
Kisiye Diisen Ultrason Cihaz1 Sayisi, 2012

Kamu Universite Ozel
Bat1 Anadolu 36,7 9.5 16,8
Dogu Karadeniz 40,1 3,1 14,1
Orta Anadolu 36,9 10,4 22,1
Dogu Marmara 21,5 2,0 20,1
Akdeniz 30,0 3,8 21,5
Bat1 Karadeniz 43,7 2,5 12,5
Ege 36,3 42 16,1
Bat1 Marmara 35,7 7,7 14,2
Giineydogu Anadolu 27,4 6,3 19,7
Ortadogu Anadolu 31,1 6,7 13,0
Kuzeydogu Anadolu 42,7 9,0 7,2
Istanbul 21,7 3,2 31,4
Tiirkiye 31,0 5,1 19.9

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013
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Tabloda Tirkiye geneline baktigimizda 2012 yilinda yatakli

tedavi

kurumlarina bagvuran her 1.000.000 kisiye diisen ultrasonografi cihazi toplamda

56,1°dir.

Tablo 14.iIBBS-1’e ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Yapilan

Muayenelerde istenilen Ultrason Sayisi, (Her 1.000 Kisi I¢in), 2012

Bati Anadolu

Dogu Karadeniz
Orta Anadolu

Dogu Marmara
Akdeniz

Bati Karadeniz

Ege

Bati Marmara
Giineydogu Anadolu
Ortadogu Anadolu
Kuzeydogu Anadolu
Istanbul

Tiirkiye

Kamu
78,0
45,1
55,8
50,5
67,3
54,1
56,9
39,9
68,4
58,1
65,5
57,1
59,3

Kaynak: 2012 Saglk Istatistikleri Y1llig1, 2013

Universite
56,0
62,8
58,6
44,9
81,1
46,2
65,8
39,3
92,1
949
50,9
50,2
62,0

Ozel
73,2
95,6
133,9
64,1
82,3
85,4
81,9
47,1
102,9
93,9
80,4
57,7
78,9

Yatakli Tedavi Kurumlarinda yapilan muayeneler sonucu Tiirkiye genelinde

her 1.000 kisi icin istenen USG sayis1 63.2°dir.

Doppler ultrasonografi, ses kaynagimin frekansinda bir degisme olmadan

hareketine bagli olarak mesafe ile frekanstaki ters oranti esasina dayanmaktadir. Bu

temel prensibi doppler ultrasonografiye uyarlarsak hareketli yapidan sagilan ses

frekansi, transdiiserden gonderilen ses frekansina esit olmayacaktir. Gonderilen sesin

frekans1 damardaki akimin yoniine ve hizina gore degisiklikler gosterecektir. Bu

sekilde gonderilen ve saptanan ses frekansi arasindaki farkliliklar hesaplanarak kan

aki hakkinda bilgi edinilecektir (Unal, 2008, 34).

73



Tablo 15.IBBS-1’e Sektorlere Gore Yatakl Tedavi Kurumlarinda 1.000.000
Kisiye Diisen Doppler Ultrason Cihaz1 Sayisi, 2012

Kamu Universite Ozel
Bat1 Anadolu 26,3 7,9 11,0
Dogu Karadeniz 21,2 0,8 11,0
Orta Anadolu 14,3 4.4 14,0
Dogu Marmara 19,0 2,7 13,5
Akdeniz 14,7 3,0 10,4
Bat1 Karadeniz 194 2,5 6,7
Ege 13,3 4.6 10,9
Bati Marmara 16,3 4,0 10,8
Giineydogu Anadolu 12,7 4,0 10,1
Ortadogu Anadolu 16,5 2,1 14,4
Kuzeydogu Anadolu 15,3 4,0 4.9
Istanbul 12,7 4,3 19,4
Tiirkiye 16,1 4 12,5

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013

Ozellikle kalp damar hastaliklart uzmanlarinin siklikla basvurduklart bu
goriintiileme cihazlari, 2012 yilinda yatakli tedavi kurumlarina bagvuran her

1.000.000 kisiye diisen sayilar1 Tiirkiye geneli i¢in 32.6°dur.

Tablo 16.IBBS-1’e ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Yapilan
Muayenelerde istenilen Doppler Ultrason Sayisi, (Her 1.000 Kisi Icin), 2012

Kamu Universite Ozel
Bati1 Anadolu 18,9 19,4 16,1
Dogu Karadeniz 10,8 9,5 14,1
Orta Anadolu 11,6 49.8 15,5
Dogu Marmara 25,7 18,6 27,0
Akdeniz 17,5 20,5 16,9
Bat1 Karadeniz 15,3 35,7 23,7
Ege 14,3 23,9 35,5
Bati Marmara 8,2 35,4 27,4
Giineydogu Anadolu 25,7 18,6 27,0
Ortadogu Anadolu 27,0 31,3 44.6
Kuzeydogu Anadolu 8,9 21,0 36,1
Istanbul 22,9 11,8 15,4
Tiirkiye 18,4 22,8 22,8

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013

2012 yilinda yatakli tedavi kurumlarinda yapilan muayenelerde Tiirkiye

genelinde her 1.000 kisiden 19.6 sina Doppler USG tetkik isteminde bulunulmustur.
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Ekokardiyografi:

(www.florence.com.tr).

Kalbin ultrason

esliginde goriintilleme  yontemidir

2012 yilinda yatakli tedavi kurumlarina basvuran her 1.000.000 kisiye diisen

EKO cihazi sayis1 Tiirkiye geneli’nde 18.1 dir.

Tablo 17. IBBS-1’e ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda 1.000.000
Kisiye Diisen EKO Cihaz Sayisi, 2012

Bati Anadolu

Dogu Karadeniz
Orta Anadolu

Dogu Marmara
Akdeniz

Bati Karadeniz

Ege

Bati Marmara
Giineydogu Anadolu
Ortadogu Anadolu
Kuzeydogu Anadolu
Istanbul

Tiirkiye

Kamu

9,2
14,9
8,6
6.9
6,7
7,8
7,2
7,7
7,5
6,4
9,0
7,4
7,8

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2013

Universite
6,1
1,2
3,1
2,3
2,4
2,7
1,9
1,8
1,3
1,9
2,2
2,2
2,5

Ozel
8,7
5,1
8,3
7,7
73
5,6
7,0
6,5
5,8
5,9
1,3
12,6
7,8

Tablo 18.IBBS-1’e ve Sektorlere Gore Yatakh Tedavi Kurumlarinda Yapilan
Muayenelerde istenilen EKO Sayisi, (Her 1.000 Kisi icin), 2012

Bat1 Anadolu

Dogu Karadeniz
Orta Anadolu

Dogu Marmara
Akdeniz

Bati Karadeniz

Ege

Bati Marmara
Giineydogu Anadolu
Ortadogu Anadolu
Kuzeydogu Anadolu
istanbul

Tiirkiye

Kamu

14,7
12,5
10,3
10,5
11,8
11,6
11,2
9,7

14,1
12,2
14,2
10,2
11,8

Kaynak: 2012 Saglik Istatistikleri Yillig1, 2013
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Universite
22,2
30,8
36,5
18,8
24,3
29,0
17,5
10,7
30,9
28,3
18,6
11,7
21,4

Ozel
28,0
18,1
23,6
20,0
22,4
30,2
22,7
14,0
22,3
20,4
11,3
16,6
21,0


http://www.florence.com.tr/

Saglik Istatistikleri 2012 verilerine gére yatakli tedavi kurumlarinda muayene
olan her 1.000 kisiden istenen sayis1 Tiirkiye geneli i¢in 14.2°dir. Bu rakamlara
Saglik Bakanligi’na baglh kuruluslar, tiniversitelere bagli kuruluglar ve 6zel saglik

hizmeti veren kuruluslar dahildir.

3.2.6. Girisimsel Radyoloji

Invaziv yéntemlerle viicut, organ veya doku igerisine MR, BT, USG veya X-
Ray esliginde girilerek buradan parca alimi1 veya buraya goriintiilemede kullanilacak
kontrast madde verilmesi suretiyle yapilan komplike islemlerdir. Tan1 yontemi
olmakla beraber bazi durumlarda islem sonrasi tedavi durumu ihtimallerini
arttirmaktadir. Ornegin; infertilite boliimlerinin talep ettigi Histero Salphingo Graphy
¢ekimlerinde rahim igerisine verilen kontrast maddenin ilerledigi yol boyunca
mevcut yapisikliklariin giderilmesi sayesinde follop tiiplerinin agilmasi s6z konusu
olabilmektedir. intra Vendz Pyelografi, Histero Salphingo Grafi, Retrograt Pyelo
Grafi, Anjiografi ve USG esliginde biyopsi yapilmasi {iilkemizde kullanilan
girisimsel yontemlerdir (Akyurt, 2014).

Sekil 7. Anjiografi Cihazi
Kaynak: http://www.baskent-ank.edu.tr/tibbi- birimler/bolumler.php?bolum_kodu=RADY
02.04.2015
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Asagida ki tabloda Tiirkiye’de bulunan anjiyo cihaz sayilari verilmektedir.
Burada goriildiigii gibi 3 biiyiik sehir olan Istanbul Ankara ve izmir en ¢ok cihazlar

barindiran sehirler olarak goriilmektedir.
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Sekil 8. Anjiografi Cihazlarinn illere Gére Dagilimlar

Kaynak: Tiirkiye’de radyasyon kaynaklar1 2012 TAEK, Radyasyon Saglig1 ve Giivenligi Dairesi,
Tiirkiye Atom Enerjisi Kurumu, Ankara, 2012 s:7

3.2.7. Kemik Dansitometresi (Dual Energy X-Ray Absorbtiometry)

Kemik erimesi olarak bildigimiz osteoporoz hastaligi insan viicudunda ki
kemik yapisinin bozulmasi sonucu olusmaktadir. Bu hastalikta kemiklerin daha
kirilgan ve ince yapili olduklar1 goriilmektedir. Kemigin temel yapisini olusturan
kalsiyum maddesinin ¢esitli metabolik hastaliklar sonucu azalmasi bu hastaliga
davetiye c¢ikarmaktadir. Hastaligin tanisinda kemik yogunlugu o6lgiim cihazlar
kullanilmaktadir. Dual Energy X-Ray Absorbtiometry (DEXA), dual enerji
dedigimiz cift 1smmli X-Ray 1sinmin kemik yapisina yollanmasi ile kemigin bu
enerjiyi absorbe etmesi sonucu karsiliginda bulunan dedektdr alicisinin 6lgiim
yapmast  olayidir. Kolay, hizli ve maliyeti diisik bir yontemdir

(hastane.bozok.edu.tr).
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Sekil 9. DEXA cihaz
Kaynak: http://radistanbul.blogspot.com.tr/2011/01/osteoporoz-kemik-erimesi.html 01.04.2015

Bir metropol kenti olan Istanbul ve baskentimiz Ankara kemik yogunlugu

cihazlari en fazla bulunduran sehirlerdir.

mvwaqum
Cihan Sapse

O ®W .80

M- me-20

Sekil 10. Kemik Yogunlugu Olciim Cihazinin illere Gére Dagilimi
Kaynak: Tirkiye Atom Enerji Kurumu (TAEK, 2012, 10)

3.2.8. Niikleer Tip Uniteleri Ve Radyoterapi Uniteleri

Goriintiileme ve tan1 ve tedavi yontemlerinin hepsini igine kapsayan Niikleer
Tip ve Radyoterapi tniteleri uygulamalardaki ve goriintiilleme yontemlerindeki

farklilik nedeniyle Radyoloji iinitelerinin tamamen digina alinmiglardir. Bir c¢ok
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klinikte ve hastanede ayr1 bir departman olarak calistirilmaktadir. Saglik Bakanligi,
blinyesinde ki kuruluslarda bu departmanlarin kurulumu, hizmet verilmesi ve
kapasitelerinin artiglar1 konusunda 6zverili ve hassas davranmaktadir. Buna gore
Kamu Hastaneler Kurumu (KHK)’na bagli 33 hastanede Radyoterapi merkezi, 84
hastanede Niikleer Tip Merkezi bulunmaktadir. Saglik Bakanligi’nda 2014 yil1 icin 7
ilde Niikleer Tip departmanlarinin kurulumu ve 11 ilde de kapasite artirimu ile ilgili

planlamalar yapilmaktadir (Kartal, 2014).

T Nukieer Tip Cihaz: Says:
¢ W62
s 2o

Sekil 11. Niikleer Tip Cihazlarinin illere Gore Dagilim
Kaynak: Tiirkiye Atom Enerji Kurumu (TAEK, 2012, 16)

Asagidaki sekilde Tomografi ve Niikleer Tip hizmetlerini teknolojik bir
yenilikte bir arada sunan PET-CT cihazlarinm, iilkemizde sadece Istanbul ve
Ankara’da bulunmasi ve sayilarinin 11 ila 35 arasinda olmasi Teknolojik gelismelere

verilen 6nem adina dikkat cekici bir baslangictir.
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Sekil 12. PET/PET-CT Cihazlarimn illere Gore Dagilim
Kaynak: Tiirkiye Atom Enerji Kurumu (TAEK, 2012, 17)

Saglik Bakanligi’na bagli Kamu Hastaneler kurumu biinyesinde, 2013
verilerine gore mevcut yapida faaliyet gosteren Ozellikli hizmet birimleri olarak
kabul edilen 8 kapsamli Onkoloji Merkezi, 24 Onkoloji Tan1 ve Tedavi Merkezleri,
33 Radyoterapi Merkezi, 83 Niikleer Tip Merkezi bulunmaktadir (Kartal, 2014).

® Cihaz Sayisi Nifus s gire oransal Gagdm

Wl ?J 7

Akdeniz  DofuAnadols  Ege G.Dodu Anadolu i Anadolu  Karadeniz  Marmara
Sekil 13. Niikleer Tip Merkezlerinde Kullanilan Cihazlarin Cografi Bolgelere

180
160

140
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Gore Dagilim ve Bolge Niifusuna Gore Oransal Dagilhim
Kaynak: Tiirkiye Atom Enerji Kurumu (TAEK, 2012, 18)
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Tiirkiye Atom Enerji Kurumu’nun 2012 verilerine gore Niikleer Tip
cihazlarinin en c¢ok kullanildigr bolge Marmara bolgesidir. Bunu niifusa oranla

dagilim1 yukarida tabloda ki gibidir.

2014 yilinda Saglik Bakanligi'na bagli Niikleer Tip Unitelerinde hizmet
veren ve aktif ¢aligan toplam 283 Radyoloji Teknisyeni veya Teknikeri, Radyasyon
Onkolojisi’nde ise aktif caligan sayis1 262 Radyoloji Teknisyeni ve Teknikeri
bulunmaktadir(Kartal, 2014).

3.3. Radyasyon Giivenligi

Yerylizii biinyesinde barindirdigi dogal radyasyon diizeyleri insanoglunun
sebep oldugu niikleer denemeler sonucunda artis gostermektedir. Uzun yillar bu
radyasyona maruz kalmamak icin Onlem almak gerekmektedir. Radyasyon
korunmasi ulusal ve uluslararasi yasalarla saglanmaktadir. Bununla ilgili uluslararasi
kuruluglar bazi kurallar1 uygulamaya gecirerek insanlarin, radyasyona maruz
kalmalar1 6nlenmeye calisilmigtir. Buna gore diinya standartlarina gore kisi basi
ortalama maruz kalinan radyasyon dozu yillik 2,8 milisivert (mSv) olarak

belirlenmistir(Ciner, 2007, 637).

Radyoloji departmanlarinin kurulumunun bazi kurallara gore yapilmasi
gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu boliimlerde ¢alisanlarin ve hastalarin zararli 1sinlara
maruz kalabilecekleri radyasyonun zararli etkilerini onleyici “Radyasyon giivenligi

ve kontrolii prosediirii” olusturmalar1 gerekmektedir(JCI, 2013, 24 ).

Ulkemizde bu gorevlerin denetleyicisi ve kural koyucusu olarak 1956 yilinda
6821 sayil1 yasa ile Ankara’da Bagbakanlik’a bagli olarak Atom Enerjisi Komisyonu
Genel Sekreterligi kurulmustur. 1982 yilinda 2690 sayili Yasa ile Basbakan'a bagh
olarak Tirkiye Atom Enerjisi Kurumu adi ile yeniden yapilanmistir. 2690 sayili
Tiirkiye Atom Enerjisi Kanununa gore iyonlastirici radyasyonun ve radyoaktif
maddelerin gilivenli kullanilmasina iliskin yetkilendirme, lisanslama, diizenleme ve

denetleme ile gorevi Atom Enerjisi Kuruma’na verilmistir(www.taek.gov.tr).
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Yurt disinda da bazi sivil toplum orgiitleri ve resmi kuruluglar otorite haline
gelerek standartlarin genellestirilmesinde oncii olmuslardir. 1928 yilinda 2. Kez
toplanan Uluslararas1 Radyoloji Kongresi’nin ardindan bilimsel bir otorite olan
Uluslararas1 Radyoloji Koruma Komisyonu (International Commission on
Radiological Protection - ICRP) kurulmustur. Radyasyonun korunmas: ile ilgili
temel kriterlerin olusturulmasi i¢in Birlesmis Milletler Gida ve Tarim Orgiitii (Food
and Agriculture Organization -FAO); Diinya Saghk Orgiiti (World Health
Organization - WHO); Uluslar arast Calisma Orgiitii (International Labour
Organization-(ILO); Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii (Organisation for
Economic Co-operation and Development) (OECD) gibi kuruluslarla beraber

bilimsel caligmalar yiiritmektedir(Ciner, 2007, 637).

