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HEMSIRELIK HIZMETLERI YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLEMENIN ONEMi

Ayse Dost”

Oz

Saglik, insan yasamimin siirdiirilmesinde, korunmasinda ve kalite
yaratilmasinda 6zel bir dneme sahiptir. Sunulan saglik hizmetlerini kalitesi
iilkelerin gelismislik diizeyi ile iligkilidir. Saglik hizmetlerinin basarisinda
rol oynayan en onemli faktor kaliteli hasta bakiminin sunulmasidir. Saglhik
hizmetlerinde istenilen degerin yaratilmas: ve elde tutulabilmesi i¢in iyi
egitilmis, motive olmus, orgiitsel baglihig: yiiksek hemsirelere sahip olmasi
gerekmektedir. Bu diisiince paralelinde saglik hizmet sunucularmin biiyiik
cogunlugunu olusturan hemsirelerin mesleki bilgilerinin, hasta bakimindaki
basarilarmin  degerlendirmelerinin ~ yapilmasi,  gerekli  durumlarda
yoneticilerin hemsirelere mesleki gelisimini artiracak geri bildirimler
vermesi gerekmektedir. Ancak Tiirkiye’deki uygulamalarda hemsirelik
hizmetleri personeline 6zgii olarak gelistirilen performans degerlendirme
sistemleri sinirh sayidadir.

Bu makalede konu ile ilgili kaynaklar derlenerek, hemsirelik hizmetleri
yonetiminde performans degerleme’nin 6nemine yonelik saglik ¢aliganlarina

bakis agis1 kazandirmak amaglanmistir.
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THE IMPORTANCE OF EVALUATING THE PERFORMANCE IN
THE MANAGEMENT OF NURSING SERVICES

Ayse Dost

Abstract

Health has an important role in maintaining the human beings’ life,
protecting it and creating quality. The quality of health services is related to
the development of the countries. The most important factor in the success of
the health services is to provide high-quality patient care. It is needed to
have the nurses’ which are well-educated, well-motivated, and have high-
level of organizational commitment. In parallel with this opinion, it is
required that the nurses’ who form the majority of the providers of the health
service should be evaluated their knowledge about their profession and their
success in patient care. If required, the managers should give feedbacks
which can improve their level of development in their profession. However,
the number of the systems of evaluating performance which are designed
specially for the staff in nursing services in Turkey is limited.

In this article it is aimed to gain a new point of view to health staff about the
importance of evaluating the performance in the management of nursing

services by compiling the sources about the subject.

Keywords: Nursing, performance, evaluating the performance
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Giris

Performans kavraminin Tiirk¢e karsiligi verim giicii ve elde edilen basar
seklindedir. En genel anlamda ise bir isi ya da gorevi etkin ve verimli sekilde
yapabilmedir (Saruhan ve Yildiz, 2014). Bingdl (2013)’e gore performans,
onceden belirlenmis olan gorev ve kisi ile ilgili dl¢iitlerin yerine getirilmesi,
amacin olarak ele almmaktadir. Performans degerleme ise; kisinin
yetenekleri dogrultusunda yapilan is analizi ve gorevini bagsarma diizeyi
belirlenerek, orgiitsel amacglara ne kadar etkin ve verimli bir sekilde
ulastiginin Ol¢iilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir (Tutar, 2013; Findike1,
2009).

Performans Degerleme

Frederick Taylor’un is Ol¢imii uygulamalar1 araciligi ile galisanlarin
verimliliklerinin Olgiilmesi sonrasinda organizasyonlarda bilimsel olarak
kullanilmaya baglayan performans degerlendirme kavrami giiniimiizde
yOnetim alaninda popiiler bir kullanima sahiptir (Uyargil, 1994).

Performans degerleme ile ilgili literatiirde pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Bu
tamimlar bi¢im yoniinden farkliliklar gosterse de amag ve igerik yoniinden
benzerlikler tasimaktadir. Performans degerleme calisanin sadece isteki
verimliligini 6lgmek degil, bir biitiin olarak 6nemli noktalarda g¢alisanin
basarisii 6lgmektir (Yilmazer, 2013; Calik, 2003).

Klasik yaklasimda, kisisel performans ve kurum performansi kurumun
karlihg dlgiitiine gore degerlendirilirken, modern organizasyonlarda {iriin ya
da hizmeti alan miisteri tatmini, kurumun sektérdeki konumu ve payi,
calisanlarm motivasyonu, kendilerini gelistirme diizeyi ve mutluluklar1 6n
plana ¢ikmustir (Erdogan, 1991).

