YETKINLiK TEMELLI PERFORMANS DEGERLENDIRME: SAGLIK
SEKTORUNDEN BiR UYGULAMA

C.NEHIR AKSIRIN

OZET

Yetkinlik Temelli Performans Degerlendirme Sistemi (PDS) érgiitiin performansini,
verimliligini ve rekabet giictinii artiran onemli bir ara¢tir. Bu arag, bireylerin
tirettigi ¢iktilar tizerine odaklanan klasik performans degerlendirme sistemlerinden
farkli olarak, bireylerin ¢iktilar: elde ederken hangi davraniglar: gosterdigi iizerine
de odaklandigindan, beceri agiklarini belirlemeye ve bu agiklarin kapatilmasi igin
uygun egitim ve gelisim programlarimin zamaninda ve dogru bir sekilde verilmesine
yvardimci olmaktadir.

Yetkinlik temelli PDS konulu bu makalede yetkinlik kavrami ve degerlendirme
sistemi ile ilgili temel bilgilere deginilmekte; ayrica, saglk sektériinden bir
uygulama ornegine de yer verilmektedir.
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1. GIRIS

Son yillarda bilgi, beceri ve davranislar iizerine odaklanan yetkinlik temelli
sistemler insan kaynaklar1 yonetiminde yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir.
Diinyanin 6nde gelen orgiitleri personel segcme ve yerlestirme, performans yonetimi,
kariyer planlama gibi en 6nemli insan kaynaklar1 fonksiyonlarini artik yetkinlikler
tizerine kurmakta ve etkinliklerini her gecen giin daha da artirmaktadirlar.

Yetkinliklere dayali performans degerlendirme konulu bu makale iig
boliimden olugmaktadir. Ilk béliimde, performans degerlendirme sistemi, sistemin
tarihsel gelisimi ve degerlendirme yoOntemleri anlatilmaktadir. Makalenin ikinci
boliimiinde, lilkemiz i¢in heniiz yeni bir kavram olan yetkinlik kavrami iizerinde
durulmakta, bu kavramin insan kaynaklari sistemleri igindeki yeri anlatilmakta ve
yetkinlik temelli performans yonetim sistemleri incelenmektedir. Son bdliimde ise,
saglik sektoriinde hizmet veren "hemsireler" iizerinde gerceklestirilen yetkinlik
temelli performans degerlendirme sisteminin uygulama sonuglari aktarilmaktadir.

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

Performans Degerlendirme (PD), c¢alisanin isinde ne kadar basarili
oldugunu belirleme, kendisine geri bildirme ve eksikliklerini giderecek sekilde bir
gelisim plan1 olusturma siirecidir (Barutgugil, 2002)?%,

Etkin bir Performans Degerlendirme Sistemi (PDS)’nin orgiite ve calisana
onemli katkilar1 bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi, 6rgiitsel teshis ve degisimin
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temelini saglayarak orgiitiin etkinligini ve karlihigin1 artirmasidir. Ote yandan, etkin
bir degerlendirme sistemi, orgiitiin verilere dayali kararlarinin kalitesini ve gelisim
planlart araciligiyla bireysel kararlarin dogrulugunu artirir.  Ayrica, diizenli
degerlendirme ve geri besleme yoluyla orgiit ile ¢alisanlar arasindaki bagliligin
gelistirilmesinde olumlu etkileri bulunmaktadir.

Walters’a gore, etkin bir performans degerlendirme siireci asagidaki
unsurlar1 icermektedir (Walters, 1995:67)%:

e  Bireysel hedef ve amagclar ile 6rgiitiin biitiiniinlin stratejik hedefleri arasinda
baglanti kuran giivenilir, gegerli ve uygulamasi kolay bir mekanizmay1
icermektedir.

e  Hem hedef ve amaglara, ne yapilacagina, hem de davranig ve tarzlara, nasil
yapilacagina, odaklanan bir siireci i¢ermektedir. Boylelikle, performans
degerlendirme sistemi sadece bireylerin belirlenen bireysel hedefleri basarip
basaramadiklarin1 degerlendirmekle kalmaz; ayni zamanda, c¢alisanlarin
performanslarinin orgiitiin tercih ettigi deger ve kiiltiirle uyumlu olup
olmadigini da degerlendirir.

e  Sik ve saglikli geri besleme verilmesine olanak saglayan bir siirece sahiptir.

e  Performans degerlendirmenin adil, kapsamli ve siirekli olmasini saglayan,
gelismis ve herkes tarafindan iyi anlasilmis idari bir siireci icermektedir.

e  Degerlendirme siireci Orgiitiin biitlinii tarafindan basindan sonuna kadar
desteklenmektedir.

e  Becerikli, deneyimli ve egitilmis degerlendiricilerden olusan bir kadroya
sahiptir.

e  Gegmis ve gelecek performans konularimi ve tartisilip lizerinde uzlasiya
varillan egitim ihtiyaglarin1 da kapsayan yasal degerlendirme formlarini
icermektedir.

e Degerlendirme siirecinin  biitlinliiglini  koruyan ve  giivenilirligini
destekleyen saglam ve etkili bir kalite kontrol sistemini icermektedir.

2.1. Tarihsel Gelisim

Yasal performans degerlendirme ilk olarak 1813 yilinda Amerikan
ordusundaki askerler i¢in kullanilmistir. 1800'lii yillarin sonlarinda ve 1900
yillarin  baglarinda performans degerlendirme Amerika'da, ordu ve hiikiimet
tarafindan {istiin performans gosteren calisanlarin daha iist mevkilere yerlestirilmesi
amactyla kullanilmistir. Ayn1 zamanda bu yillarda, 6zel isletmeler de ¢alisanlarinin
performanslarint degerlendirmek ve idari kararlar almak i¢in yasal olmayan
dlgiimleri kullanmaya baslamislardir. Ilk performans degerlendirme sistemi araglari
olan "evrensel degerlendirme" (global ratings) ve "evrensel denemeler", ordudaki
askerlerin terfi, isten ¢ikarma, ise alma, ticret yonetimi kararlari i¢in kullanilmistir.
Ancak kullanilan bu araglarin 6znel olmasi, alinan kararlarin saglikli olmasini
giiclestirdiginden zamanla kullanimdan kalkmistir (Wiese, Buckley, 1998).1



