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ABSTRACT

In contemporary organizations, the development of employees’ professional competencies directly affects not only
individual performance but also organizational efficiency, service quality, and sustainable competitive advantage.
Performance appraisal systems enable the clear communication of expectations and the identification of
development needs, while motivation plays a critical role in determining the extent to which these systems are
internalized and translated into behavior. Training programs, on the other hand, make it possible to address
deficiencies identified through performance feedback. When these three elements are not considered together,
human resource practices tend to remain fragmented and fail to produce the desired outcomes. Emergency
healthcare services operate within a framework shaped by continuously evolving medical knowledge,
technological equipment, and clinical guidelines. Without continuous professional development in areas such as
advanced life support protocols, trauma management, pediatric emergencies, and disaster and crisis management,
personnel knowledge and skills may quickly become outdated. In this context, professional training not only
enhances individual competencies but also strengthens team coordination, communication, and standardization,
thereby improving service quality. Moreover, considering the heavy workload, irregular working hours, and high
stress levels experienced by 112 emergency healthcare personnel, professional training also serves as an important
tool for supporting psychological resilience and occupational motivation. It is well established that personnel who
perceive themselves as competent and well-equipped experience lower levels of burnout and higher levels of
occupational commitment and job satisfaction. Therefore, planned and continuous professional training for 112
emergency healthcare personnel should be regarded as a strategic necessity that directly affects both individual
well-being and public health. In conclusion, it is suggested that performance-enhancing practices and training
initiatives in 112 emergency healthcare services may also have strong positive effects on motivation, and that the
systematization of feedback, recognition, and support mechanisms within performance appraisal processes can
contribute significantly to organizational efficiency.
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PERFORMANS DEGERLENDIRILMESi, MOTiVASYON VE EGIiTiM
PROGRAMLARININ MESLEKI YETERLILIKLER UZERINDEKI BUTUNLESIK
ETKIiSi: 112 PERSONELINE YONELiK DEGERLENDIiRME

OZET

Gliniimiiz orgiitlerinde ¢alisanlarin mesleki yeterliliklerinin gelistirilmesi, yalnizca bireysel performans: degil,
ayn1 zamanda kurumsal verimliligi, hizmet kalitesini ve stirdiiriilebilir rekabet giiclinii dogrudan etkilemektedir.
Performans degerlendirme sistemleri, ¢alisanlara beklentilerin net bicimde aktarilmasini ve gelisim alanlarinin
belirlenmesini saglarken; motivasyon diizeyi, bu sistemlerin ne Olgiide igsellestirildigini ve davranisa
doniistiiriildiigiini  belirleyen kritik bir faktordiir. Egitim programlar1 ise, performans geri bildirimleri
dogrultusunda ortaya ¢ikan eksikliklerin giderilmesini mimkiin kilar. Bu ii¢ unsurun birlikte ele alinmamasi
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durumunda, insan kaynaklar1 uygulamalar1 pargali kalmakta ve beklenen etkiyi yaratamamaktadir. Acil saglk
hizmetleri, siirekli degisen tibbi bilgi, teknolojik ekipman ve klinik kilavuzlarla sekillenmektedir. fleri yasam
destegi protokolleri, travma ydnetimi, pediatrik aciller, afet ve kriz yonetimi gibi alanlarda strekli mesleki gelisim
saglanmadigi takdirde, personelin bilgi ve becerileri kisa siirede giincelligini yitirebilmektedir. Bu baglamda
mesleki egitimler, yalnizca bireysel yeterlilikleri artirmakla kalmayip, ekip i¢i koordinasyonu, iletisimi ve
standardizasyonu da guclendirerek hizmet kalitesini yiikseltmektedir. Bununla birlikte, 112 personelinin yogun is
yiki, diizensiz ¢aligma saatleri ve yiiksek stres diizeyi gz oniine alindiginda, mesleki egitimler ayni1 zamanda
psikolojik dayanikliligi ve mesleki motivasyonu destekleyen bir arag olarak da 6nem tagimaktadir. Kendini yeterli
ve donaniml1 hisseden personelin titkenmislik diizeyinin daha diisiik oldugu, mesleki bagliliginin ve is doyumunun
arttig1 bilinmektedir. Dolayisiyla, 112 acil saglik personeline yonelik planl ve siirekli mesleki egitimler, hem
bireysel refah1 hem de toplum sagligin1 dogrudan etkileyen stratejik bir gereklilik olarak degerlendirilmektedir.
Sonug olarak, 112 acil saglik hizmetlerinde performansi giiglendirmeye doniik uygulamalarin ve egitimlerin
motivasyon tizerinde de giiglii yansimalar olusturabilecegi; performans degerlendirme siireglerinde geri bildirim,
takdir ve destek mekanizmalarinin sistematiklestirilmesinin kurum verimliligine katki saglayabilecegi
degerlendirilmektedir.