1955 yilinda Birlesmis Milletler (BM) teskilatinin bir komitesi olarak The
United Nation Scientific Committee on the Effects of Atomic Radiation
(UNSCEAR) (Birlesmis Milletler Atomik Radyasyonun Etkileri Bilimsel Komitesi)
kurularak, molekiiler biyoloji, radyoepidemiyoloji, radyobiyoloji alaninda bilimsel
calismalar1 goriis birligi ile degerlendirme yaparak c¢alisan bir resmi kurulustur.
International Atomic Energy Agency (IAEA), Nikleer Bilim ve Teknolojijnin
bariscil amaglarda kullanilmasi i¢in 1958 yilinda kurulan ve BM biinyesinde faaliyet
gosteren bagimsiz, uluslararast bilim ve teknoloji temelli bir organizasyondur

(www.taek.gov.tr).

1958 Roma Antlagsmasi ile Avrupa Toplulugu cergevesinde radyasyondan
korunma ve niikleer giivenlik ile ilgili yasal zemini olusturmak i¢in European Atomic

Energy Comminty (EURATOM) kurulmustur (Ciner, 2007, 637).

Ulkemizde uygulanan Radyasyon Giivenligi Tiiziik ve Y&netmelikleri

ICRP’nun 3 temel ilkesine dayanmaktadir (http://www.trkd.org.tr):

e Radyasyon uygulama kesin bir fayda saglayacak ise verilebilir;
e Ekonomik ve sosyal faktorlerin hepsi hesaplanarak toplam verilecek
radyasyonun miimkiin olan en diisiik dozun olmasi icin gerekli

caligmalar yapilmali ve 6nlemler alinmalidir;
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e Meslegi geregi radyasyon ile beraber c¢alisanlarin miisade edilen yillik
doz sinir1 asilmamalidir. Ayni sekilde toplumda yasayanlar igin de
yillik miisade edilen radyasyon dozu smnirlarmin  gozetilmesi

gerekmemektedir.

X 151 tiipiinden cikan radyasyon veya radyoaktif bir maddeden sagilan gama
1simalari ile alfa-beta parcaciklari radyasyona maruz kalinan harici 1simalardir. Bir
de dahili 1s1malar vardir. Bunlar sivi, gaz halinde veya kaza sonucu bunlarin viicut

icerisine ulasarak icerideki organlarin etkilenmesi durumudur (Togay, 2013, 12).

Radyasyondan etkilenme wuzakligin karesi ile ters orantilidir. Yani
radyasyondan uzaklastik¢a etkilenme 1/d2 (d: uzaklik) oraninda azalmaktadir.
Bunula birlikte radyasyon veya radyoaktif madde ile araya konulan zirhlanmada

yeterli Ol¢ilide ise korunmayi saglayacaktir (www.trkd.org.tr).

Radyasyondan korunmada uygulanan en 6nemli yontem kisisel koruyucularin
kullanilmasidir. 29.06 .2001 tarihli ve 4703 sayili Uriinlere Iliskin Teknik Mevzuatin
Hazirlanmasi ve Uygulanmasina Dair Kanun’un 4. maddesi ve 15.01.1997 tarihli
97/9196 sayili Bakanlar Kurulu karart ile kurumlarin hangi alanlarda sorumlu
olduklar1 belirlenmistir. Buna gére Kisisel Koruma Donanimlari (KKD), Is Saghg
ve Giivenligi Genel Midiirliigii tarafindan giincellestirilmesi sonucu kullanilan
KKD’larinda CE (Conformite Eurpean) uygunluk belgesi zorunlu hale getirilmistir.
Radyolojide genellikle kullanilan koruyucular sunlardir: Tiroid, viicut, gonad, el

koruyucular1 ve kursun camli gozliikler (Erel, 2014, 8).

Hastanelerde Niikleer Tip, Radyasyon Onkolojisi ve Radyoloji boliimlerinden
en az bir tanesinin hizmet vermesi Radyasyon Giivenligi Komitesi’nin kurulmasi i¢in
yeterlidir. Senede en az iki defa toplamasi gereken bu komiteler, c¢alisan, hasta ve
toplum saglig1 i¢in gerekli 6nlemlerin uygulanmasi, denetlenmesi ve korunmasi igin

kararlar almaktadirlar (www.taek.gov.tr).
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3.4. Radyasyon Giivenligi Kanun, Tiiziik Ve Yonetmelikler

Radyasyon giivenligi kapsaminda Radyoloji laboratuvarlarinda verilen

hizmetlere bazi kanun ve yonetmeliklerle diizenlemeler getirilmistir. Asagida verilen

diizenlemeler kanun, tiiziik, yonetmelikler, usul ve esaslar olarak uygulanmaktadir

(www.alarargd.com.tr).

Tablo 19.Radyasyon Giivenligi ile ilgili Kanun, Tiiziik ve Yonetmelikler

Resmi Gazete Tarih Sayisi
Kanun
Tiirkiye Atom Enerjisi Kurumu Kanunu 13.07.1982 | 17753
Tiiziik
Radyasyon Giivenligi Tiizigi 07.09.1985 | 18861
Y O6netmelikler
Radyasyon Giivenligi Yonetmeligi (EK-1-2-3-4-5-6) 24.03.2000 | 23999
Gamma ve Ekeltron Demeti Isinlama Tesislerinin 07.09.1985 | 18861
Giivenligi ve Lisanslama Y 6netmeligi
Radyasyon Giivenligi Denetimleri ve Yaptirimlari 31.07.2010 | 27658
Yonetmeligi
Radyoaktif Madde Kullanimindan Olusan Atiklara 02.09.2004 | 25571
[liskin Yonetmelik
Tipta Tedavi Amaciyla Kullanilan Iyonlastirict 21.07.1994 | 21997
Radyasyon Kaynaklarini Iceren Tesislere Lisans Verme
Yiiksek Aktiviteli Kapali Radyoaktif Kaynaklarin ve 21.03.2009 | 27176
Sahipsiz Kaynaklarin Kontrolii Yonetmeligi
Radyoaktif Maddenin Giivenli Taginmas1 Yonetmeligi 08.07.2005 | 25869
Endiistriyel Radyografide Radyasyondan Korunma ve 08.07.2005 | 25869
Lisanslama Yonetmeligi
Radyoaktif Atik Yonetimi Yonetmeligi 09.03.2013 | 28582
Niikleer ve Radyolojik Tehlike Durumu Ulusal 15.01.2000 | 23934
Uygulama Yonetmeligi
Niikleer Tanimlar Yonetmeligi 09.09.1991 | 20986
Kontrollii Alanlarda Calisan Harici Gorevlilerin 18.06.2011 | 27968
Iyonlastirici Radyasyondan Kaynaklanabilecek Risklere
Kars1 Korunmasina Dair Yo6netmelik
Usul ve Esaslar
Radyasyondan Korunma Egitimlerinin Diizenlenmesine
Iliskin Usul ve Esaslar

Radyasyon Giivenligi Tiizigi ve Radyasyon Giivenligi Yonetmeligi

kapsamina giren radyasyon kaynaklar1 ile calistirilabilmesi icin TAEK’den lisans

almak zorunludur. Alinan bu lisans 5 yil sure ile gegerlidir (www.taek.gov.tr).
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Lisans Iptali 7%

Lisansta Degigiklik 18%

Vize 19%

Yeni Lisans 56%

Sekil 14. 2012 yilinda Yapilan Lisanslama islemleri
Kaynak: Tiirkiye Atom Enerji Kurumu (TAEK, 2012, 24)

2012 yilinda radyasyon kaynaklar ile faaliyet gosterecek 6370 kurumun

TAEK tarafindan gergeklestirilen islemlerin sonucu goriilmektedir.

Radyoloji laboratuvarlar1 tasarlanirken bazi hususlara dikkat edilmektedir.
Zira bu kosullar kanun, tliziik, yonetmelik, usul ve esaslara uygun olacak; ayni
zamanda lisans alinabilecek sartlar1 igermektedir. Bunlar1 sdyle siralayabiliriz

(www.taek.gov.tr):

e TAEK tarafindan mutlaka proje onay raporu olmalidir;

e Radyoloji cihaz odalar1 hastalarin kolayca ulasabilecegi, ancak hasta
ve personel sirkiilasyonunun az oldugu bodrum veya zemin katlarda
kurulumu yapilmalidir;

e C(Cihaz odalarmin uzaysal diizlemlerine bitisik mesken alanlar
bulunmamalidir;

e (Odaya girislerde tek giris kapisi konulmasi tercih edilmelidir;

e (Odada birden fazla radyoloji cihaz1 bulunmamalidir;

e Radyoloji cihazinin kumanda konsolii cihaz ile ayni odada ise
koruyucu kursun paravan veya beton duvar ile muhafaza edilemelidir;

e Hastalar ve refakatgilerinin bekleme odalar1 ¢ekim odasi disinda
olmalidir;

e (Oda sadece radyolojik ¢ekimler i¢in kullanilmalidir;
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e C(ihaz ile kumanda paneli birbirinden miimkiin olan en uzak mesafeye
konulmalidir;

e Kumanda konsolii panelinde hastayr ¢ekim  esnansinda
gozetleyebilecek pencere bulunmali ve bu pencere kursun plaka veya

esdeger kursun cam olmalidir.
3.5. Radyolojide Akreditasyon Standartlari

Saglik hizmetlerinde kalite, verilen hizmetin sunumuyla baglantilidir. Uzun
yillar saglik alaninda hem fiziksel hem fonksiyonel yapilandirmalar, hizmet
sunumlarindaki iyilestirme sonucunu vermistir. Isletme mantigina gore (iiriin
kaliteliyse iyi deger kazanir. Saglikta kalite sadece parayla dl¢iilememektedir. Insan
hayati 6lciilemeyen bir degerdir. Bunu saglayici her tiirlii hizmet mutlak bir kazang

saglayacaktir.

Saglik hizmetlerinin tamami insan saghigina yonelik calismalardir. Tanisal
hizmetlerde  Radyoloji ~ boliimleri  belirli  standartlara  goére  kurulmalari
gerceklestirilmektedir. Bu zorunludur; ¢iinkii topluma tanisal amacgli radyasyon
verme yeti ve yetkisi Radyoloji calisanlarina resmen verilmistir. Radyoloji
tiniteleri’'nde lisanslama, mevcut kosullarin kanun ve yoOnetmeliklere gore
diizenlenmesi sonrasi kalite ve standartlarla olan uygunlugu test edilir. Radyolojide
en yaygin kullanilan Joint Commission International (JCI) Akreditasyon
standartlaridir. Standartlar “Hastanelerde Akreditasyon Standartlar1” kitabinda; hasta
odakli standartlar arasinda ve hastalarin degerlendirilmesi boliimiinde (HD:
hastalarin degerlendirilmesi) standartin say1 ile ifade (6, 6.1. vd) diizenindedir. JCI
orgiitli tarafindan radyoloji boliimleri i¢in gelistirmis standartlar “HD.6, HD 6.1, HD
6.2, HD 6.3, HD 6.4, HD 6.5, HD 6.6, HD 6.7, HD 6.8, HD 6.9, HD 6.10, HD.7 ve
HD.7. 17 seklindedir. Radyoloji bdliimleri icin olusturulmus JCI Orgiitiiniin
akreditasyon standartlar1 sunlardir (Akyurt, 2008, 144-145):

e HD.6. Hastalarin ihtiyaglarimi karsilamak iizere radyoloji hizmetleri
vardir ve bunlar tiim bolgesel/ulusal standartlara, kanun ve

yonetmeliklere uygun olmalidir.
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e HD.6.1. Tanisal goriintiileme servisleri kurum tarafindan saglanmali
veya her an kullanirma hazir dis kaynaklarla gerekli baglantilar
yapilmalidir.

e HD.6.2. Radyasyon giivenlik programi olmali, takip ve dokiimante
edilmelidir.

e HD.6.3. Testlerin yapilmast ve yorumlanmasi, yeterince egitilmis,
yetenekli ve deneyimli uzmanlar tarafindan gergeklestirilmelidir.

e HD.6.4. Radyoloji sonuglart kurum tarafindan tanimlanmig bir siire
igerisinde verilmelidir.

e HD.6.5. Tiim radyoloji cihazlari, diizenli olarak kontrol edilip, bakimu,
kalibrasyonu yapilip bu aktivitelerin kayitlar1 uygun bir sekilde
tutulmalidir.

e HD.6.6. Rontgen filmleri ve diger malzemeler diizenli olarak
kullanima hazir bulundurulmalidar.

e HD.6.7. Tanisal radyoloji hizmetlerinin yonetimi uzman kisi(ler)in
sorumlulugunda olmalidir.

e HD.6.8. Kalite kontrol prosediirleri olusturulmali, takip ve dokiimante
edilmelidir.

e HD.6.9 Kurum, diizenli olarak radyoloji servisine disaridan gelen
irtinlerin kalite kontrol sonuglarini gozden gecirmelidir.

e HD.6.10 Kurum gerekli ¢ok 6zellesmis tanisal alanlardaki uzmanlara
basvurabilecek alt yapiya sahip olmalidir.

e HD.7. Hasta bakimindan sorumlu tibbi, hemsirelik ve diger kisi ve
servisler, hasta degerlendirmesini analiz ve entegre etmek icin isbirligi
icinde olmalidirlar.

e HD.7.1. En acil ve 6nemli bakim ihtiyaglari tanimlanmalidir.

Bu standartlar beraberinde kanun, tlizilk ve yonetmeliklere baglilig1 getirerek
birimlere organize bir hareket saglamaktadirlar. Entegre ¢calisma sistemi olarak kabul

edilebilir. Hastanenin kalite departmanlar1 ve Radyoloji yoneticilerinin birlikte
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hareket etmesini ve caligmasini gerektirmektedir. Radyoloji’de JCI akreditasyon

calismalari i¢in baz1 dokiimanlarlar olusturulmalidir. Bunlar (Akyurt, 2007, 161):

e Radyoloji iinitesi i¢in “kalite prosediirleri”nin olusturulmasi,

e Radyoloji iinitesi i¢in  “radyasyon giivenligi ve kontrol
prosediirleri”nin olusturulmasi,

e Radyoloji iinitesi i¢in “radyolojik tetkik icin hasta hazirlama
talimat1”nin olusturulmasi,

e Radyoloji {initesi i¢in “tibbi goriintiileme silireci”nin olusturulmasidir.

Bu c¢aligmalar i¢in daha 6nce JCI belgesi almis hastanelerdeki deneyimlerden
faydalanilmalidir. Unitenin TAEK 'nun belirledigi standartlara uygunlugu fizikgilerle
onaylanmalidir. Gerekli standartlar ve prosediirler hazirlaninca bunlarin uygulanmasi
kismina gegilerek uygunluklar: onaylanmalidir. Siiregte en dnemlisi bu uygunluklarin
strekliliginin  saglanmasidir. Bu da uygun asamalarda her basamaginin

standardizasyonu ile gerceklesebilir.
3.6. Radyoloji Egitimi

“Bir tilkenin kalkinmasi, o iilkede yasayan insanlarin; cagdas ve yeni
teknolojikerin kullanildigi, planl, bilingli ve c¢ok secenekli egitim siireglerinden

yeterince yararlanmasi ile miimkiin olabilmektedir.” (Yurt vd., 2009, 61).

Saglik Hizmetlerinde kalite standartlar1 arttikca akreditasyon bilinci
goriintiileme yoneticilerine ve calisanlarina yeni bir bakis agis1 saglamistir. Radyoloji
alaninda ki hizli gelismeler, beraberinde radyasyon gilivenligi, radyografik kalite ve

Radyoloji ¢alisanlarinin egitimi de dnem kazanmaktadir.

Radyoloji bilimi, uzmanlik isteyen egitim siirecini kapsamaktadir. Ulkemizde
6 yil Tip Fakiiltesi sonras1 4 yillik uzmanlagsma egitimi ile Radyoloji Uzmani olarak
gorev yapilmaktadir. Radyoloji Uzmaninin, tam1 koyma siirecinde en biyiik
yardimcist Radyoloji Teknisyen ve Teknikerleridir. Radyolojide yardimci saglik

personeli egitiminin baslangic1 daha Onceleri liselerde yapilmaktaydi. Saglik Meslek
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Liseleri Milli Egitim Bakanligi’na bagli olarak faaliyet gostermekteydiler (Kumas,
2014, 30-31).

Milli Egitim Bakanhgi ve Yiiksek Ogretim Kurumu ile birlikte yiiriitiilen
Insan Kaynaklarinin Mesleki Egitim Yoluyla Gelistirilmesi Projesi (IKMEP)
kapsaminda teknisyenlerin yeterlilikleri belirlenerek egitimlerine yon verilmesi

gerceklestirilmistir (ikmep.meb.gov.tr).