19004 yillarin ilk ¢eyreginde yaygin sekilde kullanilan diger performans
degerlendirme yontemi de "siralama yontemidir" (ranking method). Bu yaklasimda
calisanlar bagarilarina gore siralanmaktadir. Bu yontemin giiniimiizde kullanim alani
oldukca smirhidir. Ciinkii bu yontemde calisanlarin karsilastirilmasi; genel basari
durumu, orgiit i¢in tagidig1 deger ya da orgiite katkisi gibi ifadelerle belirtilen, tek bir
genel kriter iizerinden yapilmaktadir. "Ote yandan, siralama ydnteminde kisiler
sayisal olarak degerlendirilmediginden kisiler arasi bagar1 farkliliklarinin derecesi de
anlasilmamaktadir" (Uyargil, 1994:38).°

1900°1i yillarda kisileri karsilastirarak degerlendiren bir diger yontem de
"zorunlu dagilim yontemi"dir. Bu yontemde calisanlar, performanslar
karsilastirilarak, belirli yilizde oranlarina gore farkli performans diizeylerine dagitilir.
Degerlendirici tek ve genel bir degerlendirme kriterine gore c¢alisanlari, Olcekte
belirtilen yiizdelere gore farkli basari diizeylerine yerlestirir. Ornegin, degerlendirici
calisanlarin ~ %25'inin  performansinin  beklentileri  karsiladigina,  %50'sinin
beklentilerin  {izerinde performans  gosterdigine, %25'inin  performansinin
beklentilerin altinda olduguna karar verebilir. Zorunlu dagilim yonteminin nitel bir
yontem olmasi, calisanlar ve boliimler arasinda karsilastirma yapma olasiligini
ortadan kaldirir. Bu nedenle, idari kararlar alinirken bu yontemin kullanilmasi ¢ok
uygun degildir. Ayrica bu yontem geri besleme saglama bakimindan da ¢ok etkin
degildir (Wiese, Buckley,1998).1

2. Diinya Savasi’ndan Once gelistirilen ve giiniimiizde halen yaygin bir
sekilde kullanilan "geleneksel degerlendirme olgekleri" (graphic rating scales) ile
calisanlarin performanslari g¢esitli kriterler agisindan Olgiiliir. Performans boyutlar
genellikle liderlik, isbirligi, yaraticilik, yenilik¢ilik gibi Olgiilmesi zor olan
Ozelliklerdir. Bu nedenle degerlendiriciler ¢esitli degerlendirme hatalari
yapabilmekte; bu da sistemin gegerlilik ve giivenilirligini azaltmaktadir. Ancak
sistemin ucuz olmasi, diger yontemlere gore gelistirilmesinin ve yonetilmesinin
kolay olmasi, sonuclarin olgiilebilir olmasi, degerlendiricilerin bir performans
boyutundan daha fazla boyutu incelemesi, sonuglarin standartlastirilmasinin bireyler
ve bolimler arasinda karsilastirma imkani saglamast gibi nedenlerle,
dezavantajlarina ragmen "geleneksel degerlendirme Olgekleri" gilinlimiizde halen
kullanilmaktadir.

2. Diinya Savasi sirasinda pilotlart inis ve kalkis konusunda yetistirmek
amacityla "krittk olay teknigi" gelistirilmistir. Bu teknigin performans
degerlendirmede kullanilabilmesi i¢in, degerlendiricinin calisanin bir performans
stiresi igerisinde gosterdigi pozitif ve negatif davranigsal olaylarin1 kaydetmesi
gerekmektedir. Daha sonra degerlendirici, ¢alisanin performansini gézden gegirir ve
calisana davraniglariyla ilgili geri besleme saglar. Boylece calisan, belirli durumlarda
kendisinden neler beklendigini anlamis olur. Giiniimiizde uygulama alan1 pek genis
olmayan bu yontem zaman alici, maliyetli ve karigiktir.

1950'li yillarda, Amerika'daki isletmelerin %061'1 diizenli bir sekilde
performans degerlendirme sistemlerini uygulamaya bagslamistir. Uygulamalarin
artmasi daha iyi performans degerlendirme sistemleri arayisina da hiz kazandirmistir.
Bu arayis sirasinda, performans degerlendirme sistemlerinin calisan gelisimini ve
geri beslemeyi amaglamasi gerektigi diigiiniilmiis; bu diisiinceyle 1954 yilinda ilk kez
Drucker'in ileri siirdiigii ve daha sonra Douglas McGregor’in performans



yonetiminde yeni bir yaklasim olarak uyguladigi "amagclara gore yonetim" felsefesi,
daha sonra ozel isletmelerde yaygin bir sekilde kullanilmaya baglanmistir. "Amaglara
gore yonetim", isletmenin calisanlardan neler bekledigini ve ¢alisanlarin bu
beklentileri ne kadar karsiladiklarin1 agik bir bigimde ifade eden bir yaklagimdir.
Ancak bu yaklasim, fazla yapisal ve biirokratik oldugundan zaman iginde bir¢ok
isletmeye yabanci kalmistir. Ayrica, aym orgiit iginde farkli boliimlerde belirlenen
hedeflerin genellikle birbirine zit olmasi ve galisanlarin bu hedefleri kendi giinliik
calismalariyla ilgisiz gormesi, bu yaklasimi gegersiz hale getirmistir.

1963 yilinda Smith ve Kendall tarafindan, ilk kez davraniglar {izerine
odaklanan bir sistem gelistirilmistir. "Davranissal temellere dayali degerlendirme
Olcegi" (behaviorally anchored rating scales-BARS) olarak adlandirilan sistem,
calisanlar1 cesitli kisilik ozelliklerine sahip olup olmadiklarina gore degil; isin
yapilmasi sirasinda gosterdikleri fonksiyonel davraniglara gore degerlendirir. Bu
yontem, performans boyutlarinin daha acik tanimlanmasina ve degerlendirmelerin
gozlenebilir davraniglara dayali performans degerleri lizerinden yapilmasina imkan
tanimistir. Ancak, yapilan aragtirmalara gore, bu yontemin geleneksel degerlendirme
Olgeklerinden istiin  olduguna iliskin bir tez bulunmamaktadir (Wiese,
Buckley,1998).1

1972 yilinda, Blanz ve Ghiselli tarafindan gelistirilen ve davranigsal
ornekleri kullanan "karma standart ol¢ekleri" (mixed standart scales) "davranigsal
temellere dayali degerlendirme 6lgekleri"nden farkli olarak iki performans boyutunu
6lcmek i¢in tasarlanmistir. Her bir performans boyutu i¢in iyi, ortalama ve koti
performanst aciklayan bir bolim bulunmaktadir. Degerlendiricinin  formu
doldurmasi, diger yontemlere kiyasla daha kolay olmasina ragmen, puanlama sistemi
karmasik oldugundan "zorunlu dagilim yontemi"nde oldugu gibi, sonuglarin
anlasilabilmesinde giigliikler ortaya ¢ikabilmektedir.