Insan kaynaklar1 yonetiminin etkin yonetiminde énemli taglardan biri olan
performans degerleme {iriin, para ya da fiziksel yapiy1 degerlemekten daha
zor olup, var olma ve gelisme miicadelesi veren kurumlarin basta gelen
sorunu olmaktadir (Yilmazer, 2013).

Performans Degerleme’nin baglica amaglar1 sunlardir (Dessler, 2015;
Kavuncubasi ve Yildirim, 2010; Barutgugil, 2004):

o Belirlenen hedefler dogrultusunda etkin bir sekilde ¢aligmak,
e Kurumun tiim birimlerinde olan ¢alisanlarin performanslarmin
oOlclilmesine olanak saglayacak sistemin uygulanmas,
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e Ucret belirlenmesi ve personel hareketliliginin yapilmasinda
yasal bir temel olusturmak,

e Astlan giiclendirme, yonetici ve astlarinin eksikliklerini ortadan
kaldirmak

e Kisilerin giiglii ve zayif yonlerini gorerek, kariyer gelistirme
firsat1 yaratmak,

e (Calisanlarin verimlilik ve ig tatminlerini artirmak,
Y 6netim becerilerini gelistirmek,

o Siirekli gelisme” (Kaizen) felsefesini kurumsallagtirmaktir.

Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme zorlu bir siire¢ olup, calisanlara caligmalar
hakkinda bilgi vermek ve yeni caligmalar i¢in cesaretlendirmek
hedeflenmektedir (Findik¢i, 2003). Performans degerlendirmeleri kimin
yapacak kisiler kurum politikalarimi ve segilecek degerlendirme yontemine
gore belirlenmektedir. Geribildirim tek kaynaktan ya da cok kaynaktan
alnabilir. Tek kisinin nezaret ettigi degerlendirmeler genellikle subjektif
olmakta ve hatalara agik olmaktadir (Dessler, 2015).

Performans degerlemenin asamalari su sekildedir (Yilmazer, 2013; Dessler,
2015):

Performans degerleme plani yapilir ve gelistirilir.

Performans degerleme amaclar1 saptanir.

Performans standartlar1 belirlenir.

Performans degerlendirme yontemleri belirlenir.

Isletmedeki mevcut basar1 dlciiliir ve degerlendirilir, ulasiimak
istenen diizeyle kiyaslanir.

e Sonuglar degerlendirilerek, organizasyonun ve c¢alisanin
basarisinin stirekli artmasi saglanir.

Performans standartlarim1i belirlenirken su hususlara dikkat edilmelidir
(Barutgugil, 2004; Ertiirk, 2011):

*Organizasyon agisindan Onemli ve is performansini arttirict stratejik
hedefler ve olgiilerle ilgili olmalidir.

*Takimlar1 ve bireyleri ilgilendiren amag ve sorumluluklarla ilgili olmalidir.
*Kullanilabilir, kanitlarla agik olarak tanimlanabilen basar1 ve davraniglara,
Ol¢iilebilir verilere odaklanmalidir.
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*Dogrulanabilir olmali, beklentilerin karsilanabilme kapsamim onaylayan
bilgi saglamalidir.

*Verinin kullanilabilirligi ve oOlglimiin amacina uygun olarak kesin,
ulagilabilir olmalidir. Performans degerlemede kullanacagimiz standartlarin
Olclimii kolay olmalidir. Bunun i¢in SMART tekniginden yararlanilabilir
(Doran, 1981):

Spesific (Hedefler tanimlanmus, is analizleri ile belirlenir.)
Measure (Olgiilebilir)

Achieavable ( Gergeklestirilebilir)

Raisal Results (Sonuglari elde edilebilir, raporlanabilir)
Time (Zaman belirli olmalidir).

Performans Degerlendirme’nin Yararlan

Performans degerlemenin yararlar1 orgiitler, degerlendirilenler ve yoneticiler
acisindan ele alinarak 3 baglikta siralanmustir (Barutgugil, 2004; Uyargil ve
ark., 2008; Yilmazer, 2013):

Orgiit acisindan yararlari

e Yapilan ise deger verildigini gostermektedir.

e Insan kaynag daha etkin, verimli ve yararh kullanilmaktadir.

e Potansiyel tasiyan kisilere dikkat ¢ekmektedir.

e Kurum i¢i rekabeti, motivasyonu ve is tatmin diizeyini
arttirmaktadir.

e Performansin  ilicret sistemine adil bigimde yansimasim
saglamaktadir.

e Kurumdan wuzaklastirilacak personelin belirlenmesine yardimei
olmaktadir.

e Degerleme sonuglart yeni atilimlar ve yeni arayiglar i¢in ortam
hazirlamaktadir.

e Kurumun etkinliginin belirlenmesini saglamaktadir.