Akademik, kurumsal ve idari olarak yiiksek 6grenim, 1981 yilinda ¢ikarilan
2547 sayil1 Yiiksek Ogretim Kanunu (YOK, 2006a) ile yeniden revize olarak Yiiksek
Ogretim Kurulu (YOK) catis1 altinda toplanmistir. Akademiler iiniversitelere, egitim
enstitiileri, egitim fakiiltelerine doniistiiriilerek yeniden yapilandirilmistir. Bu siireg
icerisinde meslek yiiksekokullar1 (MYO) ile konservatuarlar ise {niversitelere

baglanmistir (Akyurt ve Balik¢i, 2014, 28).

Meslek yliksek okullarinin amaci belirli mesleklere yonelik ara insan giicii
yetistirmektir. Meslegin gerektirdigi bilgi, teknoloji, beceri ve uygulama alaninda
tecriibe kazanmis; uygun sartlarda en etkin performansi gdstererek var olma
yetenegini gosteren elemanlarin yetistirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Yurt

vd.,2009, 61).

Avrupa Birligi ile Entegrasyon siirecinde yapilan diizenlemelerde mesleki
yeterlilikler konusunda Bologna siireci c¢ergevesinde bazi seviyelendirmeler
yapilmustir. Yiiksek 6grenim sisteminde smiflandirmalar 4 kisimda uygulamaya

konulmustur (Akyurt ve Balike1, 2014, 28):

e Onlisans (5.Diizey): Fakiilte biinyesinde lisans programlari
icerisindeki Onlisans programlar1 ve Meslek Yiiksek Okullart
biinyesinde ki Onlisans programlarini;

e Lisans (6. Diizey): Fakiilte bilinyesindeki Lisans programlar1 ile
Yiiksekokul ve Konservatuar Lisans programlarini;

e Yiiksek Lisans (7. Diizey): Tezli Yiksek Lisans ve Tezsiz Yiiksek

Lisans programlarini;
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e Doktora (8. Diizey): Doktora, Tipta Uzmanlik, Sanatta Yeterlilik

programlarin1 kapsamaktadir.

Bu bilgiler cercevesinde Meslek Yiiksekokullarini kapsayan 5. Diizey
Yeterlilikleri belirlenmistir. Bu yetkinlikler (Akyurt ve Balik¢i, 2014, 28):

e Kuramsal-Olgusal Bilgi: Orta 06gretim diizeyinde kazanilan
yeterliliklere dayali olarak alanindaki giincel bilgileri iceren ders
kitaplari, uygulama ara¢ geregleri ve diger kaynaklarla desteklenen
temel diizeydeki kuramsal ve uygulamali bilgilere sahip olma.

e Biligsel-Uygulamali Beceriler: Alaninda edindigi temel diizeydeki
kurumsal ve uygulamali bilgileri aym1 alanda bir ileri egitim
diizeyinde veya aymi diizeydeki bir alanda kullanabilme becerileri
kazanma. Alaninda edindigi temel diizeydeki bilgi ve becerileri
kullanarak, wverileri yorumlayabilme, kanitlara dayali Onerileri
gelistirebilme.

e Bagimsiz Calisabilme ve Sorumluluk Alabilme Yetkinligi :Alani ile
ilgili temel diizeydeki bir ¢alismayr bagimsiz olarak yiiriitebilme.
Alani ile ilgili uygulamalarda karsilagilan ve dngoriilemeyen karmagik
sorunlart ¢ozmek i¢in ekip iiyesi olarak sorumluluk alabilme,
Sorumlulugu altinda c¢alisanlarin bir proje ¢ercevesinde gelisimlerine
yonelik etkinlikleri yiiriitebilme.

e Ogrenme Yetkinligi: Alaninda edindigi temel diizeydeki bilgi ve
becerileri elestirel bir yaklagimla degerlendirebilme, &grenme
gereksinimlerini belirleyebilme ve karsilayabilme. Ogrenimini ayni
alanda bir ileri egitim diizeyine veya aym diizeydeki bir meslege
yonlendirebilme. Yasam boyu 6grenme bilinci kazanmis olma.

e lletisim ve Sosyal Yetkinlik: Alani ile ilgili konularda sahip oldugu
temel bilgi ve beceriler diizeyinde diisiincelerini yazili ve sozli
iletisim yoluyla aktarabilme. Alan ile ilgili konularda diisiincelerini
ve sorunlara iligkin ¢6zim 6nerilerini uzman olan ve olmayan kisilerle

paylasabilme. Bir yabanci dili an az Avrupa Dil Portfoyli A Genel
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Diizeyi'nde kullanarak alaninda bilgileri izleyebilme ve meslektaglar
ile iletisim kurabilme. Alaninin gerektirdigi en az Avrupa Bilgisayar
Kullanma Lisans1 Temel Diizeyi'nde bilgisayar yazilimi ile birlikte
bilisim ve iletisim teknolojilerini kullanabilme.

e Alana Ozgii Yetkinlik: Alam ile ilgili verilerin toplanmasi,
uygulanmasi ve sonuglarmmin duyurulmasi asamalarinda toplumsal,
bilimsel, kiiltlirel ve etik degere sahip olma. Sosyal haklarin
evrenselligi, sosyal adalet, kalite ve kiiltiirel degerler ile cevre

koruma, is saghigi ve giivenligi konularinda yeterli bilince sahip olma,

Saglik alaninda Radyoloji teknolojisinde ki ilerlemeler ve cesitlenmelerle
birlikte artan talep ve radyolog doktorlarinin sayilarindaki yetersizlik gibi nedenlerle
Radyolojide verilen egitim ve siiresi ile ilgili bazi konularin masaya tekrar
yatirtlmasina neden olmustur. Avrupa’da Tekniker mesleginin karsili§i olan
Radyografir kelimesi bir ¢ok tilkede kabul gérmekle beraber, bazi iilkelerde yapilan
isleme gore gorevlinin ismi de degisebilmektedir. Ornegin Amerika ve
Avusturalya’da Ultrason iglemini yapan gorevliye Ultrasonografir denilmektedir.
Buna gore Avrupa’da Radyografir meslegi i¢in egitim siireleri 15 merkezde 3 yil, 4
merkezde 3,5 yil, 9 merkezde 4 yildir (Tuncel, 2013, 25). Bununla ilgili Radyoloji
Teknisyenligi ve Teknikerligi meslegine yeni bir isim konularak egitim siirelerinin
uzatilmasi ile ilgili calismalara baglanmistir. Ankara’da 1.’si yapilan Calistay’da,
Tibbi Goriintiileme (Radyoloji) Teknikerligi ve Teknisyenligi meslek tanimlari,
gbrev, yetki ve sorumluluklar goriisiilerek mesleki yeterlilikleri tartisitimistir. Ikinci
calistay ile ilgili tarih bildirilerek ¢alisma sonlandirilmistir. izmir’de gerceklesen 2.
Calistay 26 Eyliil 2014 tarihinde gergeklestirilmistir. Boliim Adi, Unvan, Egitim
Ogretim basliklarmnda Saghk Meslek Yiiksek Okulunun Tibbi Gériintiileme
(Radyoloji) Teknikleri Boliimiiniin egitim siiresinin 4 yila ¢ikarilmasi hazirliklarina
destek olmak amagcli 9 Eyliil Univesitesi’nde konuya iliskin 6n ¢alistaylar yapilmistir

(www.tmrtder.org.tr).

Radyoloji {initelerinde teknisyen ve tekniker’den sorumlu bir yetkili

bulunmaktadir. Birim sorumlusu olarak gérev yapan bu yetkili kisiler, hastanelerin
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idari uygulamalarinin Tekniker diizeyinde uygulanabilirligini saglamaktadirlar.
Teknikerler icerisinde gerek gorev siiresi, gerek mesleki yeterlilikleri uygun olan
kisiler secilmektedir. Bu durum Teknikerlerin egitimlerinin Onemini ortaya
koymaktadir. Her bir Teknisker ayni zamanda potansiyel bir birim sorumlusu, bir
yonetici olabilmelidir. Mesleki tecriibeleri ve egitimlerini bu alanda arttirilmalidir.
Radyoloji klinik sef doktorlarin ve hastane yOnetiminin hizmet i¢i egitimlerinin
arttirilmas1 ve kalite c¢alismalarinda teknikerlere daha fazla gorev vermeleri
gereklidir. Ayn1 zamanda Radyoloji iinitesinde ki hastalarin gereksinimlerinin
belirlenebilmesi i¢in bagli bulunan saglik kurumunun amag¢ ve olanaklariyla
ortiismesi ile miimkiindiir. Radyoloji boliimlerinde verilecek olan tiim bu hizmetlerin
zamaninda ve dogru sunulabilmesi i¢in liderlik 6zelligine sahip yoneticilerin bu
alanda aktif calismas1 énem kazanmaktadir. Bundan yola ¢ikarak “lyi bir Radyoloji
birim sorumlusu (Radyoloji Yoneticisi) nasil olmalidir?” sorusunun cevaplari sunlar

olmahidir (Akyurt, 2007, 144-145):

e Stratejik takip ve raporlamaya yoOnelik Ongoriilerinin olmasi,
Radyoloji initelerinin  vizyon misyon, performans kriterleri
(Radyoloji boliimiine ait 6zel) gibi yonetsel islevleri hazirlayabilmesi
ve dokiimante edebilmesi,

e Radyasyon giivenlik programinin hazirlanmasi, takip ve dokiimante
edebilmesi,

e Radyolojide sunulan hizmetlerin kanun ve yonetmeliklere uygun
olarak yiiriitiilmesi,

e Kurum disindan alinan/alinacak radyolojik hizmetleri ile ilgili gerekli
baglantilar1 saglayabilmeli,

e Testlerin yapilmasi (Kalibrasyon, fhantom) ve yorumlanmasi igin
yeterince deneyimli uzman ile bir ekip olusturabilmesi,

e Radyoloji sonuglarinin tanimlanmis bir siire igerisinde verilmesini

saplamast,
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e Tim radyoloji cihazlarinin diizenli olarak kontrol edilip, bakimi,
kalibrasyonu yapilip bu aktivitelerinin kayitlarinin uygun bir sekilde
tutabilmesi,

e Radyolojide kullanilan Compact Disk (CD) ve diger malzemelerin
diizenli olarak hizmete hazir bulundurulmasini saglanmasi,

e Tanisal radyoloji  hizmetlerinin  yonetimi uzman kisilerin
sorumlulugunda yapilmasinin saglanmasi,

e Kalite kontrol prosediirlerinin olusturulmas: takip ve dokiimante
edilmesi,

e Radyoloji servisine disaridan gelen iiriinlerinin kalite kontrol
sonuglarmin takibi,

o Ozellesmis tanisal alanlardaki uzmanlara basvurabilecek bir alt yapi
olusturabilmesi,

e Hasta bakimindan sorumlu tibbi hemsirelik ve diger kisi, servisler,
hasta degerlendirmesini analiz ve entegre etmek i¢in bir yap1 kurmasi,

e Unite i¢in en acil ve en énemli balkim ihtiyaclarinin tanimlanmasini

sayabiliriz.

Mevcut gorevler, standartlar, prosediirler, yapilan tetkikler ve islemlerin

cesitliligine gore artis gosterebilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

RADYOLOJi CALISANLARINDA PERFORMANS
DEGERLENDIRME

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yapilan arastirmada, topluma radyasyon verme yeti ve yetkisine sahip tek
meslek olan Radyoloji Tekniker ve Teknisyenlerin Performans degerlendirmelerini
ortaya koymak adina yapilan bir ¢alisma olmasi agisindan 6nem kazanmaktadir.
Ulkemizde saglik politikalar1 gergevesinde Saglik Bakanlig1 ¢alismalarinin temelini
olusturan kaliteli hizmet anlayist ve teknoloji merkezli politikalarin odaginda
Radyoloji departmanlar1 yer almaktadir. Teknoloji kullanimi giincel pratik
uygulamalar1 beraberinde Radyoloji ¢alisanlarinin  davranislarini, egitimlerini,
tepkilerini, zaman zaman kapasitelerini sorgulamayi zorunlu hale getirmistir.
Calisanlarin yetersiz olduklar1 konularda gerekli egitimlerle bu eksikliklerin
tamamlanarak yoOneticilerin organizasyon igerisinde vizyonu yakalama hedeflerini
gerceklestirebilecektir. Bu calismada performans degerleme konular1 1s1ginda
hastanelerde Radyoloji ¢alisanlarina yonelik bir anket calismasi yapilmistir.
Radyoloji ¢alisanlarinin performans degerlendirmeleri 360 derece performans
degerlendirme 1s1g1nda kisitlariyla beraber analiz edilmistir. Bu analiz sonucunda
Radyoloji Tekniker ve Teknisyenler’in performans degerlendirmeleri sonucunda
degerlendiren kisiler boyutunda, demografik Ozellikler esliginde, performans

degerlendirmedeki alt basliklar ile anlamli farkliliklar1 6l¢tilmeye caligilmistir.
4.2. Arastirmanin Kapsami ve Simirlan

Arastirma bir &rek c¢alismadir. Bu c¢alisma icin Istanbul ili Anadolu
yakasinda hizmet veren iki kamu ve iki 6zel hastane i¢in ¢alisma yapilmustir.
Basvurusu yapilan hastanelerin uluslararasi, egitim arastirma, kamu, 6zel, brans,
butik, onkoloji, tiniversite hastaneleri gibi farkliliklar gozetilerek segimleri
yapitlmistir. Basvurulan 8 hastaneden sadece 4 tanesinden arastirma igin izin

¢ikmustir.
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Performans degerlemede insanlarin kendi arkadaslar1 veya calisanlari
hakkinda anket yapmaya alisik olmadiklart ve bu durumun ifsa olmasi1 korkusuyla
veya c¢alisma ortaminda gerceklesebilecek bir huzursuzluga neden olmamak igin
tedirgin davrandiklar1 gozlenmistir. Goriisme yapilan kurumlarin calisanlarinin
kendine 6zgii kalmasini saglamak amaciyla bilgi paylasimindaki gekinceleri ve
uygulamalari, bu tezin sinirliliklarini olusturmaktadir. Bu c¢ekinceler goz Oniine
almarak hastane isimleri ve ¢alisanlarin kimliklerine ait herhangi bir bilgi
verilmemistir. Yapilan resmi basvurular ve anketin yapilma zorlugu neticesinde iki
kamu hastanesinde kamu personeli Radyoloji ¢alisanlarma ve iki 6zel hastanede
Radyoloji ¢alisanlarinda 360 derece performans degerlendirmesi anket uygulamasi
yapilmistir. Radyoloji departmanlarinda ¢alisan Radyoloji Tekniker’i ve Teknisyen’i
ele alimmaktadir. Radyoloji c¢alisaninin  kendisinden, amirinden, c¢alisma

arkadaslarindan ve birim sorumlusundan veri toplanmaya ¢aligilmistir.

Hastanelerde uygulanan hiyerarside Radyoloji departmaninda idari ve egitim
sorumlusu olarak klinik sefleri ve yardimci doktorlar gérevlidirler. Birim sorumlular
hastane Saglik Bakim Miidiirliigli tarafindan, Tekniker ve Teknisyenler igerisinde
egitim, kidem ve tecriibe durumlar1 gz oniine alinarak secilen kisilerdir. Bu kisiler
tinitede gerekli prosediirlerin uygulanmasi igin c¢alisirlar. Gorevlerinin igerisinde
ayrica teknisyenlerin calisma mesailerinin diizenlenmesi, kalite c¢alismalarinin
yiriitiilmesi, kisilerin ve ¢evrenin radyasyondan korunmasi uygulamalarinin
gerceklestirilmesinde yetkili ilk kisidir. Tekniker ve Teknisyenler ile bas teknisyenin
arasinda ast st iligkisi bulunmaktadir. Bu durum arastirmada basgli basina bir
stnirhilik olusturmaktadir. Ayrica Radyoloji iinitelerinde mevcut hiyerarsi Tekniker
ve Teknisyen arasinda olmayip bu iki tinvandaki meslek grubunun gorev, yetkileri ve
sorumluluklar1 aynidir. Birbirlerine iistiinliikkleri yoktur. Ayni statiide caligmakla
birlikte, alinan {icret baglaminda mezun lise veya tiniversite olmasi adina farkliliklar
vardir. Tekniker ve Teknisyenlerin kendi aralarinda astlarinin sadece birim

sorumlusunun ast1 olmasi da bu arastirmanin farkli sinirii olusturmaktadir.

360 derece performans degerlendirmede genelde uygulanan miisteri portfoyii

ve uygulayicilart i¢in ayr1 bir anket olusturulmustur. Ancak verilen cevaplarda

95



hastalarin ¢alisma sartlarinin bilinmemesi ve arastirmamizda sorgulanan alt bagliklar
altindaki sorulara verilen cevaplar 1s181inda performans degerlendirmeye katilmamasi

uygun gorilmistiir.