1977 yilinda, "davramigsal temellere dayali degerlendirme olgekleri*nin
sakincal1 yonlerini ortadan kaldirmak i¢in "davranigsal gézlem 6lcekleri” (behavioral
observation scales) gelistirilmistir. Bu sistemde, calisanlar c¢esitli kritik olaylara
dayali olarak, davranigsal bir 6lgekte degerlendirilmektedir. Oznelligi ortadan
kaldirmak amaciyla gelistirilmis bir sistem olmasina ragmen, arastirmalar,
"davranigsal gézlem Olgekleri"nin de 6znel oldugunu gostermektedir.

1970'lerde performans degerlendirme konusuyla ilgili olarak yapilan
arastirmalar, degerlendirme hatalarinin azaltilmasi ve gozlem yeteneklerinin
artirtlmas1  amaciyla, degerlendirmecilerin egitilmesi ve gecerli, giivenilir
degerlendirme derecelerinin  gelistirilmesi  {izerine odaklanmistir. Performans
degerlendirmede ¢alisanlarin  pisikometrik  6zelliklerinin  gelistirilmesinden,
degerlendiricinin ¢alisani hangi bilgilere gore degerlendirdigi ve bu siirecin ne kadar
dogru olduguna yonelik bir degisim olmustur.

2.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme siirecine, performans planlanma tamamlandiktan
sonra, yani hedefler gelistirildikten ve tanimlandiktan sonra gegilir. Bu asamada
standartlar belirlenir ve kullanilacak degerlendirme yontemi segilir. Performans
degerlendirmede, oOrgiit yapisina uyan performans degerlendirme yonteminin



secilmesi ¢ok Onemlidir. Glinlimiizde degisik performans degerlendirme yontemleri
kullanilmaktadir. Bu yontemler asagida siralanmaktadir.

e Kigiler arasi karsilastirmalara dayali yaklasim: Bu yaklasimda
degerlendirmeler calisanlarin birbirleriyle karsilagtirmalar1 sonucu elde
edilir. Degerlendirmeler sonucunda kimin terfi edecegi veya Kimin ise
almacag gibi kararlar alinir. Bu yaklasim siralama yontemi ve zorunlu
dagilim yontemi olmak iizere iki yontem icermektedir.

» Siralama Yontemi (Ranking Method)
» Zorunlu Dagilim Yontemi (Forced Distribution Method)

e  Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklasim: Her galisanin
performansi diger calisanlarin performansindan bagimsiz olarak, kendi is
taniminin igerdigi gorev ve sorumluluklar ¢ergevesinde ele alinir ve gesitli
boyutlarda degerlendirilir (Uyargil,1994:40).° Bu yaklasimda kullanilan
yontemler asagida siralanmaktadir:

> Geleneksel Degerlendirme Olgeklerinin Kullanimi1 (Graphic Rating
Scales)

> Davranissal Degerlendirme Olgeklerinin Kullanimi:
- Davranissal Beklenti Olgekleri (Behavioral Expectation Scales)
- Davranissal Gozlem Olgekleri (Behavioral Observation Scales)
- Kiritik Olay Yontemi (Critical Incident Method)
- Isaretleme Listesi Yontemi (Check-List Method)

o Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklasim: Bu yaklagimda
calisanlar, gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonu¢ ve ciktilara gore
olusturulan bireysel standartlara gére degerlendirilmektedir. Bu yaklagimda
kullanilan yontemler sunlardir:

>  Dogrudan indeks Yontemi (Direct Index Method)
»  Standartlar Yontemi (Standarts Method)
»  Amaglara Gore Yonetim (Management by Objectives)

Performans degerlendirme yontemi segildikten sonra, degerlendirmeyi
yapacak degerlendirici saptanir ve degerlendirme goriismeleri siirecine gegilir.
Performans degerlendirme  goriismelerinde, hangi ama¢ ve  hedeflerin
gerceklestirildigi tartisilir ve iizerinde uzlasiya varilir. Daha sonra calisan ve yonetici
isyerindeki performans standartlari, gelecek donem performans hedefleri ve bu
hedefleri gergeklestirmek icin gerekli olan egitim ihtiyaglari iizerinde uzlasiya
varirlar.



3. YETKINLIK TEMELLIi PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMIi

3.1. Yetkinlik Kavraminin insan Kaynaklar: Sistemleri icindeki Yeri

Giliniimiizde yetkinlik kavrami giderek 6nem kazanmaya ve yaygin olarak
kullanilmaya baslanmistir. Ancak, bu kavramin tam olarak neyi ifade ettigi
bilinmemektedir. Bu nedenle oncelikle, yetkinlik kavramimin agik olarak
tanimlanmasi gerekmektedir.

Yetkinlik, bir bireyin veya grubun bir iste milkemmel performans
gosterebilmesi icin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan
gozlenebilir davraniglardir.

Yetkinlik kavraminin, o6zellikle insan kaynaklar1 sistemleri igerisindeki
yerinin, giderek arttigin1 goriilmektedir. Bunun temel nedeni, biiyiik ve marka olan
orgiitlerin insan Kaynaklar1 (IK) sistemlerini yetkinlik temelli sistemlere gevirerek,
ciddi verimlilik artiglar1 saglamalarinin, diger isletmelere 6rnek olusturmasidir. Bu
baglamda geleneksel IK sistemlerinden yetkinlik temelli IK sistemlerine gegis
yayginlasmaktadir. Bu durum, orgiitlerin isi yapan kisi tizerine odaklanan yetkinlik
temelli IK sistemlerinin, is iizerine odaklanan geleneksel 1K sistemlerine gére daha
etkin oldugunun fark edilmesiyle daha da hiz kazanmistir. Asagidaki ¢izelgede bu iki

yaklagim arasindaki farklar 6zetlenmektedir:

Cizelge 1. Geleneksel ve Yetkinlik Temelli Insan KY Sistemlerinin
Karsilastirilmasi

GELENEKSEL iKY

YETKINLIK TEMELLI iKY

TEMEL BILESENLER

Geleneksel IKY 'nin temelini is
analizleri ve is tanimlari
olusturmaktadur. Is analizleri, personel
se¢iminin yapilmasinda, ige yeni
baslayanlarin oryantasyonlarinin
gerceklestirilmesinde, ¢alisanlarin
egitilmesinde, performanslarinin
degerlendirilmesinde ve
odiillendirilmesinde temel teskil
etmektedir. Is tanimlar1 sadece is
faaliyetlerini tanimlamaktadir.
Olgiilebilir veya gdzlemlenebilir
beklenen is sonuclarini
saptamamaktadir.