Degerlendirilenler icin Yararlar

e (Calisanin kendisinden bekleneni bilmesini saglamaktadir.

e Is performansmi gelistirmek i¢in ne ve nasil yapabilecegine dair
bilgi saglamaktadir.

e Ustleri ve organizasyon tarafindan gézden kagirilmadigma dair bir
giivence duygusu yasatmaktadir.

e QGigli ve =zayif taraflarim, gelistirilmesi gereken yonlerini
Ogrenmesini saglamaktadir.
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Yoneticiler icin yararlar
e Yoneticinin kendi performansini inceleme ve gelistirmesine olanak
saglamaktir.
o Astlar1 degerli, iiretici is¢ilere doniistiirmektedir.
e Yonetsel becerileri rahathkla uygulayabilecekleri kosullar
yaratmaktadir.

Hemsirelik Hizmetlerinde Performans Degerleme

Hemsirelik hizmetlerinde, bakim kalitesini belirlemek, verilen hemsirelik
hizmetinin hasta sonuglarma etkisinin izlemek, hemsirelerin ihtiyaglarini
belirleyerek gelisimini arttirmak, yonetim stratejilerini gelistirmek amaciyla
indikatorler belirlenerek hemsirelerin performanslar1 degerlendirilmektedir
(Gabriel et al., 2011)

Ulkemizde devlet kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin performanslari, yilda
bir kez doldurulan sicil formlar1 araciligiyla degerlendirilmektedir.
Performans sonuglar1 c¢alisanlarla paylasilmadan 6zIlik dosyalarinda
saklanmaktadir. Ozel kurumlarda calisan hemsirelerin performanslar: ise,
genellikle her kurumun kendi gereksinimleri dogrultusunda olusturdugu
degerlendirme formlar1 aracilifiyla dlgiilmektedir. Hemsirelerin performans
degerlendirme siireclerinde uygulama farkliliklar1 vardir ve yonetici hemsire
performansi degerlendirilmemektedir (Kahraman, 2007).

Karadag, Akman ve Demir (2013)’in yaptig1 ¢aligmada (%76,8) performans
degerlendirme kriterlerinin ¢aliganlarla paylasilmamasi hemsireler tarafindan
ozellikle vurgulanmistir. Saglhk kurumlarinda etkili bir performans
degerlendirme sistemi bulunmadigindan hemsirelerin performanslarinin nasil
degerlendirildigi konusunda belirsizlik yasamakta olduklar1 belirlenmistir.

Schlotfeld, hemsire liderlerin gerekli degisiklikleri saglama ve
yonlendirmedeki cabalarinin yetersiz kalmasini; tutumla ilgili nedenlere,
politik nedenlere ve yanlis yonlendirilmis ¢abalara baglamaktadir. Abdellah,
gelecege  yonelik  planlarin  geleneksel degil arastirma temeline
dayandirilmas1 gerektigini vurgulamaktadir (Tasocak, 2003).

Hemgire yoneticiler, hemsirelerin uymasi gereken temel prensipleri ve bu
prensiplere uymayanlarin karsilasacagl sonuglari yazili olarak belirlemek,
kabul edilemeyen davranmglarin listesini olustururken, ekip iiyelerine
danigarak bir yol izlemek, hemsireligin basarilarini ilan etmek, yaymak ve
reklamin1 yapmak, olumsuz davramslarda bulunan meslektaglarma karsi
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Onleyici tepkilerde bulunmalari i¢in iletisim becerileri konusunda egitmektir
(Cohen 2007; Summers and Summers, 2011).

Hemgirelik hizmetlerinde performans degerleme sisteminde dikkate alinmasi
gereken ozellikler sunlardir (Sullivan, 2012; Demir, 2009):

e Sistem basit ve iyi planlanmis, c¢alisan tarafindan anlasilir,
yonetimsel olarak uygulanabilir olmalidir.

e Sistem hazirlanirken, i analizleri, i3 tammlarnt ve i
degerlemelerinden yararlanilmahidir.

e Hemgirelik  hizmetleri  yoneticilerinin,  etkili  performans
degerlendirme yapabilecek sekilde egitilmeleri gerekmektedir.

e (Calisan performansinmi belirleyecek bilgilerin nasil elde edilecegi
onceden belirlenmelidir. Bilgi kaynaklari; is arkadaslari, yardimci
calisanlar, hemsirelik bakim planlari, hastalar veya kisisel gézlemler
olabilir.

e Hemgsirelikte, mesleki sorumluluk ve performanst arttirma
yoniinden, yonetici degerlendirmeleri yaninda is arkadaslar
tarafindan yapilan degerlendirmeler de dikkate alinmalidir.

e  Yoneticiler miimkiin oldugu kadariyla basarili calisanlarin
odiillendirmelidirler

e Yoneticiler ¢calisanlara rol model olmalidirlar ve gerekli durumlarda
destek saglamalidirlar.