Ankete katilan kisilere calistiklar1 birimde ki arkadaslarinin listesi verildigi
icin; ankete katilmak istemeyen kisiler hakkinda da g¢alisma arkadaslari, birim
sorumlulart ve amirleri tarafindan anket doldurulmustur. Ayni sekilde birim
sorumlular1 da c¢alisma arkadaslari, amirleri tarafindan degerlemeye alinmistir.
Degerlendirmeye alinan kisilerden ankete katilanlar kendileri i¢in ayrica bir anket
doldurmalar1 istenmistir. Ancak ankete katilmayan kisilerin kendileri hakkinda anket
doldurmamalar1 360 derecenin ayr1 bir sinirlilik alanini kapsamakla beraber verilerin
analizden cikarilmamasi; kisilerin 11 baglik altinda inceledigimiz davranigsal

ozelliklerini gerektiginde analiz ederek bize yardimci olacagini diisiiniilmektedir.
4.3. Arastirmanin Yontemi ve Metodu

Yapilan arastirma bir anket uygulamasi seklinde yapilmistir. Kamu
hastanelerinde 77517973-770 sayili izin yazisi ile ¢aligmalara baslanmustir. lgili
hastanelerin yonetimleri veya Radyoloji Klinik Sefleri ile irtibata gecilerek arastirma
onayt alinmistir. Onay sonrast hastanede Radyoloji ¢alisanlarinin  birim
sorumlulariyla irtibata gecerek calisma listelerine ulasilarak anket ¢alismasi
yapilmistir. Toplanan veriler analiz edilerek tezimizin arastirma kisminda

kullanilmistir.

360 derece performans degerlendirmesinde kullanilacak alt konular 11

baslikta toplanmistir. Bunlar:

e Bireysel Ozellikler

e Teknik Bilgi ve Beceri

e Kaynaklar1 Etkin Kullanma

e Yon Belirleme

e Kendini ve Caligma Arakadaslarini Gelistirme

e Hastalara Kars1 Duyarlilig:
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e Takim Calismasini Gelistirme

e Yaraticilik ve Girisimcilik

o fletisim

e Farkliliklar1 Yonetme ve Kendini Gelistirme

e Sonuca Odaklanma ve Sorunlar1 C6zme’dir.

Bu olgeklendirmeler sonucu en iyi Ozellikler, anketin sorularim
olusturmaktadir. Sorularin cevaplandirilmasi kisminda bulgular kisminda da tekrar

edecegimiz iizere 5’li Likert yontemi kullanilmistir.
Anket hazirlanma asamasinda 3 tezden faydalanilmistir. Bunlar:

1. Ozgiir Kog, “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ve Bir

Uygulama”, Yayinlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi, 2011.

2. Fatma Neslihan Kalenderoglu, “360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi ve Bir Isletmedeki Inceleme”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Anadolu Universitesi, 2007.

3. Emtullah Ding, “360 Derece PErformans Degerlendirme ve Bir Uygulama”,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi, 2005.

Sorularin alt bagliklara dagilimi s6yledir:

e Bireysel Ozellikler: 4 soru,

e Teknik Bilgi ve Beceri: 5 soru

e [Kaynaklar Etkin Kullanma: 4 soru

e Yon Belirleme: 4 soru

e Kendini ve Calisma Arakadaslarin1 Gelistirme: 5 soru
e Hastalara Karg1 Duyarliligt: 4 soru

e Takim Calismasini1 Gelistirme: 6 soru

e Yaraticilik ve Girisimcilik: 4 soru

e Iletisim: 7 soru
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e Farkliliklar1 Yonetme ve Kendini Gelistirme: 5 soru

e Sonuca Odaklanma ve Sorunlart Cézme: 6 soru

Ankette bulunan toplam 54 soru rastgele yontemiyle karistirilarak anketi
dolduracak kisinin sorulara tamamen bagimsiz olarak cevap vermesi saglanmistir.
21, 34, 42. sorular ters sorulardir. Ters sorular ile ankete katilanlarin soru algilar: test

edilmistir.

Bireysel ozelliklere ait sorular 1., 28., 33., 43.; teknik bilgi ve beceri 2., 3.,
22., 27., 29.; kaynaklar1 etkin kullanma 4., 16., 26., 54.; yon belirleme 5., 25., 50.,
54.; kendini ve ¢aligma arkadaslarini gelistirme 23., 30., 38., 39., 41.; hastalara kars1
duyarliligt 15., 17., 44., 49.; takim ¢alismasin1 gelistirme 9., 24., 31., 42., 48., 51.;
yaraticilik ve girisimcilik 7., 8., 34., 37.; iletisim 10., 11., 19., 20., 36., 40., 52.;
farkliliklar1 yonetme ve kendini gelistirme 13., 18., 21., 35., 46.; sonuca odaklanma

ve sorunlar1 ¢cozme 6., 12., 14., 32., 47., 53. sorulardir.

Kisilere boliimlerinde c¢alisan Tekniker ve Teknisyen adedince anket
verilmistir. Anket yapilacak kisilerin ¢alistiklart boliime gore —acil veya poliklinik-
calisan listeleri bir 6n yazi ile kisilere sunulmustur. Bu liste siralamalar1 her kiside
farklilik gostermistir. Ayrica bizim olusturdugumuz ve anketlerin siniflandiracagi
liste siralamasi da farkli olacaktir. Bu sekilde kodlamalar kisisel bilgilerin aragtirmaci
dahil herkes i¢in subjektif olmamas1 saglanacaktir. Bu listede basinda kendi ismi
bulunan kisi anketi doldururken kendisi i¢in de anket doldurmus olacaktir. Birim
sorumlulart i¢in de ayni anket yontemi gecerli olacaktir. Amiri konumunda olarak
Radyoloji Tekniker ve Teknisyenlerin birlikte ¢alistiklart doktorlarindan goniilli
olanlar1 performans degerlendirmeye katilmislardir. Anketin bagkalar1 tarafindan
acilmas: durumunda kimler i¢in nasil bir performans degerlendirilmesi yaptiginin
anlagilmamasi icin sadece listedeki sira numarasinin ankete kodlanmasi ve listenin
bulundugu bilgilendirme anketinin zarfa konulmamasi ve zarfin agzinin kapatilmasi
talep edilmistir. Anketi dolduracak kisi anketin nasil doldurulacag: bilgisi ayni
yazida tekrar edilerek hatirlatmalarda bulunulmustur. Bu anketlerin tamami kapali

bir zarfa konularak anketor 6grenciler ve arastirmaci tarafindan kisilere dagitilmistir.
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Anketlerin doldurulmasi durumunda birim sorumlularina teslim edilmesi veya

anketdr kisilere verilmesi talep edilmistir.
4.4. Arastirmanin Hipotezleri

Performans degerlendirme yontemlerinde kullanilan degerlendiricilerin
secimi ve arastirmaya dahil edilmesi hususu 6nem kazanmaktadir. Klasik sistemde
yoneticilerin 6l¢eklendirdigi performans degerleme sisteminde, degerlendiricilerin
ast, ist, calisma arkadasi, kendisi gibi farklilastirilmasi sonucu degisik analiz
sonuclarina ulasilabilmektedir. Olusturulan alt basliklar davranigsal Ozelliklerin 11
tanesiyle kategorize edilmistir. Bunlar degerlendirici tarafindan oranlanarak

asagidaki hipotezlerimize analiz konusu olmuslardir:

H1.Amirler ile birim sorumlularin yaptigi performans degerlendirmeleri

arasinda fark vardir.

H2.Amirler ile ¢aligma arkadaslarinin yaptig1 performans degerlendirmeleri

arasinda fark vardir.

H3.Amirler ile kendisinin yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda fark

vardir.

H4.Birim sorumlular1 ile ¢alisma arkadaslarmin  yaptigt performans

degerlendirmeleri arasinda fark vardir.

HS5.Birim sorumlular ile kendisinin yaptigi performans degerlendirmeleri

arasinda fark vardir.

H6.Caligma arkadasi ile kendisinin yaptigi performans degerlendirmeleri

arasinda fark vardir.
4.5. Verilerin Istatistiksel Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler icin

SPSS 21.0 Istatistik paket programi kullamlmistir. Niceliksel verilerin
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karsilastirilmasinda  iki  grup  durumunda, parametrelerin = gruplar  arasi
karsilastirmalarinda Bagimsiz drnekler (Independent samples) t testi kullanilmustir.

Sonuglar % 95 giiven araliginda, p<0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

4.6. Bulgular

Arastirma probleminin ¢6ziimii i¢in, arastirmaya katilan c¢alisanlar anket ve
Olcek yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer

almaktadir. Elde edilen bulgulara dayal1 olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.

Tablo 20.Verilerin Hastane Statiisii Degiskenine Gore Dagilim

Hast Kamu Hastanesi 337 63,2
as ,,al_l_e Ozel Hastane 196 36,8
Statiisii
Toplam 533 100,0
A Hastanesi 153 28,7
Hast B Hastanesi 43 8,1
astane C Hastanesi 154 28,9
Siralamasi :
D Hastanesi 183 34,3
Toplam 533 100,0

Arastirmada 533 anket yapilmistir. Hastane statiisii degiskenine gore 337'si
(%63,2) Kamu Hastanesi, 196's1 (%36,8) Ozel Hastane olarak dagilmaktadir.
Hastane siralamasi degiskenine gore 153'i (%28,7) A hastanesi, 43'0 (%38,1) B
hastanesi, 154'0 (%28,9) C hastanesi, 1830 (%34,3) D hastanesi olarak
dagilmaktadir.
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B Kamu Hastanesi

m Ozel Hastane

Sekil 15.Hastane Statiisii Pay Grafigi

W A Hastanesi
B B Hastanesi
™ C Hastanesi

M D Hastanesi

B Hastanesi:
%8,1

Sekil 16.Hastane Siralamasi Pay Grafigi
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Tablo 21.Verilerin Degerlendirilen Kisinin (Degerlendirici) Degiskenine Gore

Dagilim
Degerlendirilen Kisinin =~ Amiri (doktoru) 80 15,0
Birim Sorumlusu 50 9,4
Calisma Arkadasi 363 68,1
Kendisi 40 7.5
Toplam 533 100,0

Anketler, degerlendirilen kisinin (degerlendirici) degiskenine gore 80'
(%15,0) amiri (doktoru), 50'si (%9,4) birim sorumlusu, 363'i (%68,1) calisma
arkadasi, 40" (%7,5) kendisi olarak dagilmaktadir.

Birim Sorumlusu:
%9,4

Kendisi: %7,5

B Amiri (doktoru)
H Birim Sorumlusu
™ Galisma Arkadasi

H Kendisi

Sekil 17.Degerlendiren Kisiler Pay Grafisi
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Tablo 22.Verilerin Demografik ve Bireysel Kategoriler Degiskenine Gore

Dagilim
n %0
25 Yas Ve Al 86 16,9
26-35 Yas 171 33,5
yas 36-45 Yas 181 35,5
46-55 Yas 54 10,6
56 Yas Ve Uzer1 18 3,5
Toplam 510 100,0
Bay 298 55,9
Cinsiyet Bayan 235 44,1
Toplam 533 100,0
Evli 355 69,3
Medeni Durum Bekar 157 30,7
Toplam 512 100,0
Tipta Uzmanlhk 81 15,2
Lisans Ustii 13 2.4
Egitim Durumu Lisans 13 24
Saglik Meslek Yiiksek Okulu 300 56,3
Saglik Meslek Lisesi 126 23,6
Toplam 533 100,0
Radyoloji Teknisyeni 150 28,1
Radyoloji Teknikeri 302 56,7
Meslek Doktor 81 15.2
Toplam 533 100,0
0-5 Y1l 133 25,0
6-10 Y1l 107 20,1
11-15 Y1 30 5,6
Calisma Yih 16-20 Yil 163 30,6
21-25 Y1l 56 10,5
26 Y1l Ve Ustii 44 8,3
Toplam 533 100,0
Evet 28 5,4
idari Gorev Varhgr  Hayir 492 94,6
Toplam 520 100,0
Evet 210 39,4
Gelecek Kaygisi Hayir 323 60,6
Toplam 533 100,0
1.000 T1 Ve Alt1 12 2,3
1000 - 2000 TI1 87 16,3
Aylik Gelir 2000 - 3000 TI 339 63,6
3000 TI Ve tizeri 95 17,8
Toplam 533 100,0
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46-55 yas:
%10,6

‘ M 25 Yas Ve Alti
W 26-35 Yas
M 36-45 Yas
W 46-55 Yas
Sekil 18.Yas Gruplan Pay Grafisi
N Bay
H Bayan

Sekil 19.Cinsiyet Gruplar1 Pay Grafisi
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M Evli

W Bekar

Sekil 20.Medeni Durum Pay Grafisi

Lisansiistii:

Tipta uzmanlhk: %2.4
os,

%15,2

Lisans: %2,4
B Tipta Uzmanhk

m Lisans Ustii
M Lisans
M Saglik Meslek Yiuksek

Okulu
m Saglik Meslek Lisesi

Sekil 21.Egitim Durumu Pay Grafisi
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26 yil ve Ustii:
%8,3

21-25 yil: %10,5
mO-5Vil

m6-10 VIl
m11-15 Vil

m 16-20 Vil
m21-25YIl

= 26 Yil Ve Ustil

11-15 yil: %5,6

Sekil 2222.Calisam Yili Pay Grafisi

1000 tl ve alti:
%2,3

m 1.000 TI Ve Alti
m 1000 - 2000 TI
2000 - 3000 TI
M 3000 Tl Ve Gzeri

Sekil 23. Calisam Yihi Pay Grafisi
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Tablo 23.Performans Degerlendirme

1. Giivenilirdir. 17 '3 35 7 79 15 301 56 101 19
Bireysel 28. Sorumluluk sahibidir. 23 4 22 4 84 16 292 55 112 21
ozellikler 33. Oz elestiri yaparak eksik yonlerini farkeder. 31 |6 41 8 128 24 288 54 45 8
43. Yaptig1 islerde hasta ve calisan giivenligini korur. 18 3 37 7 75 14 336 63 67 13
il}g;gfndlgl gorevin gerektirdigi teknik bilgi ve becerilere 13 2 21 4 6 12 321 60 112 21
Teknik bilei 3. Ustlendigi isi zamaninda ve eksiksiz tamamlar. 17 3 36 7 63 12 303 57 114 21
eknik bilgi ) o altinda calisabilir. 21 4 56 11 139 26 272 51 45 8
ve beceri 27 Birimi ile ileili . { teknikl teknoloiileri
- Birimi ile ilgili mevzuat, yeni teknikler ve teknolojileri 1 2 % 5 148 28 272 51 73 14
yakindan takip eder.
29. Yenilige acik ve siirekli kendini gelistirme ¢abasindadir. 16 3 33 6 157 129 261 49 66 12
4. Zaman etkin kullanir. 13 2 37 7 78 15 303 57 102 19
Kaynaklar1  16. Islerini aciliyet ve &nem sirasina gore siralandirir. 14 3 28 5 9% 17 327 61 74 14
etkin 26. Kurumun kaynaklarini en etkin ve verimli bir sekilde
kullanma Kullanir. 13 2 38 7 83 16 318 60 81 15
45. Is ve is yapma usulleri ile ilgili siirekli yeni fikirler iiretir. 25 5 53 10 153 29 248 47 54 10
5. Isini ¢ok iyi takip eder ve miikkemmel sonug alir. 14 3 47 9 120 23 261 49 91 17
Yon belirleme iISIr Gergeklesebilecek hedeflere ulasmak igin etkili tedbirler 73 » 6 159 30 281 53 44 8
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Kendini ve
calisma
arkadaslarim
gelistirme

Hastalara
karsi
duyarhhg:

Takim
calismasini
gelistirme

Yaraticilik ve
girisimcilik

50. Gergeklesebilecek hedefleri belirler.

54. Hedeflerine %100 ulagir.

23. Performans1 hakkinda ¢aligma arkadaslarindan kendisi
hakkinda degerlendirme yapilmasini ister.

30. Insanlarm is ile ilgili yeni bilgiler 6grenmek isteyecegi
ortam olusturmaktadir.

38. Yetki devretmeyi sever ve ister.

39. Calisma arkadaglarinin gelisimini her zaman destekler,
onlar1 cesaretlendirir.

41. Mesleki bilgi ve becerisini gelistirmede ¢ok istekli ve
basarilidir.

15. Hasta memnuniyetini saglamada ¢ok basarilidir.

17. Hasta sikayetlerini gidermede ¢ok hizli ve basarilidir.
44. Hastalara kaliteli hizmet vermede miikemmeldir.

49. Hastalara kars1 nazik, giiler yiizlii ve hassastir.

9. Karsilikli ve yararli ¢oziimler olusturmaya caligir.

24. Calisanlar1 takim hedeflerine yonlendirir.

31. Takim tiyelerini karar almada cesaretlendirir.

42. Takim tiyelerinin fikirlerine yapici geri bildirimde
bulunmaz.

48. Bilgi ve deneyimlerini takim arkadaslariyla paylasir.
51. Takimdaki her kisiye saygili davranir.

7. Yaratici fikir iiretmeleri i¢in baskalarini destekler.

8. Hayal diinyasi1 genistir.

34. Yaratic fikirlerin ortaya ¢ikmasinda olusacak ortamin
giivenli olmasini desteklemez.
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212
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35
46
32

199

141
159

127

168
152
116

123

106
147
111
96

108
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135

97
85
131
169

26
30

24

32
29
22
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20
28
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18
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27
25
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16
25
32

313
274

278

264
284
290

305

279
257
295
288
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272
274

140

330
286
282
238

123

59
51

52

50
53
54

57

52
48
55
54
57
51
51

34

62
54
53
45

32

47
66

29

42
38
55

51

83
65
67
94
60
41
58

32

51
99
58
86
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10

10

16
12
13
18
11

11

10
19
11
16



Tletisim

Farkhliklar:
yonetme ve
kendini
gelistirme

Sonuca
odaklanma ve
sorunlari
¢0zme

37. Bagkalar1 i¢in iitopik sayilacak fikirleri ortaya ¢ikartir ve
savunur.

10. Diisiincelerini anlatirken beden dilini kullanir.

11. Olaylara empatik yaklasir.

19. Kendini ¢ok rahat ifade eder.

20. Iletisim becerisi ¢ok iyidir.

36. lyi bir dinleyicidir.