Yetkinlikler, bireylerin tistiin
performans gostermeleri i¢in
kullanacaklar1 6zelliklerdir.
Yetkinlik temelli IKY sistemi,
yetkinliklerin belirlenmesi,
modellenmesi ve
degerlendirilmesinden
olusmaktadir. iIK fonksiyonu,
iistiin performansa neden olacak
calisan 6zelliklerini bulmaya ve
IK faaliyetlerini bu 6zellikleri
gelistirecek sekilde
yapilandirmaya ¢alismaktadir.




GUCLU YANLAR

Geleneksel IKY yaklasimi, takim iiyeleri
arasinda uyum saglamaya yoneliktir. Bu
yaklasim bireyleri, drgiitsel tablolarla
siniflandirmaktadir. Boylelikle yapilmasi
gereken islerle bu igleri yapmakla
sorumlu kisiler tanimlanabilmektedir.

Yetkinlik temelli IKY yaklasimi,
insan yetenegini rekabetci avantaj
ile kullanan ve verimliligi tesvik
eden bir yaklasimdir. Bu
yaklagim, istenen is ¢iktilarinin
elde edilebilmesi i¢in bireysel
yeteneklerde olmasi gereken
degisiklikleri belirler. Bu
yaklasima gore, iistiin performans
gosteren c¢alisanlarin bireysel
ozelliklerinin tespit edilip biitlin
caliganlara yayginlastirilmasiyla
orgiit ayn1 miktarda is giicii ile
daha verimli olacaktir.

ZAYIF YANLAR

e Giliniimiizde isler hizli bir sekilde
degistiginden is tanimlar1 da hizl bir
sekilde degismekte ve gecerliligini

yitirmektedir.

e Bu yaklagimin insan yetenegini en
avantajlh sekilde kullanacak liderligi
saglama konusunda basarili olma
olasilig1 ¢ok diistiktiir.

e Yetkinlik teriminin anlami
acik olmadigindan herkes
tarafindan tam olarak
anlasilamamaktadir.

e Ortalamanin iizerinde
performans gosteren calisan ile
ortalama performans gosteren
calisani ayirt edecek yetkinliklerin
belirlenmesi emek-yogun bir
calisma oldugundan uzun zaman
almakta; bu nedenle de pahali bir
calisma olmaktadir.




e Performans olarak ne sergilendigi e Performansin nasi/

tizerine odaklanir. sergilendigi tizerine odaklanir.

e Gegmis yonelimlidir ve ticret e Gelecek yonelimlidir ve

odaklidir. gelisim odaklidir.

e (Calisanin bir yillik gecmis e (alisanin mevcut ve gelecek

performansi degerlendirilir islerdeki performansi
degerlendirilir.

e Sonuglara yonelik 6diillendirme
uygulanir. o Niteliklere gore ddiillendirme
uygulanir. Calisanlarin listiin
performans gostermelerine
yardimci1 olacak geri besleme
saglanir.

e Calisanlara performanslariyla ilgili
geri besleme saglarken maliyetleri
minimum diizeyde tutar.

-

PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMIi

e Ucret artislar, terfiler vb konularla N i
o e  Orgiitiin biitiinii i¢in
ilgili karar alinir. A

tanimlanmig stratejik bir yon
e Degerlendirmeler daha ¢ok spesifik | belirtir.

is becerileri lizerinedir.

Kaynak: Dubois, William, 2004:11,12,13'den uyarlanmzstlr.z

3.2. Yetkinlik Temelli Performans Degerlendirme Sisteminin Tasarim

Yetkinlik temelli performans degerlendirme sistemi orgiitteki esas gorevleri,
bu gorevler icin gerekli anahtar beceri ve yetkinlikleri belirler; c¢alisanlarin
performanslari ile Orgiitiin beklentileri arasinda uyum saglar, ¢alisanlarin mevcut
beceri ve yetkinlik diizeyini degerlendirir. Bu sistem, c¢aligsanlarin beceri ve
davraniglarini, giliclii yanlarim1 ve gelistirilmeye ihtiyag duyan zayif yanlarini
kendilerinin fark etmelerine imkén tanir. Bu sistemde her bir ¢alisan, ilerlemek i¢in
hangi yetkinliklere sahip olmasi gerektigini bilir. "Yetkinlik temelli PDS kuran
orgiitler daha kolayca calisan havuzunu idare edebilecek; basar1 planlama
yapabilecek ve gelecek icin daha giiglii bir yap1 kuracaktir. Ayrica bu sistem
odiillendirme, iicret artislar1 ve terfi igin temel olusturacaktir” (Mortone, 2003-24).”

Yetkinlik temelli PDS sadece en kotii ve en iyi ¢alisani tespit etmeye degil;
bir biitiin olarak c¢alisanlarin ortalama performanslarini yiikseltmeye calismaktadir.
Bu amagla diger sistemlerden farkli olarak daha ¢ok personel gelisimi ve kariyer
planlamaya odaklanmaktadir.

Yetkinlik temelli PDS'ler orgiitiin yapisina ve faaliyet alanina gore
degigsmekle beraber temel olarak her orgiitte ayn1 asamalardan olugmaktadir. Ancak
unutulmamalidir Ki; bu sistemler 6rgiitiin misyon, vizyon ve stratejik hedefleri ortaya
konduktan sonra gerceklestirilebilir.