Avustralya Hemgirelik Federasyonu ise asagidaki ilkelerin benimsenmesini
onermektedir (ANMC, 2010):

e Performans degerlendirme personel degerlendirme ve gelistirme
amaciyla planl bir yapilandirilmis bir siirectir.

e Performans hedefleri belirlemek ve is performansini degerlendirmek
belirli bir zaman dilimini kapsamalidir.

e Hemgsire ve ebe personele, goreve atanma ve yonlendirilme pargasi
olan performans degerleme bicimi ve sikligi iletilmelidir.

e Performans degerlendirme disiplin tedbirleri i¢in degil, potansiyeli
bildirmek, pozisyon degisiklikleri veya se¢im ve tanitim amagh
olarak kullanilmalidir.

e Bir cgalisan beceri aciklarmin belirlenmesi ve kariyer geligtirme
firsatlar1 i¢in performans incelemesi talep edebilir.

e Performans incelemesi yiiriiten personel bir hemsire veya ebe
olmalidir. Orgiitsel politika ve kurallara gore kisileri gdzden
gecirmek icin, kisilerin ve roli ve konumu acgiklamak, anlamak
gerekir.
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e Performans degerlendirme kayitlari, resmi hedef belirleme, kisilerin
iistlin yanlarmin tespit kayitlar1 ve uygulamada eksiklikler, gériisme
kayitlar1 ve diger ilgili materyallerin gizli tutulmasi gerekir. Bu
materyal ve belgeleri incelemeye erisimi olan calisanlar haberdar
edilmelidir.

e (Calisanlarin yaptiklar isler hakkinda danisilacak kisi, performans
degerlemesinin bir pargasi olarak belirlenmelidir.

e Inceleme sistemi ¢aliganin konumunu agiklamaya dayali olarak ve
mutlaka mesai saatleri icinde yapilacaktir.

e Goriisme Oncesinde ¢alisanlarin performansi ve is yerinin hedeflerini
diistinmek ve gerekli belgeleri tamamlamak i¢in ¢alisanlara yeterli
zaman verilmelidir.

e (QGoriigmeciler,  kendi performans ve sistemleri ve yonetim
uygulamalar1 hakkinda, ¢alisganin hangi ydnlerini geligtirmeleri
gerektigi hakkinda ¢alisanlar1 davet ederek bilgilendirmelidir.

e Yiiz yiize goriisme tarafsiz bir ortamda, kesintisiz ve ilgili konularda
tartisma i¢in yeterli uzunlukta, 6zel olmalidir.

o Dokiimantasyon objektif olmalidir, subjektif goriis veya deger
ifadeleri icermez. Sadece belirli isleri ile ilgili konularda agiklama
yaparken goriis bildirilir.

e Dokiimantasyonda olumlu, olumsuz konular ve yorumlar yeterli
yazili kanit ile desteklenmelidir.

Sonu¢

Hemgirelik gelecegin saglik bakim sistemi i¢inde giiclii, vazgecgilmez bir
meslek olmak istiyorsa, tavir ve yapilanmada bircok degisiklikler
zorunludur. Hemsireligin toplumsal statiisiiniin istendik noktaya gelmesinde
oncelikle her bir hemsirenin kendi fiilinin veya faaliyetsizliginin hemsirelik
imajini nasil etkiledigini aragtirmasi gereklidir (Andrews, 2007).

Tiirkiye’de hemsirelik hizmetleri personeline 6zgii olarak sinirli sayida
performans degerlendirme sistemi vardir. Bu degerleme sistemlerinde
hemsirelerin mesleki bilgilerini, meslekli 6zelliklerini degerlendirmeye
yonelik faktorlerin  eksikligi sdz konusudur. Ulkemizde hemsirelik
hizmetlerinde performans degerlendirme sistemlerine iliskin uygulamaya
yonelik modeller gelistirilmesine biiyiik gereksinim duyulmaktadir.

Yonetici hemgirelerin performans degerlendirme sistemini olusturma
calismalarinda aktif rol iistlenmeleri i¢in kendilerini bu alanda gelistirmeleri,
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sistemi etkin sekilde kullanabilmeleri agisindan gerekli olan yetkinlikleri
kazanmaya caba gostermelidirler. Hemgirelerin ise calistiklar1 kurumlarda
kullanilan performans degerlendirme sistemini ve oOzellikle basari
degerlendirme Olgiitlerini bilmeleri, verilen geri bildirimler dogrultusunda
kisisel ve mesleki gelisimini artiracak sekilde tutum ve davranis gostermeleri
gerekmektedir (Baykal, 2014).
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