40. Aktarmak istediginin anlasilip anlagilmadigin
karsisindaki kisilerin onayina sunar.

52. Kendisine her zaman rahatlikla ulasilabilir.

13. Yaraticidir, zor durumlarda tirettigi ¢oziimler sonuca
ulagtirir.

18. Fark yaratmak igin ¢aligir.

21. Degisimi kabullenmeyerek, degisimin ne oldugunu
O0grenmek ve incelemek istemez.

35. Siirekli kendini gelistirme ve iyilestirmeden yola ¢ikarak
degisime uyum saglar.

46. Yeniliklerin ilk uygulayicisidir, yeniliklere 6nderlik eder.

6. Sorunlar1 ¢ozer.

12. Kisiye degil soruna odaklidir.

14. Isleri belirlenen standartlara uygun olarak tamamlar.

32. Islerin belirlenen siirelerde sonuclandiriimasi konusunda
hassas davranir.

47. Problemleri yonetmek yerine problemin tekrar
edilmemesi i¢in calisir.

53. Sonuca ulagsmada ortaya ¢ikacak problemin
tekrarlanmamasi i¢in ne yapacagini bilir.
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Aragtirmada kullanilan Likert Olgegi, kolayligi nedeni ile tercih edilmistir.

Anketi yanitlayan kisilere verilen 6nermelerle ilgili goriislerini, cok olumludan ¢ok

olumsuza kadar siralanan segeneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore;

e (5) kesinlikle katiliyorum
e (4) katiliyorum

e (3) kararsizim

¢ (2) katilmiyorum

e (1) kesinlikle katilmiyorum.

seklinde bir olgek kullanilmustir. Olgek sonuglar1 5.00-1.00=4.00 puanlhk bir

genislige dagilmislardir. Bu genislik bese boliinerek puan araliklart belirlenmistir.
Buna gore; 1.00-1.79 puan aralig, “cok diisiik”, 1.80-2.59 “diisiik”, 2.60-3.39 “orta”,
3.40-4.19 “yiiksek” ve 4.20-5.00 aras1 “cok yliksek™ olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 24.Performans Degerlendirme Anketinin Cevaplama Ortalamalar

(n=533)
Boyut Madde
Bireysel 1. Glivenilirdir.
ozellikler 28. Sorumluluk sahibidir.

33. Oz elestiri yaparak eksik yonlerini farkeder.
43. Yaptig1 islerde hasta ve ¢alisan giivenligini

korur.
Teknik bilgi 2. Ustlendigi gorevin gerektirdigi teknik bilgi ve
ve beceri becerilere sahiptir.
3. Ustlendigi isi zamaninda ve eksiksiz
tamamlar.

22. Stres altinda galisabilir.
27. Birimi ile ilgili mevzuat, yeni teknikler ve
teknolojileri yakindan takip eder.
29. Yenilige acgik ve siirekli kendini gelistirme
cabasindadir.
Kaynaklan 4. Zaman etkin kullanir.
etkin 16. Islerini aciliyet ve 6nem sirasina gore
kullanma stralandirir.
26. Kurumun kaynaklarini en etkin ve verimli
bir sekilde kullanir.
45. Is ve is yapma usulleri ile ilgili siirekli yeni
fikirler tiretir.
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Ortalama Ss

3,810
3,840
3,520
3,740
3,930
3,860

3,500
3,690

3,620

3,830
3,790

3,780

3,470

0,924
0,947
0,961
0,886
0,841
0,934

0,931
0,855

0,889

0,899
0,843

0,875

0,966



Yon
belirleme

Kendini ve
calisma
arkadaslarim
gelistirme

Hastalara
karsi
duyarhhg

Takim
calismasim
gelistirme

Yaraticihk
ve
girisimcilik

Tletisim

5. Isini ¢ok iyi takip eder ve miikkemmel sonug
alir.

25. Gergeklesebilecek hedeflere ulasmak igin
etkili tedbirler alir.

50. Gergeklesebilecek hedefleri belirler.

54. Hedeflerine %100 ulasir.

23. Performans1 hakkinda ¢aligma
arkadaslarindan kendisi hakkinda degerlendirme
yapilmasini ister.

30. Insanlarn is ile ilgili yeni bilgiler grenmek
isteyecegi ortam olusturmaktadir.

38. Yetki devretmeyi sever ve ister.

39. Calisma arkadaglarinin gelisimini her zaman
destekler, onlar1 cesaretlendirir.

41. Mesleki bilgi ve becerisini gelistirmede ¢ok
istekli ve basarilidir.

15. Hasta memnuniyetini saglamada ¢ok
basarilidir.

17. Hasta sikayetlerini gidermede ¢ok hizli ve
basarilidir.

44. Hastalara kaliteli hizmet vermede
mitkemmeldir.

49. Hastalara kars1 nazik, giiler yiizlii ve
hassastir.

9. Karsilikli ve yararh ¢éziimler olusturmaya
calisir.

24. Calisanlar takim hedeflerine yonlendirir.

31. Takim tiyelerini karar almada cesaretlendirir.

42. Takim tiyelerinin fikirlerine yapic1 geri
bildirimde bulunmaz.

48. Bilgi ve deneyimlerini takim arkadaslariyla
paylasir.

51. Takimdaki her kisiye saygili davranir.

7. Yaratici fikir tiretmeleri i¢in baskalarini
destekler.

8. Hayal diinyas1 genistir.

34. Yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasinda
olusacak ortamin giivenli olmasin1 desteklemez.
37. Baskalar1 i¢in titopik sayilacak fikirleri
ortaya ¢ikartir ve savunur.

10. Diistlincelerini anlatirken beden dilini
kullanir.

11. Olaylara empatik yaklagir.

19. Kendini ¢ok rahat ifade eder.

20. Iletisim becerisi ¢ok iyidir.

36. lyi bir dinleyicidir.
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3,690
3,570
3,680
3,680
3,380

3,510

3,530
3,560

3,620
3,670
3,570
3,640
3,740
3,650
3,480
3,570
2,840

3,680

3,740
3,600

3,680
2,820

3,510
3,720
3,530
3,680

3,620
3,620

0,944
0,850
0,772
0,818
0,983

0,871

0,866
0,963

0,883
0,971
0,930
0,963
0,969
0,896
0,931
0,924
1,192

0,864

1,007
0,901

0,867
1,209

0,855
0,798
0,960
0,909

0,921
0,986



40. Aktarmak istediginin anlasilip 3,660 0,858
anlagilmadigini karsisindaki kisilerin onayina

sunar.
52. Kendisine her zaman rahatlikla ulasilabilir. 3,800 0,829
Farkhhklarn  13. Yaraticidir, zor durumlarda iirettigi ¢oztimler = 3,470 0,982
yonetme ve sonuca ulastirir.
kendini 18. Fark yaratmak i¢in ¢aligir. 3,380 0,988
gelistirme 21. Degisimi kabullenmeyerek, degisimin ne 2,950 1,229
oldugunu 6grenmek ve incelemek istemez.
35. Siirekli kendini gelistirme ve iyilestirmeden 3,620 0,823
yola ¢ikarak degisime uyum saglar.
46. Yeniliklerin ilk uygulayicisidir, yeniliklere 3,280 1,036
onderlik eder.
Sonuca 6. Sorunlar1 ¢ozer. 3,530 0,927
odaklanma 12. Kisiye degil soruna odaklidir. 3,600 0,950
ve sorunlar1 14, Isleri belirlenen standartlara uygun olarak 3,750 0,899
¢0zme tamamlar.
32. Islerin belirlenen siirelerde sonuclandiriimas: = 3,770 0,884
konusunda hassas davranir.
47. Problemleri yonetmek yerine problemin 3,610 0,846
tekrar edilmemesi i¢in c¢alisir.
53. Sonuca ulagsmada ortaya ¢ikacak problemin 3,710 0,820

tekrarlanmamasi i¢in ne yapacagini bilir.

Katilimcilarin -~ ‘Bireysel Ozellikler’ alt basliklardan “1. Giivenilirdir.”
ifadesine yiiksek (3,810 £ 0,924); “28. Sorumluluk sahibidir.” ifadesine yiiksek
(3,840 £ 0,947); “33. Oz elestiri yaparak eksik yonlerini farkeder.” ifadesine yiiksek
(3,520 £ 0,961); “43. Yaptig1 islerde hasta ve calisan giivenligini korur.” ifadesine
yiiksek (3,740 + 0,886);

‘Teknik Bilgi ve Beceri’ alt basliklardan “2. Ustlendigi gorevin gerektirdigi
teknik bilgi ve becerilere sahiptir.” ifadesine yiiksek (3,930 + 0,841); “3. Ustlendigi
151 zamaninda ve eksiksiz tamamlar.” ifadesine yiiksek (3,860 = 0,934); “22. Stres
altinda calisabilir.” ifadesine yiiksek (3,500 + 0,931); “27. Birimi ile ilgili mevzuat,
yeni teknikler ve teknolojileri yakindan takip eder.” ifadesine yiiksek (3,690 =+
0,855); “29. Yenilige acik ve siirekli kendini gelistirme cabasindadir.” ifadesine
yiiksek (3,620 + 0,889);

‘Kaynaklar: Etkin Kullanma’ alt basliklarindan “4. Zamani etkin kullanir.”

ifadesine yiiksek (3,830 + 0,899); “16. Islerini aciliyet ve &nem sirasina gore
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stralandirir.” ifadesine yiiksek (3,790 £ 0,843); “26. Kurumun kaynaklarini en etkin
ve verimli bir sekilde kullanir.” ifadesine yiiksek (3,780 + 0,875); “45. Is ve is yapma
usulleri ile ilgili stirekli yeni fikirler iiretir.” ifadesine yliksek (3,470 + 0,966);

‘Yon Belirleme’ alt basliklarindan “5. Isini ¢ok iyi takip eder ve miikemmel
sonu¢ alir.” ifadesine yiiksek (3,690 + 0,944); “25. Gergeklesebilecek hedeflere
ulasmak icin etkili tedbirler alir.” ifadesine yiiksek (3,570 + 0,850); “50.
Gergeklesebilecek hedefleri belirler.” ifadesine yiiksek (3,680 =+ 0,772); “54.
Hedeflerine %100 ulasir.” ifadesine yiiksek (3,680 + 0,818);

‘Kendini ve Calisma Arkadaslarint Gelistirme’ alt basliklarindan “23.
Performans1 hakkinda calisma arkadaslarindan kendisi hakkinda degerlendirme
yapilmasini ister.” ifadesine orta (3,380 + 0,983); “30. Insanlarin is ile ilgili yeni
bilgiler 6grenmek isteyecegi ortam olusturmaktadir.” ifadesine yiiksek (3,510 =+
0,871); “38. Yetki devretmeyi sever ve ister.” ifadesine yiiksek (3,530 + 0,866); “39.
Calisma arkadaslarinin gelisimini her zaman destekler, onlar1 cesaretlendirir.”
ifadesine yiiksek (3,560 + 0,963); “41. Mesleki bilgi ve becerisini gelistirmede ¢ok
istekli ve basarilidir.” ifadesine yiiksek (3,620 =+ 0,883);

‘Hastalara Karsi Duyarliligi’ alt basliklarindan “15. Hasta memnuniyetini
saglamada cok bagarihidir.” ifadesine yiiksek (3,670 + 0,971); “17. Hasta
sikayetlerini gidermede c¢ok hizli ve basarilidir.” ifadesine yiiksek (3,570 + 0,930);
“44. Hastalara kaliteli hizmet vermede miikemmeldir.” ifadesine yiiksek (3,640 +
0,963); “49. Hastalara kars1 nazik, giiler yiizlii ve hassastir.” ifadesine yiiksek (3,740
+ 0,969);

‘Takim Calismasini Gelistirme’ alt bagliklarindan “9. karsilikli ve yararl
coziimler olusturmaya c¢alisir.” ifadesine yiiksek (3,650 + 0,896); “24. calisanlar
takim hedeflerine yonlendirir.” ifadesine yiiksek (3,480 + 0,931); “31. takim
tiyelerini karar almada cesaretlendirir.” ifadesine yiiksek (3,570 & 0,924); “42. takim
tiyelerinin fikirlerine yapici geri bildirimde bulunmaz.” ifadesine orta (2,840 +

1,192); “48. bilgi ve deneyimlerini takim arkadaslariyla paylasir.” ifadesine ytliksek
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(3,680 £ 0,864); “51. takimdaki her kisiye saygili davranir.” ifadesine yiiksek (3,740
+ 1,007);

Yaraticilik ve Girisimcilik’ alt basliklarindan “7. Yaratici fikir iiretmeleri i¢in
baskalarini destekler.” ifadesine yiiksek (3,600 + 0,901); “8. Hayal diinyas1 genistir.”
ifadesine yiiksek (3,680 + 0,867); “34. Yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasinda olusacak
ortamin giivenli olmasin1 desteklemez.” ifadesine orta (2,820 + 1,209); “37.
Baskalari i¢in iitopik sayilacak fikirleri ortaya ¢ikartir ve savunur.” ifadesine yiiksek

(3,510 + 0,855);

‘[letisim’ alt basliklarmndan “10. Diisiincelerini anlatirken beden dilini
kullanir.” ifadesine yiiksek (3,720 + 0,798); “11. Olaylara empatik yaklasir.”
ifadesine yiiksek (3,530 £ 0,960); “19. Kendini ¢ok rahat ifade eder.” ifadesine
yiiksek (3,680 + 0,909); “20. Iletisim becerisi ¢ok iyidir.” ifadesine yiiksek (3,620 +
0,921); “36. lyi bir dinleyicidir.” ifadesine yiiksek (3,620 £ 0,986); “40. Aktarmak
istediginin anlasilip anlasilmadigini karsisindaki kisilerin onayina sunar.” ifadesine
yiiksek (3,660 + 0,858); “52. Kendisine her zaman rahatlikla ulasilabilir.” ifadesine
yiiksek (3,800 + 0,829);

‘Farkhiliklart  Yonetme ve Kendini Gelistirme’ alt basliklarindan “13.
Yaraticidir, zor durumlarda irettigi c¢oziimler sonuca ulastirir.” ifadesine yiiksek
(3,470 £ 0,982); “18. Fark yaratmak i¢in calisir.” ifadesine orta (3,380 + 0,988); “21.
Degisimi kabullenmeyerek, degisimin ne oldugunu ogrenmek ve incelemek
istemez.” ifadesine orta (2,950 + 1,229); “35. Siirekli kendini gelistirme ve
tyilestirmeden yola ¢ikarak degisime uyum saglar.” ifadesine yiiksek (3,620 +
0,823); “46. Yeniliklerin ilk uygulayicisidir, yeniliklere dnderlik eder.” ifadesine orta
(3,280 £+ 1,036);

‘Sonuca Odaklanma ve Sorunlart Cozme’ alt baslhiklarindan “6. Sorunlari
cozer.” ifadesine yiiksek (3,530 = 0,927); “12. Kisiye degil soruna odaklidir.”
ifadesine yiiksek (3,600 = 0,950); “14. Isleri belirlenen standartlara uygun olarak
tamamlar.” ifadesine yiiksek (3,750 + 0,899); “32. Islerin belirlenen siirelerde

sonuclandirilmasi konusunda hassas davranir.” ifadesine yiiksek (3,770 + 0,884);
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“47. Problemleri yonetmek yerine problemin tekrar edilmemesi igin ¢aligir.”
ifadesine yiiksek (3,610 £+ 0,846); “53. Sonuca ulasmada ortaya ¢ikacak problemin
tekrarlanmamasi i¢in ne yapacagini bilir.” ifadesine yiiksek (3,710 + 0,820); diizeyde
katildiklar1 goriilmektedir.

Tablo 25.Performans Degerlendirme Boyut Ortalamalari (n=533)

Ort Ss
Bireysel Ozellikler 3,729 0,799
Teknik Bilgi Ve Beceri 3,719 0,689
Kaynaklar Etkin Kullanma 3,719 0,734
Yon Belirleme 3,655 0,722
Kendini Ve Calisma Arkadaslarini Gelistirme 3,523 0,752
Hastalara Kars1 Duyarhhg 3,656 0,868
Takim Calismasini Gelistirme 3,539 0,677
Yaraticilik Ve Girisimcilik 3,480 0,629
Tletisim 3,663 0,694
Farkhiliklar: Yonetme Ve Kendini Gelistirme 3,357 0,686
Sonuca Odaklanma Ve Sorunlar1 C6zme 3,661 0,732

Katilimcilarin “bireysel ozellikler” diizeyi (3,729 + 0,799); “teknik bilgi ve
beceri” diizeyi (3,719 £ 0,689); “kaynaklar: etkin kullanma” diizeyi (3,719 £ 0,734);
“von belirleme” diizeyi (3,655 =+ 0,722); “kendini ve c¢alisma arkadaslarini
gelistirme” diizeyi (3,523 + 0,752); “hastalara karsi duyarliigi” diizeyi (3,656 +
0,868); “takim c¢alismasint gelistirme” diizeyi (3,539 = 0,677); “yaraticilik ve
girisimcilik” diizeyi (3,480 + 0,629); “iletisim” diizeyi (3,663 = 0,694); “‘farkliliklar:
yonetme ve kendini gelistirme” diizeyi (3,357 + 0,686); “sonuca odaklanma ve

sorunlart ¢ozme” diizeyi (3,661 £ 0,732) dir.
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H1.Amirler ile sorumlularin yaptig1 performans degerlendirmeleri

arasinda fark vardir.