Yetkinlik temelli PDS siirecinin ilk asamasi, is ve isi ger¢eklestirmek igin
gereken yetkinliklerin belirlenmesi ve ayrintili olarak tanimlanmasidir. Bu noktada
isi tanimlamak igin etkin is analizlerinden yararlanilmakta; is analizlerinde galisanin



tiretmeyi hedefledigi ¢ikt1 veya sonuglar da yer almaktadir. Bu ¢ikt1 veya sonuglarin
orglitiin stratejik amag veya hedefleriyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Bu asamada
calisanlarin belirlenen ¢iktilara ulagabilmeleri igin gostermeleri gereken yetkinlikler
de belirlenmekte ve tanimlanmaktadir. Yetkinliklerin belirlenmesinde kullanilan iki
yaklasim bulunmaktadir. Ik yaklasimda, yetkinlikleri belirlemek icin, davranissal
durum goriismeleri, odak grup toplantilari, calisani is basinda gozlem gibi icsel veri
toplama yoOntemleri kullanilir. Ayrica etkin performans icin gerekli goriilen
yetkinlikler de analiz edilir. Ikinci yaklasimda ise, daha dnce onaylanan yetkinlik
modellerindeki biitiin is veya pozisyonlar i¢in hazirlanmis yetkinlik kriterleri
kullanilir. Bu yontem, veri toplama, analiz etme ve onaylama agisindan zamandan
tasarruf saglamaktadir. Ancak, bu yontem belirli is veya gorevler i¢in gerekli olan
yetkinlikleri tam olarak karsilayamamakta ve basari i¢in gerekli olan teknik bilgi ve
becerileri 6n plana ¢ikaramamaktadir.

Yetkinlik temelli PDS’nin ikinci asamasinda, ¢alisanlarin performans
diizeyleri ve basarili performans icin gerekli olan anahtar yetkinlikleri ne kadar
gosterdikleri, yetkinlik degerlendirme yontemlerinin uygulanmastyla
belirlenmektedir. Yetkinlik degerlendirmesinden sonra, ¢alisanin mevcut yetkinlik
aciklart belirlenir. Degerlendiren kisi ve calisan bir araya gelerek gelistirilmesi
gereken yetkinlik agiklari {izerine uzlasiya varirlar ve bu agiklar belgelenir. Calisanin
yetkinlik agiklarim1 gidermek ve yetkinliklerini gelistirmek i¢in oncelikler belirlenir
ve buna uygun bir gelisim plant hazirlanir. Calisanlarin amaglarina veya hedeflerine
ulasabilmeleri icin, degerlendiricilerin, ¢alisanlarin performanslarini ve amaclarina
ulagmak i¢in yetkinliklerini nasil kullandiklarini siirekli izlemeli ve her {i¢ ya da her
alt1 ayda bir calisana geri besleme saglamalidir. Bu yaklagim, orgiitiin yetkinlik
havuzunun olusturulmasina katkida bulunmaktadir.

Yetkinlik temelli PDS’nin son asamasi performansin gozden gegirilmesidir.
Sistem, hem ara donemdeki hem de degerlendirme donemi sonundaki gézden
gecirmelerden yararlanmaktadir. Ara donemdeki gbzden gecirmeler, hem calisanlarin
hem de yoneticilerin basarili performans: etkileyebilecek konular1 tespit etmelerini
saglamaktadir. Ayrica, calisanlar, bu yOntemle istenen sonuclara ulasmada
yeteneklerini  etkileyebilecek performans engelleri hakkinda yoneticilerini
bilgilendirme imkani da elde etmektedir. Ara donemdeki gozden gegirmeler hem
orglit hem de calisan i¢in siirprizleri ortadan kaldiracaktir. Performans donemi
sonunda ¢alisan ve degerlendiren kisi bir araya gelerek gecen performans donemini
gozden gegirir ve performans degerlendirmeyi tamamlarlar. Yapilan arastirmalar
gostermektedir ki; calisanin kendi kendine verdigi performans degeri ile
degerlendiren kisinin verdigi deger hemen hemen aymdir (Dubois, Rothwell,
2004:147).2

4. SAGLIK SEKTORUNDEN BiR UYGULAMA ORNEGI

Bu calisma, 2005 yilinda, saglik sektdriinde c¢alisan yardimer saglik
hizmetlerini yiiriiten hemsireler {izerinde yetkinlik temelli PDS uygulama 6rnegi
gelistirmek amaciyla gerceklestirilmistir. Uygulama i¢in bu meslek grubunun
secilmesinin temel nedeni, hemsirelerin performansinda davraniglarin 6n planda
olmast ve sonuglarin degerlendirilmesi agisindan daha Olgiilebilir  veriler
saglamasidir.



4.1. Arastirmanin Yontemi

Hemsireler igin gelistirilen yetkinlik temelli PDS’de yetkinliklerin
belirlenmesi asamasinda, i¢sel veri toplama yontemleri olarak bilinen odak grup
toplantilar1 ve davranigsal durum goriismelerinden faydalanilmistir. Bu amagla,
oncelikle iki devlet hastanesinde odak grup toplantilari gerceklestirilmistir. Odak
grup toplantisinin ilki, 30 hemsirenin calistig1 200 yatakli bir devlet hastanesinde,
ikinci odak grup toplantisi ise 400 hemsirenin calistigi 850 yatakli bir devlet
hastanesinde gergeklestirilmistir. Anlatim kolayligi saglamasi agisindan, bundan
sonra 30 hemsirenin ¢alistigr 200 yatakli devlet hastanesi "X Devlet Hastanesi" 400
hemsirenin ¢alistigt 850 yatakli devlet hastanesi "Y Devlet Hastanesi" olarak
anilacaktir. Odak grup toplantilari, degisik servislerde ¢alisan X devlet hastanesinde
on dort, Y devlet hastanesinde ise on bes hemsirenin katilimiyla gergeklestirilmistir.
S6z konusu odak grup toplantilarina katilan 6rneklem grubu, arastirmanin yardimci
saglik hizmetleri agisindan temsil edici olmasi i¢in farkli yas gruplarindan, degisik
ogrenim kademelerinden gecmis (saglik koleji, on lisans, lisans diizeyinde) ve
birbirinden farkli mesleki deneyime sahip hemsireler arasindan olusturulmustur.
Belirli bir soru yonergesine bagli kalinarak ve beyin firtinas1 yontemi kullanilarak
gerceklestirilen odak grup toplantilarinda, ortalamanin iizerinde performans gosteren
bir hemsirede bulunmasi gereken yetkinliklerin bircogu tespit edilmistir.

4.2. Arastirmanmin Bulgulari

Bu bolimde odak grup toplantisina katilan ve davranigsal durum
goriigmeleri yapilan hemsirelerin verdikleri bilgilerin 1s181nda, ortalamanin iizerinde
performans gosteren bir hemsirede olmasi gereken yetkinliklerle ilgili bulgularin bir
dokiimii yapilmaktadir.

Odak grup toplantisinda elde edilen yetkinliklerden biri  "6zgiliven"
yetkinligidir. Katilimcilarin birgogu ortalamanin iizerinde performans gosteren bir
hemsirede "Ozgliven" yetkinliginin mutlaka olmasi gerektigini belirtmiglerdir.
Ornegin, Y devlet hastanesinde caligan bir hemsire "6zgiiven” yetkinliginin bir
hemsirede olmasi gereken en 6nemli 6zellik oldugunu su sekilde dile getirmistir:

"Eger bir hemgire kendi bilgisine giivenir, neyi ne i¢in yaptigini
bilir ve bunu da karsisindakine hissettirirse o kiginin (hasta, hasta
yakinlart ve birlikte ¢calistigin ekip) sana olan saygisi ve giiveni de
artar. Bu nedenle bir hemgire oncelikle kendine giivenmelidir."

X devlet hastanesinde ¢alisan bir baska hemsire ise ayni konuda sunlari
sOylemistir:

"Hasta doktordan hastaligy ile ilgili ayrintili bilgi almaya ¢ekiniyor
ve ¢ogu zaman gerekli sorulart soramiyor. Hemgireden ogrenmek
istiyor. Hemsgire kisinin hastaligini ve ilaglari nasil kullanacagini
anlattiginda hasta hemgirenin bu isi bildigini diisiiniiyor ve o
hemgireye karsi giiven duyuyor."

Yukaridaki ifadelerden "Ozgliven" yetkinliginin yani1 sira "iletisim"
becerilerinin de hemsirelik mesleginin gergeklestirilmesinde 6nemli oldugu ortaya
¢ikmaktadir.
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Odak grup toplantisinda yukarida o6rnekte gosterildigi gibi birgok yetkinlik
elde edilmistir. Odak grup toplantilarinin sonucunda ortaya ¢ikan yetkinliklerin bir
kismi katilimeilarin kendilerini basarili ve basarisiz hissettikleri 6rnek olaylar
anlatmasiyla belirgin hale gelmistir. Bu olaylardan biri asagida anlatilmaktadir:

10 yildir Y hastanesinde ¢alisan B hemsiresi, ortalamanin iizerinde
performans gosterdigine inandig1 bir olayi ise su sekilde anlatmaktadir:

"Sehir disindan sevk edilmis; sezeryan olmus, 23-24 yaslarinda bir
hastam vardi. Sezeryan sonrasinda hastada yogun bir kan akintisi
olmugstu. Hastanmin kan degerleri ¢cok diisiiktii. Kani en zor bulunan
kan grubu olan BO) 'di. O geceki nobetimde Ankara'da bildigim
biitiin hastaneleri aradim. Kani daha hizli bir sekilde temin etmek
icin ugrastim. Hastanelerin kan bankalarint o kadar ¢ok aradim ki
orada c¢alisan gorevliler hastamin benim yakinim oldugunu
diigiindiiler. Ciinkii buraya gelen hastalar genellikle sosyo kiiltiirel
seviyesi diisiik insanlar. Hasta yakinlar: hasta icin gerekli olan
kan, alet ve edevati vb. organize edemiyorlar. Burada biz hasta i¢in
kendimiz bir seyler yapiyoruz. Kendimizi hasta yerine koyup oyle
davraniyoruz. Sonugta hastayr kaybettik. Ancak benim vicdanim
rahatti; ¢iinkii, elimden gelen her seyi yapmigtim."

Yukaridaki 6rnek olayda B hemsiresinin "problem ¢6zme becerisini" ve
"inisiyatifini kullanarak" kendi gorevi olmamasina ragmen, gerekli kani bulmaya
calistigini, kendini hasta ve hasta yakinlarinin yerine koyarak "empati" kurdugunu
gormekteyiz.

Odak grup toplantilarindan sonra, toplantilarda belirlenen yetkinliklerin
dogrulugunu kontrol etmek ve hemsirelik yetkinlikleriyle ilgili daha ayrintili bilgi
almak amaciyla toplantiya katilan katilimcilardan Davranigsal Durum Goriismesi
yapilmast igin uygun olanlar saptanmistir. Davranigsal Durum Goriismesi yapmak
tizere belirlenen deneklerin se¢iminde goz Onilinde bulundurulan Olgiitler ise
sunlardir:

e Odak Grup toplantilarinda ortalama ya da ortalamanin {stii performans
gosterdigi bir olay, bir ani, bir 6ykii anlatmast,

e Hemsirelik mesleginde daha deneyimli olmast,

e 200 ya da 850 yatakli devlet hastanesinin degisik servislerinde g¢aligmis
olmasi,

e 200 ya da 850 yatakli devlet hastanesi disindaki hastanelerde ( 6zel veya
devlet hastaneleri) de ¢alismis olmasi.

McClelland tarafindan gelistirilen Davranigsal Durum Goriismeleri
geleneksel  goriisme  yontemlerinden  farkli  bir  teknik  kullanilarak
gerceklestirilmektedir. Bu goriismelerde katilimcilardan esas olarak, kritik is veya
olaylarda yaptiklari faaliyetleri ayrintili bir sekilde anlatmalar1 istenmektedir.

X ve Y Devlet hastanesinde calisan ve yukaridaki Olgiitlere uyan deneklerle
gerceklestirilen davranigsal durum goriismelerinde elde edilen 6rnek olaylar
araciligiyla, hem odak grup toplantilarinda elde edilen yetkinlikler onaylanmis hem
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de eksik kalan yetkinlikler belirlenmistir. Davranigsal durum goriismelerinde elde
edilen 6rnek olaylar ve elde edilen yetkinliklerin birkag1 asagida agiklanmaktadir.

Ornek Olay 1

1984 yilindan beri hem 6zel hem de devlet hastanelerinde hemsirelik
yapmis olan ve son bir yildir Y Hastanesinin Sistoskopi servisinde calisan bir
hemsire iistiin performans gosterdigi bir olay1 s0yle anlatmistir:

"Ameliyat sirasinda ¢ok yogun bir kanama oldu. Bu nedenle
kullandigimiz cihazla net gériintii alamiyorduk. Ben de ameliyatta
kullanilan biitiin cihazlart iyi tanirim. Bagka bir cihazla daha net
goriintii alabilecegimizi diisiindiim ve bunu cerraha séyledim.
Cerrah da bana hak verdi ve onerdigim cihazla ameliyati basarili
bir sekilde tamamladik."