Tablo 26.Amiri ve Birim Sorumlari ile Alt Bashklar Arasindaki Analiz

Oranlan
h (04 Ss t p
. - . Amiri 80 3,638 | 0,657
Bireysel Ozellikler Sorumlusu 50 3.550 | 0.927 0,629 0,562
o Taey . Amiri 80 3,523 | 0,604
Teknik Bilgi Ve Beceri Sorumlusu 50 3712 0.800 -1,533 0,128
Kaynaklarn Etkin Amiri 80 3,575 | 0,602
Kullanma Sorumlusu 50 3,570 | 0,925 itk e
.. . Amiri 80 3,556 | 0,576
Yon Belirleme Sorumlusu 50 3.570 | 0.886 -0,107 0,923
Kendini Ve Calisma Amiri 80 3,525 0,580 0574  0.594
Arkadaslarim Gelistirme Sorumlusu 50 3,456 | 0,788 ’ ’
. Amiri 80 3,531 0,754
Hastalara Karsi1 Duyarhhig: Sorumlusu 50 3.560 1.053 -0,181 0,867
Takim Calismasim Amiri 80 3,508 0,501
Gelistirme Sorumlusu 50 3417 | 0,774 LU
e e . Amiri 80 3,425 | 0,508
Yaraticilik ve Girisimcilik Sorumlusu 50 3355 | 0.647 0,687 0,518
. Amiri 80 3,614 0,516
Tletisim Sorumlusu | 50 3546 0,783 602 0385
Farkhhklar: Yonetme Ve Amiri 80 3,348 0,543 1878 0.081
Kendini Gelistirme Sorumlusu 50 3,140 | 0,712 ’ ?
Sonuca Odaklanma Ve Amiri 80 3,606 0,565 0550 0619
Sorunlar1 Cozme Sorumlusu 50 3,537 | 0,879 ’ ’

Katilimcilarin  bireysel ozellikler puanlari ortalamalarinin amiri ile birim

sorumlusu degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir(t=0,629; p=0,562>0,05).

Degerlendiricilerin teknik bilgi ve beceri puanlar1 ortalamalarinin amiri ile

birim sorumlusu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir(t=-1,533; p=0,128>0,05).

Ankete katilanlarin kaynaklar: etkin kullanma puanlar1 ortalamalarinin amiri

ile birim sorumlusu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=0,037; p=0,973>0,05).

Katilimcilarin  yén  belirleme puanlar1 ortalamalarinin  amiri ile birim

sorumlusu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir(t=-0,107; p=0,923>0,05).

Degerlendiricilerin kendini ve c¢alisma arkadaslarint gelistirme puanlar

ortalamalarinin amiri ile birim sorumlusu degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=0,574;

p=0,594>0,05).

Ankete katilanlarin hastalara karsi duyarliligi puanlart ortalamalarinin amiri

ile birim sorumlusu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-0,181; p=0,867>0,05).

Katilimcilarin takim ¢alismasini gelistirme puanlar1 ortalamalarinin amiri ile

birim sorumlusu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=0,820; p=0,458>0,05).

Degerlendiricilerin yaraticilik ve girisimcilik puanlart ortalamalarinin amiri

ile birim sorumlusu degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=0,687; p=0,518>0,05).

Ankete katilanlarin iletigim puanlar ortalamalarinin amiri ile birim sorumlusu

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamistir(t=0,602; p=0,585>0,05).
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Katilimcilarin ~ farkliliklart  yonetme ve kendini  gelistirme puanlari

ortalamalarinin amiri ile birim sorumlusu degiskenine goére anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=1,878;

p=0,081>0,05).

Degerlendiricilerin  sonuca odaklanma ve sorunlart ¢ézme puanlari

ortalamalarinin amiri ile birim sorumlusu degiskenine gore anlamh bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=0,550;

p=0,619>0,05).

H2.Amirler ile Cahsma Arkadaslarimin yaptii  performans

degerlendirmeleri arasinda fark vardir

Tablo 27.Amiri ve Calisma Arkadasi ile Alt Bashklar Arasindaki Analiz

Oranlan
N (0) y Ss t p

. N Amiri 80 3,638 0,657

Bireysel Ozellikler Arkadast 363 3.720 0.805 -0,853 | 0,394
o Teey s . Amiri 80 3,523 0,604
Teknik Bilgi ve Beceri Arkadast 363 3.732 0.681 -2,542 | 0,011
Kaynaklar1 Etkin Amiri 80 3,575 0,602
-1,832

Kullanma Arkadasi 363 3,734 0,720 83 0,068

.. . Amiri 80 3,556 0,576
Yon Belirleme Arkadast 363 3.667 0.721 -1,282 | 0,201
Kendini ve Arkadaslarbm Amiri 80 3,525 0,580
Gelistirme Arkadasi 363 3,501 0,782 G5 G
Hastalara Karsi Amiri 80 3,531 0,754
Duyarhhg: Arkadasi 363 3,658 0,869 s | 022
Takim Calismasini Amiri 80 3,508 0,501 i
Gelistirme Arkadas1 363 3,537 0,702 0,343 1 0,672
Yaraticilik ve Amiri 80 3,425 0,508

.. o ’ ! -1, ,301
Girisimcilik Arkadas1 363 3,505 0,647 035 10,30
. Amiri 80 3,614 0,516
Tletisim Arkadast 363 3659 0718 002 09D
Farkhliklar: Yonetme ve  Amiri 80 3,348 0,543 0275 0744
Kendini Gelistirme Arkadasi 363 3,371 0,713 ’ ’
Sonuca Oda.l.(lanma ve Amiri 80 3,606 0,565 0493 0559
Sorunlari1 Cézme Arkadasi 363 3,650 0,741
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Katilimeilarin bireysel ozellikler puanlart ortalamalarinin amiri ile calisma

arkadaslan degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir(t=-0,853; p=0,394>0,05).

Degerlendiricilerin teknik bilgi ve beceri puanlari ortalamalarinin amiri ile

calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t=-2,542; p=0,011<0,05). Degerlendirdigi
kisi calisma arkadasi olan calisanlarin teknik bilgi ve beceri puanlart (3,732),
degerlendirdigi kisi amiri (doktoru) olan calisanlarin teknik bilgi ve beceri

puanlarindan (3,523) yiiksek bulunmustur.

Ankete katilanlarin kaynaklar: etkin kullanma puanlan ortalamalarinin amiri

ile calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,832; p=0,068>0,05).

Katilimcilarin  yén belirleme puanlart ortalamalarinin amiri ile calisma

arkadaslar degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir(t=-1,282; p=0,201>0,05).

Degerlendiricilerin kendini ve c¢alisma arkadaglarini geligtirme puanlar

ortalamalarinin amiri ile calisma arkadaslari degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=0,255;

p=0,759>0,05).

Ankete katilanlarin hastalara kars: duyarliligi puanlar ortalamalarinin amiri

ile calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip géstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,205; p=0,229>0,05).

119



Katilimcilarin takim ¢alismasini gelistirme puanlart ortalamalarinin amiri ile

calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-0,343; p=0,672>0,05).

Degerlendiricilerin yaraticilik ve girisimcilik puanlar: ortalamalarinin amiri

ile calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,035; p=0,301>0,05).

Ankete katilanlarin iletisim puanlart ortalamalarmin amiri ile ¢alisma

arkadaslar degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamstir(t=-0,525; p=0,519>0,05).

Katilimcilarin ~ farkliliklart  yonetme ve kendini  gelistirme puanlari

ortalamalarinin amiri ile calisma arkadaslari degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir(t=-0,275;

p=0,744>0,05).

Degerlendiricilerin  sonuca odaklanma ve sorunlart ¢ézme puanlari

ortalamalarinin amiri ile ¢calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir(t=-0,493;

p=0,559>0,05).
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H3.Amirler ile kendisinin yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda

fark vardir.

Tablo 28.Amiri ve Kendisi ile Alt Bashklar Arasindaki Analiz Oranlar

W Ort Ss t p

Bireysel Ozellikler Amiri 80 3,638 0,657 @ -4,554 0,000
Kendisi 40 4219 | 0,663

Teknik Bilgi Ve Beceri Amiri 80 3,523 0,604 @ -3,950 0,000
Kendisi 40 4,005 | 0,682

Kaynaklar1 Etkin Amiri 80 3,575 0,602 -3,823 | 0,000

Kullanma Kendisi 40 4,056 0,737

Yon Belirleme Amiri 80 3,556 0,576 | -2,442 0,016
Kendisi 40 3,856 | 0,738

Kendini Ve Calisma Amiri 80 3,525 0,580 | -2,245 | 0,027

Arkadaslarim Gelistirme Kendisi 40 3,795 | 0,696

Hastalara Kars1 Duyarhhgr = Amiri 80 3,531 0,754  -3,313 0,001
Kendisi 40 4,013 | 0,742

Takim Calismasim Amiri 80 3,508 0,501 -2,633 0,010

Gelistirme Kendisi 40 3,779 | 0,588

Yaraticilik Ve Girisimcilik =~ Amiri 80 3425 0,508 | -0,919 0,360
Kendisi 40 3,525 | 0,657

Iletisim Amiri 80 3614 0516 @ -3,119 0,002
Kendisi 40 3946 | 0,613

Farkhhklar: Yonetme Ve Amiri 80 3,348 0,543 -1,570 0,119

Kendini Gelistirme Kendisi 40 3,520 0,614

Sonuca Odaklanma Ve Amiri 80 3,606 0,565 @ -3,715 0,000

Sorunlar1 C6zme Kendisi 40 4,033 | 0,647

Katilimcilarin bireysel ozellikler puanlar1 ortalamalarinin amiri ile kendisi

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml
bulunmustur(t=-4,554; p=0,000<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi olan calisanlarin
bireysel Ozellikler puanlart (4,219), degerlendirdigi kisi amiri (doktoru) olan

calisanlarin bireysel 6zellikler puanlarindan (3,638) yiliksek bulunmustur.

Degerlendiricilerin teknik bilgi ve beceri puanlari ortalamalarinin amiri ile
kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
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acidan anlamli bulunmustur(t=-3,950; p=0,000<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi
olan calisanlarin teknik bilgi ve beceri puanlar1 (4,005), degerlendirdigi kisi amiri
(doktoru) olan calisanlarin teknik bilgi ve beceri puanlarindan (3,523) yliksek

bulunmustur.

Ankete katilanlarin kaynaklari etkin kullanma puanlart ortalamalarinin amiri
ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(t=-3,823; p=0,000<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi
olan calisanlarin kaynaklart etkin kullanma puanlar1 (4,056), degerlendirdigi kisi
amiri (doktoru) olan calisanlarin kaynaklar1 etkin kullanma puanlarindan (3,575)

yiiksek bulunmugtur.

Katilimcilarin  yon belirleme puanlar1 ortalamalarinin amiri ile kendisi

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(t=-2,442; p=0,016<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi olan ¢alisanlarin
yon belirleme puanlar (3,856), degerlendirdigi kisi amiri (doktoru) olan calisanlarin

yon belirleme puanlarindan (3,556) yliksek bulunmustur.

Degerlendiricilerin kendini ve c¢alisma arkadaslarint gelistirme puanlar

ortalamalarinin amiri ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t=-2,245; p=0,027<0,05).
Degerlendirdigi kisi kendisi olan ¢alisanlarin kendini ve calisma arkadaslarini
gelistirme puanlart (3,795), degerlendirdigi kisi amiri (doktoru) olan ¢alisanlarin
kendini ve c¢alisma arkadaslarini gelistirme puanlarindan (3,525) yiiksek

bulunmustur.

Ankete katilanlarin hastalara karsi duyarliligi puanlar ortalamalarinin amiri
ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmustur(t=-3,313; p=0,001<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi
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olan caliganlarin hastalara kars1 duyarlilifi puanlart (4,013), degerlendirdigi kisi
amiri (doktoru) olan calisanlarin hastalara karst duyarliligt puanlarindan (3,531)

yiiksek bulunmustur.

Katilimcilarin takim ¢alismasini gelistirme puanlari ortalamalarinin amiri ile
kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(t=-2,633; p=0,010<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi
olan calisanlarin takim c¢alismasini gelistirme puanlar (3,779), degerlendirdigi kisi
amiri (doktoru) olan g¢alisanlarin takim ¢alismasini gelistirme puanlarindan (3,508)

yiiksek bulunmustur.

Degerlendiricilerin yaraticilik ve girisimcilik puanlar1 ortalamalarimin amiri
ile kendisi degiskenine gore anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir(t=-0,919; p=0,360>0,05).

Ankete katilanlarin iletisim puanlar1 ortalamalarmin amiri ile kendisi

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(t=-3,119; p=0,002<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi olan calisanlarin
iletisim puanlart (3,946), degerlendirdigi kisi amiri (doktoru) olan calisanlarin

iletisim puanlarindan (3,614) yiliksek bulunmustur.

Katilmeilarin  farkhiliklar:  yonetme ve kendini  gelistirme puanlar

ortalamalarinin amiri ile kendisi degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,570; p=0,119>0,05).

Ankete katilanlarin sonuca odaklanma ve sorunlari ¢ozme puanlari

ortalamalarinin amiri ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t=-3,715; p=0,000<0,05).
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Degerlendirdigi kisi kendisi olan ¢alisanlarin sonuca odaklanma ve sorunlart ¢6zme
puanlar1 (4,033), degerlendirdigi kisi amiri (doktoru) olan c¢alisanlarin sonuca

odaklanma ve sorunlar1 ¢6zme puanlarindan (3,606) yiiksek bulunmustur.

H4.Birim sorumlulan ile ¢aliyma arkadaslarinin yaptigi performans

degerlendirmeleri arasinda fark vardir.

Tablo 29.Birim Sorumlular1 ve Calisma Arkadaslar ile Alt Baghklar

Arasindaki Analiz Oranlari

N Ort Ss t p
Bireysel Ozellikler B.Sorumlusu @ 50 3,550 0,927 -1,371 0,171
C.Arkadas1 363 3,720 0,805
Teknik Bilgi Ve Beceri B.Sorumlusu | 50 3,712 0,800 @ -0,193 0,847
C.Arkadas1 363 | 3,732 | 0,681
Kaynaklar1 Etkin B.Sorumlusu | 50 3,570 0,925  -1,450 0,148
Kullanma C.Arkadas1 363 3,734 | 0,720
Yon Belirleme B.Sorumlusu @ 50 3,570 0,886 -0,863 0,389
C.Arkadas1 363 3,667 0,721
Kendini Ve Calisma B.Sorumlusu | 50 3,456 0,788 -0,384 0,701
Arkadaslarim Gelistirme C.Arkadas: 363 | 3,501 0,782
Hastalara Karsi B.Sorumlusu | 50 3,560 1,053  -0,725 0,533
Duyarhhg: C.Arkadasi 363 | 3,658 | 0,869
Takim Calismasim B.Sorumlusu @ 50 3,417 0,774 -1,120 0,263
Gelistirme C.Arkadas1 363 | 3,537 0,702
Yaraticihik Ve B.Sorumlusu | 50 3,355 0,647  -1,535 0,126
Girisimcilik C.Arkadas1 363 | 3,505 0,647
Tletisim B.Sorumlusu = 50 3,546 0,783  -1,033 0,302
C.Arkadasi 363 | 3,659 | 0,718
Farkhliklar: Yonetme Ve  B.Sorumlusu @ 50 3,140 0,712 -2,145 0,033
Kendini Gelistirme C.Arkadas1 363 | 3,371 0,713
Sonuca Odaklanma Ve B.Sorumlusu 50 3,537 0,879 0987 0,324
Sorunlar1 Cozme C.Arkadas1 363 | 3,650 | 0,741

Katilimcilarin - bireysel ozellikler puanlart ortalamalariin birim sorumlulari

ile calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,371; p=0,171>0,05).
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Degerlendiricilerin teknik bilgi ve beceri puanlart ortalamalarinin birim

sorumlular ile calisma arkadaslar degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-0,193; p=0,847>0,05).

Ankete katilanlarin kaynaklar: etkin kullanma puanlar ortalamalariin birim

sorumlular ile calisma arkadaslar degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,450; p=0,148>0,05).

Katilimeilarin yén belirleme puanlari ortalamalarinin birim sorumlular ile

calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-0,863; p=0,389>0,05).

Degerlendiricilerin  kendini ve c¢alisma arkadaslarini gelistirme puanlar

ortalamalarinin birim sorumlular ile ¢alisma arkadaslari degiskenine gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir(t=-0,384;

p=0,701>0,05).

Ankete katilanlarin hastalara karsi duyarliligi puanlari ortalamalarinin birim

sorumlular ile calisma arkadaslari degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-0,725; p=0,533>0,05).