Yukaridaki ifadeler, bir hemsirenin "mesleki agidan donanimli" olmasinin,
"problem ¢ozme" konusunda diger hemsirelere gore daha hizli hareket edebilme
becerisini sagladigini gostermektedir.

Ornek Olay 2

11 yildir Y hastanesinde ¢alisan ve 8 yildir reanimasyon hemsiresi olan bir
hemsire {istiin performans gosterdigi bir olay1 soyle anlatmistir:

"21- 22 yaslarinda geng erkek bir hastamiz vardi. Bu hastamiz
trafik kazasi sonrasinda yogun bakima girmis, ozel bir hastanede 1
ay kadar kalmisti. Bizim hastanemize geldiginde bilinci kapalvydi.
Hasta entiibeydi. Beyin édemi vardi. Ancak onu ilk gordiigiimde
gen¢ oldugu icin geri donebilir diye diisiindiim. Ne kadar
profesyonel olursak olalim geng¢ ve ¢ocuk hastalarda daha hassas
ve daha duyarl oluyoruz. Burada ii¢ dort ay kadar yatti. Bu siire
icerisinde hemgirelik bakimi konusunda iyi bir hizmet aldigim
diigiiniiyorum.

Bir siire sonra hastamin bilinci tam acilmasa da sese karsi bir
reaksiyon verdigini fark ettik. Ailesinden bir tane kaset ¢alar ve
sevdigi kasetleri getirmelerini istedik. Onlar: dinlettik. Kitap ve
gazete okuduk. Sik sik konustuk. Sonucta hastamiz diizeldi,
toparladi. Hald arada ziyaretimize gelir. Bu olaylar hatirladigim
soyledi. Yogun bakimlarda bu tip destegin ¢ok onemli oldugunu
ayrica sadece bakim ve tedavinin yetmedigini diistiniiyorum. Ciinkii
yogun bakimin hastalar icin ayri  bir travma oldugunu
gozlemledim. Bu travmanin hafifletilmesi veya daha katlanilir hale
getirilmesi hos ve onemli diye diigiiniiyorum. Bu olay sonunda
gergekten ¢ok fazla mutlu olmustum. Kendi kendimi takdir edip iyi
ki yapmigim demistim."”

Yukaridaki ifadelerden hastanin hastalik siirecini kisa siirede atlatmasinda,
tedavinin yani sira saglik bakim hizmetlerinin ve moral desteginin Onemi
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anlasilmaktadir. Bu baglamda, hemsirelerde olmasi gereken yetkinliklerden biri
olarak "hasta bakim hizmetleri" ortaya ¢ikmaktadir.

Ornek Olay 3

Ayn1 hemsire ortalama performans gosterdigini diisiindiigii bir olay1 ise
sOyle anlatmistir:

"Bir bayan hastamiz vardi. Bu hastamiz uzun siire hastanemizde
vatti. Soylenen seyler, kiiltiirler, enfeksiyonlar, tedaviler yapildi.
Daha sonra hastamizda hi¢ diigiiremedigimiz ates bagladi. Atesi
cok ciddi anlamda yiiksekti; 40° ve iizeri idi. Hastay! neredeyse
buzlarin icinde yatiracaktik. Uygun antibiyotikleri de aliyordu.
Yeni kiiltiirler de yapilryordu ve yeni bir seyler de tiremiyordu.
Orda c¢aresiz kaldik. Ondan sonra yiiksek atesinden dolayr kan
kiiltiirii gonderdik. Fakat kan kiiltiirii siire¢ olarak uzun siiren bir
kiiltiir oldugundan elimize ge¢ geldi. Tabii bu arada hastay
kaybettik. Bir kag¢ giin sonra gelen kan kiiltiiriinde kandida
tiredigini fark ettik. Yani acaba kandidayla ilgili bir sey verseydik
doner miydi? Bilmiyorum. Hastanmin baska problemleri de vardi
zaten ama aklimiza gelmedi. Bizim aklimiza gelmis olmasi yeterli
miydi? Belki uyarici olabilirdi. Simdi diisiiremedigimiz yiiksek
ateslerde bu aklimiza geliyor. Yani bazi olumsuzluklar sonradan
olumlu yansir. Esasinda bu da oyle bir olay oldu. "

Ortalama performansa iliskin yukarida anlatilan olayda, yapilan hatalardan
ders ¢ikarmanin gelecekteki performansi gelistirmek agisindan 6nem tasidigi ortaya
cikmaktadir. Boylelikle anlatilanlar, "kendini gelistirme ve degisime ac¢ik olma"
yetkinligine vurgu yapmaktadir.

4.3. Hemsireler i¢in Gelistirilen Yetkinlikler

Odak grup toplantilari, hemsirelerle bire bir yapilan davranigsal durum
goriigmeleri ve gerceklestirilen gozlemler sonucunda, ortalamanin {izerinde
performans gosteren bir hemsirede olmasi gereken yetkinlikler asagidaki bigimde
belirlenmis ve tanimlanmistir:

Mesleki Donanim: Hasta degerlendirmesini eksiksiz
gerceklestirebilmek, miidahaleleri giivenli bir sekilde yapabilmek ve
diizglin bir sekilde belgeleyebilmek i¢in gerekli olan bilgi ve becerilere
sahip olmaktir.

Hasta Bakim Hizmetleri: Saglik bakim hizmetini verimli bir sekilde
diizenleyebilme ve hastanin verilen hizmetten memnun kalmasi i¢in
gerekli ¢aligmalar yiiriitebilme becerisidir.

Ozgiiven: Hemsirenin bir gérevi basarma veya bir problemi ¢dzme
konusunda kendi kapasitesine giivenmesi ve bunu karsisindakine
hissettirmesidir.

Inisiyatif Kullanma ve Karar Verme: Degisik is durumlar1 ve sorunlar
karsisinda en kisa zamanda degerlendirmeler yaparak; tiim veri ve
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bilgileri goz oOnlinde tutarak olabildigince cabuk ve dogru bigimde
sonuca ulagsma becerisidir.

. Kritik Diisiinme ve Problem Coézme: Hastanin degisik saghk
kosullara verdigi yanitlart kontrol altina almaya ¢alisirken veya ileride
verecegi yanitlar1 degerlendirirken kritik diistinebilme becerisidir.
Problem ¢6zme, olasi problemleri goérme i¢in Ongorii gelistirme,
beklenmedik ve ani gelisen problemler karsisinda hizli ve olumlu,
sonuca yonelik ¢oziimler iiretebilmektir.