Katilimcilarin takim ¢alismasini gelistirme puanlart ortalamalarimin birim

sorumlular ile calisma arkadaslari degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,120; p=0,263>0,05).

Degerlendiricilerin yaraticilik ve girisimcilik puanlart ortalamalarinin birim

sorumlularn ile calisma arkadaslari degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
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gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,535; p=0,126>0,05).

Ankete katilanlarin iletigim puanlar1 ortalamalarinin birim sorumlular ile

calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,033; p=0,302>0,05).

Katihmcilarin ~ farkliliklart  yonetme ve kendini  gelistirme puanlari

ortalamalarinin birim sorumlulari ile ¢calisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2,145;
p=0,033<0,05). Degerlendirdigi kisi calisma arkadasi olan calisanlarin farkliliklar
yonetme ve kendini gelistirme puanlar1 (3,371), degerlendirdigi kisi birim sorumlusu
olan c¢alisanlarin farkliliklar1 yonetme ve kendini gelistirme puanlarindan (3,140)

yiiksek bulunmustur.

Degerlendiricilerin  sonuca odaklanma ve sorunlart ¢ozme puanlar

ortalamalarinin birim sorumlulari ile ¢alisma arkadaslar degiskenine gére anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir(t=-0,987;

p=0,324>0,05).
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H5.Birim

sorumlulari ile

degerlendirmeleri arasinda fark vardir.

kendisinin

yaptigi

performans

Tablo 30.Birim Sorumlulari ve Kendisi ile Alt Bashklar Arasindaki Analiz

Oranlan
N Ort Ss t p
Bireysel Ozellikler B.Sorumlusu 50 3,550 0,927 -3,841 0,000
Kendisi 40 4,219 0,663
Teknik Bilgi Ve Beceri B.Sorumlusu 50 3,712 0,800 -1,842 0,069
Kendisi 40 4,005 0,682
Kaynaklar Etkin B.Sorumlusu 50 @ 3,570 0,925 -2,708 0,008
Kullanma Kendisi 40 | 4,056 0,737
Yon Belirleme B.Sorumlusu 50 @ 3,570 0,886 -1,638 0,105
Kendisi 40 3,856 0,738
Kendini Ve Calisma B.Sorumlusu 50 @ 3,456 0,788 -2,135 0,036
Arkadaslarim Gelistirme Kendisi 40 | 3,795 0,696
Hastalara Karsi B.Sorumlusu 50 3,560 1,053 -2,298 0,019
Duyarhhg: Kendisi 40 4,013 0,742
Takim Calismasini B.Sorumlusu 50 3,417 0,774 -2,450 0,013
Gelistirme Kendisi 40 3,779 0,588
Yaraticiik Ve B.Sorumlusu 50 3,355 0,647 -1,230 0,222
Girisimcilik Kendisi 40 | 3,525 0,657
iletisim B.Sorumlusu 50 @ 3,546 0,783 -2,650 0,008
Kendisi 40 3,946 0,613
Farkhiliklar1 Yonetme Ve  B.Sorumlusu 50 3,140 0,712 -2,673 0,009
Kendini Gelistirme Kendisi 40 | 3,520 0,614
Sonuca Odaklanma Ve B.Sorumlusu 50 3,537 0,879 -2,983 0,003
Sorunlar1 Cézme Kendisi 40 | 4,033 | 0,647

Katilimeilarin bireysel ézellikler puanlar1 ortalamalarinin birim sorumlular

ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gbsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(t=-3,841; p=0,000<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi
olan ¢alisanlarin bireysel Ozellikler puanlari (4,219), degerlendirdigi kisi birim
sorumlusu olan c¢alisanlarin bireysel 0Ozellikler puanlarindan (3,550) yiiksek

bulunmustur.
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Degerlendiricilerin teknik bilgi ve beceri puanlart ortalamalarinin birim

sorumlulari ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,842; p=0,069>0,05).

Ankete katilanlarin kaynaklar etkin kullanma puanlar ortalamalariin birim

sorumlular ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t=-2,708; p=0,008<0,05). Degerlendirdigi
kisi kendisi olan c¢alisanlarin kaynaklar1 etkin kullanma puanlart (4,056),
degerlendirdigi kisi birim sorumlusu olan c¢alisanlarin kaynaklari etkin kullanma

puanlarindan (3,570) yiiksek bulunmustur.

Katilimcilarin yon belirleme puanlar1 ortalamalarinin birim sorumlular ile

kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamstir(t=-1,638; p=0,105>0,05).

Degerlendiricilerin kendini ve c¢alisma arkadaglarini gelistirme puanlar

ortalamalarinin birim sorumlular ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2,135;
p=0,036<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi olan calisanlarin kendini ve calisma
arkadaglarin1 gelistirme puanlar (3,795), degerlendirdigi kisi birim sorumlusu olan
calisanlarin kendini ve ¢alisma arkadaslarini gelistirme puanlarindan (3,456) yiiksek

bulunmustur.

Ankete katilanlarin hastalara karsi duyarliligi puanlart ortalamalarinin birim

sorumlulari ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur(t=-2,298; p=0,019<0,05). Degerlendirdigi
kisi kendisi olan calisanlarin hastalara kars1t duyarliligt puanlart  (4,013),
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degerlendirdigi kisi birim sorumlusu olan calisanlarin hastalara karst duyarlilig:

puanlarindan (3,560) yiiksek bulunmustur.

Katilmcilarin takim ¢alismasini gelistirme puanlar1 ortalamalarmin birim

sorumlular ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2,450; p=0,013<0,05). Degerlendirdigi
kisi kendisi olan c¢alisanlarin takim c¢alismasini gelistirme puanlar (3,779),
degerlendirdigi kisi birim sorumlusu olan calisanlarin takim calismasini gelistirme

puanlarindan (3,417) yiiksek bulunmustur.

Degerlendiricilerin yaraticilik ve girisimcilik puanlari ortalamalarinin birim

sorumlular ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-1,230; p=0,222>0,05).

Ankete katilanlarin iletigim puanlari ortalamalarmin birim sorumlular ile

kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(t=-2,650; p=0,008<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi
olan calisanlarin iletisim puanlar (3,946), degerlendirdigi kisi birim sorumlusu olan

calisanlarin iletisim puanlarindan (3,546) yiiksek bulunmustur.

Katilmeilarin  farkhiliklar:  yonetme ve kendini  gelistirme puanlar

ortalamalarinin birim sorumlular ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2,673;
p=0,009<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi olan ¢alisanlarin farkliliklar1 yonetme ve
kendini gelistirme puanlar1 (3,520), degerlendirdigi kisi birim sorumlusu olan
calisanlarin farkliliklar1 yonetme ve kendini gelistirme puanlarindan (3,140) yiiksek

bulunmustur.
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Ankete katilanlarin sonuca odaklanma ve sorunlari ¢ozme puanlari

ortalamalarinin birim sorumlular ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2,983;
p=0,003<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi olan calisanlarin sonuca odaklanma ve
sorunlart ¢ézme puanlart (4,033), degerlendirdigi kisi birim sorumlusu olan
calisanlarin sonuca odaklanma ve sorunlar1 ¢ézme puanlarindan (3,537) yiiksek

bulunmustur.

H6.Calisma arkadas: ile kendisinin yaptigi performans

degerlendirmeleri arasinda fark vardir.

Tablo 31.Cahsma Arkadasi ve Kendisi ile Alt Bashklar Arasindaki Analiz

Oranlari
Grup N Ort Ss t p
. 2 . C.Arkadas1 363 3,720 0,805
-3,781
Bireysel Ozellikler Kendisi 40 4219 0.663 3,781 0,000
o Tyer e . C.Arkadas1 363 3,732 0,681
-2,404 17
Teknik Bilgi Ve Beceri Kendisi 40 4005 0682 ,404 0,0
Kaynaklar1 Etkin Kullanma C'Aﬂ?a,dasl 205 dze (W2 -2,685 0,008
Kendisi 40 4,056 | 0,737
.. . C.Arkadas1 363 3,667 0,721
-1,574 11
Yon Belirleme Kendisi 10 3856 0738 o4 116
Kendini Ve Calisma C.Arkadas1 363 3,501 0,782 9977 0.023
Arkadaslarim Gelistirme Kendisi 40 3,795 0,696 ’ ’
. C.Arkadas1 363 3,658 0,869 i
Hastalara Kars1 Duyarhhg: Kendisi 40 4013 0742 2,482 0,013
. C.Arkadas1 363 3,537 0,702
Takim Calismasim Gelistirme Kendisi 40 3779 0.588 2,105 0,019
e ere C.Arkadast 363 3,505 0,647
Yaraticilik Ve Girisimcilik Kendisi 40 3525 0657 0,187 | 0,852
A C.Arkadast1 363 3,659 0,718
2,4
lletisim Kendisi 10 3946 0613 438 0008
Farkliliklar: Yonetme Ve C.Arkadas1 363 3,371 0,713 1272 0.204
Kendini Gelistirme Kendisi 40 3,520 0,614 ’ ’
Sonuca Odaklanma Ve C.Arkadas1 363 3,650 0,741 3143 0.002
Sorunlar1 Cézme Kendisi 40 4,033 0,647 ’ ’
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Katilimeilarin bireysel ozellikler puanlari ortalamalarinin ¢alisma arkadasi ile

kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(t=-3,781; p=0,000<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi
olan c¢alisanlarin bireysel ozellikler puanlari (4,219), degerlendirdigi kisi ¢alisma
arkadast olan calisanlarin  bireysel Ozellikler puanlarindan (3,720) yiiksek

bulunmustur.

Degerlendiricilerin teknik bilgi ve beceri puanlari ortalamalarinin calisma

arkadagi ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t=-2,404; p=0,017<0,05). Degerlendirdigi
kisi kendisi olan ¢alisanlarin teknik bilgi ve beceri puanlar1 (4,005), degerlendirdigi
kisi calisma arkadasi olan calisanlarin teknik bilgi ve beceri puanlarindan (3,732)

yiiksek bulunmustur.

Ankete katilanlarin kaynaklari etkin kullanma puanlar1 ortalamalarinin

calisma arkadasi ile kendisi degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2,685; p=0,008<0,05).
Degerlendirdigi kisi kendisi olan calisanlarin kaynaklar1 etkin kullanma puanlar
(4,056), degerlendirdigi kisi calisma arkadasi olan calisanlarin kaynaklar1 etkin
kullanma puanlarindan (3,734) yiiksek bulunmustur.

Katilimcilarin yoén belirleme puanlart ortalamalarmin calisma arkadasi ile

kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamstir(t=-1,574; p=0,116>0,05).

Degerlendiricilerin kendini ve c¢alisma arkadaslarint gelistirme puanlar

ortalamalarinin calisma arkadas: ile kendisi degiskenine gére anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2,277;
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p=0,023<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi olan calisanlarin kendini ve c¢alisma
arkadaslarin1 gelistirme puanlar1 (3,795), degerlendirdigi kisi calisma arkadast olan
calisanlarin kendini ve ¢alisma arkadaslarii gelistirme puanlarindan (3,501) yiiksek

bulunmustur.

Ankete katilanlarin hastalara karst duyarliigi puanlart ortalamalarinin

calisma arkadas1 ile kendisi degigskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2,482; p=0,013<0,05).
Degerlendirdigi kisi kendisi olan calisanlarin hastalara karst duyarliligt puanlari
(4,013), degerlendirdigi kisi calisma arkadasi olan c¢alisanlarin hastalara karsi
duyarlilig1 puanlarindan (3,658) yiiksek bulunmustur.

Katilimcilarin takim ¢alismasint geligtirme puanlari ortalamalarinin ¢alisma

arkadasi ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur(t=-2,105; p=0,019<0,05). Degerlendirdigi
kisi kendisi olan calisanlarin takim ¢aligmasini gelistirme puanlar (3,779),
degerlendirdigi kisi calisma arkadasi olan c¢aliganlarin takim ¢alismasini gelistirme

puanlarindan (3,537) yiiksek bulunmustur.

Degerlendiricilerin yaraticilik ve girisimcilik puanlart ortalamalarinin calisma

arkadasi ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=-0,187; p=0,852>0,05).

Ankete Kkatilanlarin iletigim puanlart ortalamalarinin degerlendirilen kisi

calisma arkadasi ile kendisi anlaml1 bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(t=-2,438; p=0,008<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi
olan caliganlarin iletisim puanlar1 (3,946), degerlendirdigi kisi calisma arkadasi olan

calisanlarin iletisim puanlarindan (3,659) yiiksek bulunmustur.
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Katilimcilarin ~ farkliliklart  yonetme ve kendini  gelistirme puanlari

ortalamalarinin ¢alisma arkadasi ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamustir(t=-1,272;

p=0,204>0,05).

Degerlendiricilerin  sonuca odaklanma ve sorunlari ¢ézme puanlar

ortalamalarinin ¢alisma arkadasi ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-3,143;
p=0,002<0,05). Degerlendirdigi kisi kendisi olan c¢alisanlarin sonuca odaklanma ve
sorunlart ¢6zme puanlart (4,033), degerlendirdigi kisi calisma arkadasi olan
calisanlarin sonuca odaklanma ve sorunlari ¢ézme puanlarindan (4,033) yiiksek

bulunmustur.
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SONUC

Glinlimiizde is diinyasindaki rekabette One ¢ikabilmenin ve basartya
ulagabilmenin, hepsinden onemlisi basariyr devamli kilabilmenin yolu, degisimlere
hizla ayak uydurabilmekten ge¢mektedir. Bu gergegi géz ardi etmeyen oOrgiitler,
siirekli degisimin kacinilmaz oldugu giinlimiizde, yonetsel etkinligin ve Orgiitsel
verimliligin anahtar kelimesinin insan oldugu gergegini de kabul etmis

durumdadirlar.

Etkin bir performans degerleme i¢in Orgiit yapisina, ihtiyacina, personelin
nitelifine ve amaglara uygun performans degerleme yontemi belirlenmelidir. Bu
nedenle her orgiitte uygulanan performans degerleme yontemi farklilik gostermekle
birlikte bazi1 Orgiitler cesitli performans degerleme yontemlerinin iistiinliiklerinden
yararlanmak i¢in birden fazla yontemi bir arada kullanmaktadirlar. Performans
degerleme, personelin gelistirilmesi, ddiillendirilmesi, cezalandirilmasi  gibi

kararlarin nesnel olarak alinmasina veri saglamaktadir.

Yonetici ile personel arasinda iligki kuran, siirekli geribildirime dayali yapisi
ile personelin giiclii ve zayif yonlerinin, gelisime agik yonlerinin belirlenmesine,
calisanin is tatmini ve kendine giiven duygusunu gelistirmesine yardimci olur.
Performans degerlemenin personelin {istlerinin kendisinden ne bekledigini bilmesini
saglama, birey ve birimlerin performansini iyilestirme, orgiit etkinlik ve karliligim
arttirma, insan kaynaklarinin planlanmasi i¢in gerekli bilgilerin daha giivenilir bir
bicimde elde edilmesi, {icret yonetimi ve licret ayarlamalarina yardimci olma gibi
yararlar1 vardir. Dolayisiyla bu siirecin disinda kalmamanin tek yolu buna uygun
sistem ve yapilanmalar1 olusturmakla miimkiin olabilir. Sistem ve organizasyonlarin
gelisiminde ana faktdor insan olduguna gore onun siirekli gelisimini saglayacak
sistemlerin kurulmasi ve etkin bir sekilde uygulanmasi gerekir. insanin gelisim ve
degisimini, de8isen sartlara uyumunu saglayacak onemli uygulamalardan biri de

performans degerleme sistemidir.

Performans degerlendirme sisteminde tek kaynaktan geri bildirim yapmak

yerine, c¢alisanin iliskide bulundugu ve performansini degerlendirebilecek biitiin
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kaynaklardan veri toplayarak, daha dogru ve giivenilir bir performans degerlendirme
gerceklestirmeyi  amacglamaktadir.  Geleneksel  performans  degerlendirme
yaklagimlari, birden fazla veri kaynagini ve degerlenenlere geribildirim vermeyi
onemsememektedir. Ancak performans degerlendirme sistemi, performans
degerlendirme sonuclarini, degerlendirilen c¢alisanin giiglii ve zayif yonleri
gosterecek sekilde, ayrintili raporlar halinde calisanlarla paylagmayr ilke

edinmektedir.

Insan1 &n plana ¢ikartan performans degerlendirme yontemi, gelecekte
basarilara imza atmay1 hedefleyen pek c¢ok oOrgiit tarafindan tercih edilen bir yontem
haline gelmistir. Sistem, yukarida ifade edilen performans degerlendirme
metodolojisi i¢inde sistemi ¢ok yonlii olarak siirekli bir anlayigla sorgulamay1 ve
calisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi calisan ile farkli iliskilere sahip ¢ok
degisik kaynaklardan toplamay1 amaglamaktadir.

Calisanlar da bir¢ok kaynaktan gelen performans sonuglarini sadece amirlerin
degerlendirme yaptig1 geleneksel performans degerlendirme sonuglarindan daha
giivenilir bulmakta ve kayitsiz kalamamaktadirlar. Boylece, yoneticilere ve
calisanlara sorumluluklar yiiklenerek, bireysel gelisim tesvik edilmektedir. Etkin ve
ilkelerinden taviz verilmeden yiiriitiillen bir performans degerlendirme sisteminin
isletmeye yarar saglayacagi aciktir. Gelisen diinyada, miikemmelligi arayis siirecinde
insan kaynaklar ile ilgili hedeflere ulagmada etkili ve her kesim tarafindan kabul
edilen ve destek verilen bir performans yonetim sisteminin kurulmasi ve isletilmesi

gerekmektedir.

Yapilan aragtirmada performans degerlendirmede alt basliklar 1s18inda elde

edilen bulgular asagidaki tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 32.Hipotezlerin Alt Bashklar fle Kabul Tablosu

=
72
=
= =
£ s
. R
Bireysel Ozellikler + + +
Teknik Bilgi Ve Beceri + + +
Kaynaklar1 Etkin Kullanma + + +
Yon Belirleme +
Kendini Ve Arkadaslarim Gelistirme + + +
Hastalara Kars1 Duyarhhg + + +
Takim Calismasini Gelistirme 4L 1 4
Yaraticilik Ve Girisimcilik
Tletisim + + +
Farkhliklar1 Yonetme Ve Gelistirme + +
Sonuca Odaklanma Ve Sorunlari
+ + +

Cozme

“Amirler ile sorumlularin yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda fark
vardir.” (H1) hipotezi istatistiksel agidan anlamli bulunmamis ve desteklenmemistir.
Radyoloji sorumlularmin ve amirleri olarak siniflandirdigimiz klinik sefi veya
yardimcr doktorlarin yani dislerin yapmis oldugu performans degerlendirmede,
degerlendirmeye bakislarin ayni olmasi durumu goriilmektedir. Birim sorumlularinin
Tekniker yada Teknisyenler’den secilmesi ile Radyoloji yonetiminde gorev almalar

onlara ayr1 bir tecriibe kazandirdig1 yorumlar1 da yapilabilmektedir.

“Amirler ile calima arkadaslarinin yaptigi performans degerlendirmeleri
arasinda fark vardir.” (H2) hipotezini inceledigimizde bir tek ¢alisanlarin teknik bilgi
ve beceri puanlart ortalamalarinin degerlendirilen kisi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Degerlendirici
calisma arkadasi olan c¢alisanlarin teknik bilgi ve beceri puanlart (3,732),
degerlendirici amiri (doktoru) olan calisanlarin teknik bilgi ve beceri puanlarindan
(3,523) yiiksek bulunmustur. Dolayisi ile H2 hipotezi kismen desteklenmistir. Teknik

bilgi ve beceri Radyoloji birimlerinin vazgegilmez ve temel bir boliimiidiir. Tenoloji
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ile entegre c¢alisan bu birimlerde calisma arkadaslarin teknik bilgi ve beceri
degerlendirmesinin  amirlerin  degerlendirmelerinden  yliksek olmasi, teknik
ozelliklere performans degerlemede ¢alisma arkadaslari, amirlere gére daha iyi tespit

edildigi yorumu ¢ikarilabilmektedir.

“Amirler ile Kendisinin yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda fark
vardir.” (H3) hipotezini inceledigimizde; katilimcilarin bireysel ozellikler, teknik
bilgi ve beceri, kaynaklari etkin kullanma, yon belirleme, kendini ve c¢alisma
arkadaglarimt gelistirme, hastalara karst duyarliligi, takim ¢aliymasim gelistirme,
iletisim, sonuca odaklanma ve sorunlari ¢ozme puanlart ortalamalarinin amiri ile
kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur. Sonuclar neticesinde amirler ile kendisinin yaptig
performans degerlendirmeleri arasinda fark vardir hipotezi desteklenmistir. Kisiler
kendilerini degerlendirmede her zaman cOmert davranmis olup, amirlerin
degerlendirmeye yaklasimlari Tekniker ve Teknisyenler i¢in geri bildirimde
bulunuldugunda kendi eksiklikleri yada kendini ifade edebilme becerilerini

karsilastirmak adina pozitif bir adim olarak diisiintilmektedir.

“Birim sorumlular1 ile g¢alisma arkadaslarmin  yaptigt performans
degerlendirmeleri arasinda fark vardir.” (H4) hipotezini inceledigimizde bir tek
katthmecilarin farkliliklar: yonetme ve kendini gelistirme puanlar1 ortalamalarinin

birim sorumlular1 ve c¢alisma arkadaslar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur. Degerlendirici
calisma arkadasi olan katilimcilarin puanlari (3,371), degerlendirici birim sorumlusu
olan katilimcilarin puanlarindan (3,140) yiiksek bulunmustur. Dolayis1 ile H4
hipotezi kismen desteklenmistir. Farklilikiar: gelistirme ve kendini gelistirmede
calisma arkadaslar1 i¢in yeterli goriinen birim sorumlulari i¢in yeterli goriilmeyebilir.
Bu bir alt yonetici pozisyonu sayilan birim sorumlularinin meslegin ve kurumun
bekasi icin daha biiyiik bir fotografa baktig1 ve kisilerin kendilerini gelistirmede biraz

daha istekli olmalar1 gerektigi diisiincesi igerebilmektedir.
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“Birim sorumlular1 ile kendisinin yaptigi performans degerlendirmeleri
arasinda fark vardir.” (HS) hipotezini inceledigimizde; katilimcilarin bireysel
ozellikler, kaynaklari etkin kullanma, kendini ve ¢caliyma arkadaglarini gelistirme,
hastalara karst duyarliligi, takim c¢aliymasini gelistirme, iletisim, farkliliklart
yonetme ve kendini gelistirme, sonuca odaklanma ve sorunlart ¢ozme, puanlari

ortalamalarinin birim sorumlusu ile kendisi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Sonuglar
neticesinde sorumlular ile kendisinin yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda
fark wvardir (HS5) hipotezini desteklenmistir. Kisinin kendini degerlemede alt
basliklardaki davraniglara puanlamasi, sorumlularin degerlemelerinden yiiksek
c¢ikmas1 yine kisilerin kendini tanimada kabullendigi dogrulardan farkliliklar

gostermektedir.

Calisma arkadasi ile kendisinin yaptig1 performans degerlendirmeleri arasinda
fark vardir (H6) hipotezini inceledigimizde; katilimcilarin bireysel ozellikler, teknik
bilgi ve beceri, kaynaklari etkin kullanma, kendini ve calisma arkadaslarini
gelistirme, hastalara kars1 duyarlihigi, takim ¢calismasini gelistirme, iletisim, sonuca

odaklanma ve sorunlart ¢ozme, puanlart ortalamalarinin ¢alisma arkadasi ile kendisi

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml
bulunmustur. Sonuglar neticesinde ¢aligma arkadasi ile kendisinin yaptig1 performans
degerlendirmeleri arasinda fark vardir (H6) hipotezi desteklenmistir. Yine ¢alisma
arkadasinin degerlendirmeleri kendi degerlendirmelerinden diisiik puanlamada
¢ikmasi, toplum olarak kendimizi tek pencereden diinyaya baktigimizin yada
kendimizi dogru anlatamadigimizin karsiligi sayilabilmektedir. Olaylara olgular
yaklagimlarimizin ¢esitlendirilmesi i¢in farkli pencerelerden bakabilmeyi 6grenmeli

ve 0z elestiri yapabilir olmaliy1z.

Ulkemizde hastane sektdriinde 360 derece performans sistemi, geri bildirim
uygulamasi ile kisilerin kendi karnelerini gorebilme yada kendi eksikliklerini

farketme adina 6nemli bir yontemdir. Performans degerlendirme egitimi verilerek
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profesyonel olarak uygulanmasi hastanelerimizin kaliteli hizmet sunulmasi adina
biiylik bir adim olacag: diisiiniilmektedir. Radyoloji ¢alisanlarinin degerlendiriciler
adina analizleri yapilan bu ¢alisma sonrasi degerlenen kisiler i¢cinde ayr1 bir ¢alisma
yiriitiilebilir. Alt basliklar ¢esitlendirilerek davranigsal analizlerinin yani sira
cevresel etkenlerinde analizleri performans degerlendirme adma ayr1 bir galisma
konusu olabilir. Ozellikle teknik bilgilerin ve egitimin siirekli ve giincel olabilmesi
i¢cin ayr1 ¢aligmalar yapilmali, hizla degisen teknolojiye ayak uydurabilen yeni nesil
standart bir Radyoloji c¢alisan1i modeli olusturulmasi i¢in innovasyonlarin
gerceklestirilmesi de ayr1 bir aragtirma konusu olabilmektedir. Bunun yaninda
calisma alanlarint daha da gelistirerek yerel, bolgesel ve yahut ulusal bazda
Radyoloji departmanlarinin standardizasyonu incelenmeli; uygulamada verimlilik ve
etkililik analizlerinin yapilabilmelidir. Teshis koyma agamasinda merkez laboratuvar
durumunda olan Radyoloji {initelerinin énemi pekistirilmeli, ¢aliganlari ile beraber
farkli bir yonetim metodu ile kliniklerin hastane yonetiminden farkli yonetilmelerinin
uygun oldugu diisiiniilmektedir. Bu baglamda Radyoloji yoneticilerinin tamamen
Radyoloji kokeninden gelen, dogru egitimleri alan kisiler tarafindan seg¢ilmesinin
uygun olacagi ve Radyoloji birimini ayr1 bir isletme gibi diigiiniilerek fayda maliyet
analizlerinin yapildig1 bir {inite olmas1 istenmektedir. Insan kaynaklari ve performans
yonetimlerinin bu yonergede temel olusturacagir bir “Radyoloji Yonetimi” sekli

bizim destekleyecegimiz bir modeli olusturmaktadir.
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EKLER:
Ek 1. Anket Formu

Birinci Boliim

Sayin katilmci gercgeklestirmekte oldugumuz bu anket “Radyoloji
Calisanlarinda 360 Derece Performans Yonetimi” konulu yiiksek lisans ¢alismasi
icin yapilmaktadir. Veriler kesinlikle baska bir amag¢ i¢in kullanilmayacaktir.
Anketimizde kisisel bir bilgi istenmemektedir. Vereceginiz dogru cevaplar bu
sektorde ¢alisanlarin daha iyi ¢alisma kosullarina sahip olmalari ve profesyonel
anlamda yetistirilebilmeleri icin son derece 6nemlidir. Degerli vaktinizi bize
ayirdiginiz icin tesekkir ederiz.

Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
isletme Anabilim Dali
Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yonetimi Programi
Yiiksek Lisans Ogrencisi
Giilstim YILDIRIM

ikinci Boliim

DEGERLENDIRILEN KiSiNiN:
(......JAMIRI (DOKTOR)

(......)BIRIM SORUMLUSU
(.....)CALISMA ARKADASI
(......)KENDISI

1)Yasiniz?

2)Cinsiyetiniz... ?
a) Bay
b) Bayan

3)Medeni durumunuz...?
a)Evli

b)Bekar

c)Diger

4)Egitim durumunuz...?
a)Tipta uzmanhk
b)Lisans iisti

c)Lisans
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d)Saglik Meslek Yiiksek Okulu

e)Saglik Meslek Lisesi

f)Diger (Lutfen Yaziniz).......coooeeveveerieninnns
5)Mesleginiz...?

(Litfen Yaziniz) .....ocoovevevecen s seences e

6)Bu meslekte kac yildir ¢alisiyorsunuz?
a)0-5 b)6-10 c)11-15 d)16-20 e)21-25

7)Idari gérevi/ goreviniz var midir?
a)Evet
b)Hayir

8)Mesleginize yonelik gelecek kayginiz var midir?
a)Evet
b)Hayir

9)Bu meslekte geliriniz aylik ne kadardir?
a)1.000 TL ve alt1

b)1.000 TL -2.000 TL

€)2.000 TL-3.000 TL

d)3.000 TL ve tlizeri

Uciincii Boliim

f)26+

Sira No

Aciklamalar

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1 | Guvenilirdir.

Ustlendigi gorevin gerektirdigi teknik bilgi ve becerilere
sahiptir.

Ustlendigi isi zamaninda tamamlar.

Zamani etkin kullanir.

Isini gok iyi takip eder ve miikkemmel sonug alir.

Sorunlart ¢ozer.

Yaratici fikir iiretmeleri i¢in bagkalarini destekler.

| N || W

Hayal diinyas1 genistir.
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9 | Karsilikli ve yararli ¢oziimler olusturmaya galigir.

10 | Diisiincelerini anlatirken beden dilini kullanir.

11 | Olaylara empatik yaklasir.

12 | Kisiye degil soruna odaklidir.

13 Yaraticidir, zor durumlarda tirettigi ¢oziimler sonuca
ulastirir.

14 | Isleri belirlenen standartlara uygun olarak tamamlar.

15 | Hasta memnuniyetini saglamada ¢ok basarilidir.

16 | Islerini aciliyet ve 6nem sirasina gore siralandirir.

17 | Hasta sikayetlerini gidermede ¢ok hizli ve basarilidir.

18 | Fark yaratmak igin ¢alisir.

19 | Kendini ¢cok rahat ifade eder.

20 | lletisim becerisi ¢ok iyidir.

21 Degisimi kabullenmeyerek, degisimin ne oldugunu
ogrenmek ve incelemek istemez.

22 | Stres altinda caligabilir.

23 Performansi hakkinda ¢alisma arkadaslarindan kendisi
hakkinda degerlendirme yapilmasini ister.

24 | Calisanlar takim hedeflerine yonlendirir.

25 Gergeklesebilecek hedeflere ulasmak igin etkili tedbirler
alir.

2 Kurumun kaynaklarini en etkin ve verimli bir sekilde
kullanir.
Birimi ile ilgili mevzuat, yeni teknikler ve teknolojileri

27 .
yakindan takip eder.

28 | Sorumluluk sahibidir.

29 | Yenilige acik ve siirekli kendini gelistirme ¢abasindadir.
Insanlarin is ile ilgili yeni bilgiler 6grenmek isteyecegi

30
ortam olusturmaktadir.

31 | Takim tiyelerini karar almada cesaretlendirir.

3 Islerin belirlenen siirelerde sonuglandirilmasi konusunda
hassas davranir.

33 | Oz elestiri yaparak eksik yonlerini farkeder.

34 Yaratici fikirlerin ortaya ¢gikmasinda olusacak ortamin
giivenli olmasini desteklemez.

35 Siirekli kendini gelistirme ve iyilestirmeden yola ¢ikarak

degisime uyum saglar.
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36 | lyi bir dinleyicidir.

37 Baskalari icin iitopik sayilacak fikirleri ortaya ¢ikartir ve
savunur.

38 | Yetki devretmeyi sever ve ister.

39 Caligsma arkadaglarimin gelisimini her zaman destekler,
onlari cesaretlendirir.

40 Aktarmak istediginin anlasilip anlasilmadigini karsisindaki
kisilerin onayina sunar.

41 Mesleki bilgi ve becerisini gelistirmede ¢ok istekli ve
basarilidir.

4 Takim tiyelerinin fikirlerine yapici geri bildirimde
bulunmaz.

43 | Yaptig islerde hasta ve calisan giivenligini korur.

44 | Hastalara kaliteli hizmet vermede miikemmeldir.

45 | Is ve is yapma usulleri ile ilgili siirekli yeni fikirler iiretir.

46 | Yeniliklerin ilk uygulayicisidir, yeniliklere 6nderlik eder.

47 Problemleri yonetmek yerine problemin tekrar edilmemesi
i¢in galigir.

48 | Bilgi ve deneyimlerini takim arkadaslariyla paylasir.

49 | Hastalara kars1 nazik, giiler yiizlii ve hassastir.

50 | Gergeklesebilecek hedefleri belirler.

51 | Takimdaki her kisiye saygili davranir.

52 | Kendisine her zaman rahatlikla ulasilabilir.

53 Sonuca ulasmada ortaya ¢ikacak problemin
trekrarlanmamasi i¢in ne yapacagini bilir.

54 | Hedeflerine %100 ulasir.

KATILIMINIZ iCIN

TESEKKURLER
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OZGECMIS

24 Eyliil 1977 Istanbul ili Kadikdy ilgesi dogumluyum. ilkokulu, Ortaokul ve
Liseyi Kadikdy’de okudum. Daha sonra Marmara Universitesi Haydarpasa Saglik
Meslek Yiiksek Okulu’nda, Radyoloji boliimiinii bitirdim. Anadolu Universitesi,
Isletme Fakiiltesi, Isletme boliimiine girip 2004 yilinda mezun oldum. 4924
sozlesmeli devlet memurlugu kadrosuyla Mus ili Malazgirt ilcesinde Radyoloji
Teknikeri olarak ¢alisttm. 2012 yilinda Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yonetimi Yiiksek
Lisans programinda okumaya basladim. 2012 yili Subat ay1 itibariyle 657 devlet
memuru olarak Istanbul Zeynep Kamil Kadin ve Cocuk Hastaliklar1 Egitim ve
Arastirma Hastanesi’nde Radyoloji Teknikeri olarak calismaktayim. Suan Radyoloji
Kalite Sorumlusu, Radyasyondan Korunma Sorumlusu ve Hastane Ici

Ozdegerlendirme Denetim Gérevlisi olarak gorev yapmaktayim.

Yabanci dil bilgisi orta derece Ingilizcedir.

Giilsiim YILDIRIM
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