. Isbirligi ve Takim Calismasi: Calisma arkadaslariyla duyarli ve etkin
bir c¢alisma ortami yaratmaktir. Takim hedeflerine ulasmak {izere
isbirligi yapma, digerlerine saygili olma; birlikte iyi calisma ve bilgiyi
paylasma becerisidir.

e  linsan iliskileri ve Sosyal Uyum: Hastane icinde etkili insan iliskileri
kurma, etkin ve verimli bir is akisi i¢cinde bunlardan yararlanmaktir.
Sosyal uyum, muhalefet gordiiglinde veya stres altinda calistiginda bile
olumsuz davranislar1 engelleyebilme ve duygularini kontrol edebilme
yetenegidir.

. Iletisim ve Empati: Kisiler arasi iliskilerde rahat ve disa doniik bir
tutum sergilemek, iletisim becerilerini islerin yiiriitiilmesinde isbirligi
saglamak iizere kullanmaktir. Empati, bireyler veya gruplar tarafindan
sOylenmeyen veya kismen ifade edilen duygu, diisiince veya kaygilari
tam olarak anlayabilme yetenegidir. Bu yetenek, dinleme, diger kisilere
kars1 duyarli olma, diger insanlarin duygu, diisiincelerinin farkinda olma
ve anlayis olarak da ifade edilebilmektedir.

. Kendini Gelistirme ve Degisime Ac¢ik Olma: Yeni fikir ve yaklagimlar
gelistirmek, klasik ya da denenmis c¢oziimleri sorgulamak ve
calismalarinda uygulamaktir. Isiyle ve isinin disindaki gelismelerle
ilgilenme, her tiirlii yenilige karst acik olma ve degisimlere ¢abuk uyum
saglama becerisidir.

. Kalite Yaklasimi: Yiiriitiilen hizmetlerin kalitesi i¢in yiiksek standartlar
belirleme, kalite izleme ve saglama caligmalarini yliriitme, kalite
miikemmelligi konusunda tam bir kararlilik saglama becerisidir.

Yukarida sayilan yetkinliklerin belirlenmesi sirasinda, konuyla ilgili olarak
farkli sektorlerde kullanilan bir dizi 6rnek ile saglik sektoriine iliskin yabanci
kaynaklarda rastlanan ornekler de incelenmistir. Secilen sektdér igin en uygun
yetkinliklerin belirlenmesi ve tamimlanmasi asamasinda cesitli smnama araclari
kullanilarak, yetkinlikler sitnanmis ve son seklini almistir. Daha sonra tanimlamalari
yapilan yetkinliklerin davranigsal gostergeleri olusturulmus; her bir yetkinlik i¢in
belirlenen davranmigsal gostergelerin birbirinden farkli anlamlar tagimasina ve
girigikliklerin ~ olmamasmma  6zen  gosterilmistir.  Boylelikle  yetkinliklerin
degerlendirilmesi sirasinda, miimkiin oldugunca nesnel sonuglara ulasilabilmenin
saglanmas1 amaclanmistir.
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4.3.1. Performans Degerlendirme ve Gelistirme Formu

Bu ¢alismada, hemsireler i¢in uygulanmasi 6ngoriilen sistemde performans
Olciimiinde ara¢ olarak kullanilmak {izere "Performans Degerlendirme ve
Gelistirme Formu" olusturulmustur. S6z konusu formda bir 6nceki bolimde
siralanan 10 yetkinlik alani belirlenmis ve yetkinlik degerlendirmelerinin besli
Olcege gore yapilmasi ongoriilmiistiir. Hazirlanan degerlendirme formlarinda yer
alan her bir yetkinligin izleyen sayfasinda, yetkinlik degerlendirmesine agiklayict
kanitlar ortaya koyabilmek icin gozlem ve kanitlar basligi altinda bir bolim
bulunmaktadir. Ayrica burada gelisme Onerileri baslikli bir bolim daha
bulunmaktadir. Bu boéliimde, degerlendiricinin degerlendiren hakkinda gelisim
oOnerilerini diizenlemesi ve buna bagli olarak performans degerlendirme sistemini
kariyer planlama acisindan altyapit olusturan bir nitelige sahip olmasi
beklenmektedir.

5. SONUC

Yetkinlik temelli PDS orgiitiin performansini, verimliligini ve rekabet
giiclinli artiran Onemli bir aragtir. Bu arag, bireylerin Urettigi ciktilar iizerine
odaklanan klasik performans degerlendirme sistemlerinden farkli olarak, bireylerin
ciktilar1 elde ederken hangi davranislar1 gosterdigi iizerine de odaklandigindan,
beceri agiklarimi belirlemeye ve bu aciklarin kapatilmasi i¢in uygun egitim ve
gelisim programlarinin zamaninda ve dogru bir sekilde verilmesine yardimci
olmaktadir. Bu sistemde, orgiitteki isler ve calisanlardan beklenilenler net bir sekilde
ortaya konuldugundan, orgiitin performans beklentilerinde ve o6l¢limlerinde,
calisanlar ile degerlendiricileri arasinda ortaya ¢ikan anlagmazliklar kesin bir sekilde
giderilmekte ve dolayisiyla sistem etkin hale gelmektedir.

Klasik performans degerlendirme sistemlerinden farkli bir yaklasima sahip
olan yetkinlik temelli PDS’de, iistiin performans gosteren calisanlarin bireysel
ozelliklerinin tespit edilip biitiin ¢alisanlara yayginlastirilmasiyla 6rgiit ayn1 miktarda
isgiicliyle daha fazla verimli olmaktadir.

Bir alanda 1yi egitim almis olmanin ayn1 alanda basarili olmak icin yeterli
olmadigi; bilgi, beceri ve davranig gibi bireysel oOzelliklerin belirleyici oldugu
savindan hareket eden ve gittikce yayginlasan bu sistem, lilkemizde heniiz sinirl
sayida Orgiit tarafindan kullanilmaktadir. Saglik sektorii agisindan bakildiginda ise,
yapilan arastirmalar lilkemizde heniiz bu sistemin uygulamasinin bulunmadigini
gostermektedir. Ancak, hem saglik sektorii hem de diger sektorler agisindan,
yetkinlik temelli sistemlerin IK fonksiyonlarin1 etkinlestirdiginin ve orgiitiin
verimliligini artirdiginin fark edilmesiyle daha fazla orgiit tarafindan kullanilacagina
inanilmaktadir.
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