Anahtar kelimeler: Mesleki Egitim, Performans Degerlendirmesi, Saglik Hizmetleri

1. GIRIS

Stirekli etkilesim gerektiren, hizli degisen ve yliksek karmasiklik iceren saglik
sektoriinde is yiikiiniin agir ve stres diizeyinin yliksek seyrettigi goriilmektedir. Bu baglamda is
doyumu ve motivasyonun yani sira kurumsal bagliligi ve dolayisiyla performans ¢iktilarinin
tamamini1 dogrudan etkileyen temel bir unsur oldugu bilinmektedir.

Acil saglik hizmetlerinin, hizli, etkin ve erisilebilir bakim sunumunu miimkiin kilan
kamusal bir zorunluluk oldugu, 112’nin hastane oncesi bakimda ilk temas noktasi olarak
stratejik konum tasidigi vurgulanmaktadir. Hizmet kalitesinin, sahada gorev yapan saglik
personelinin performansi, motivasyon diizeyi, ¢calisma kosullar1 ve kurumsal destek algisiyla
yakindan iliskili seyrettigi ifade edilmektedir. Yogun is yiikii, diizensiz ¢aligma saatleri, yiiksek
stres, c¢esitlenen vaka profilleri ve zaman baskisi gibi etmenlerin, ¢alisan verimini ve
motivasyonunu zayiflatarak acil hizmetlerin genel standartlarin1 sekillendirdigi ileri
strtlmektedir.

Tiirkiye’de acil saglik hizmetlerinde gorev yapan 112 personelinin mesleki egitimleri,
dogrudan yasam kurtarma sorumlulugu tasimalari nedeniyle kritik Oneme sahiptir. 112
calisanlari; ani travmalar, kardiyak arrestler, solunum yetmezlikleri, coklu yaralanmalar ve afet
durumlart gibi zaman baskisinin en yliksek oldugu vakalara ilk miidahaleyi yapan saglik
profesyonelleridir. Bu nedenle giincel, uygulamaya dayali ve standartlara uygun mesleki
egitimler; dogru triyaj, hizli karar verme, klinik protokollerin etkin uygulanmasi ve hasta
giivenliginin saglanmasi agisindan hayati bir rol oynamaktadir. Egitim eksiklikleri, miidahale
sliresini uzatabilmekte ve hasta sonuglar iizerinde geri dondiiriilemez olumsuz etkilere yol
acabilmektedir.

Tiirkiye’de acil saglik hizmetlerinde gorev yapan 112 personelinin mesleki egitimleri,
hastane Oncesi acil bakimin niteligini dogrudan belirleyen temel unsurlar arasinda yer
almaktadir. Bu kapsamda verilen egitimler; temel ve ileri yasam destegi, kardiyak arrest
ybnetimi, travma ve coklu yaralanmalara miidahale, pediatrik ve neonatal aciller, kanama
kontrolii ve immobilizasyon uygulamalar1 gibi klinik becerileri icermektedir. Bunun yani sira
afet ve kriz yonetimi, triyaj uygulamalar1 ve olaganiistii durumlara hazirlik egitimleri, 6zellikle
Tiirkiye’nin deprem ve afet riski yiiksek bir iilke olmasi nedeniyle biiyiik 6nem tasimaktadir.
Stirekli giincellenen tibbi bilgi ve klinik protokoller dogrultusunda sunulan bu egitimler,
personelin hizli ve dogru karar alma becerisini giiclendirerek hasta giivenligini artirmaktadir.

Ote yandan 112 personeline ydnelik mesleki egitimler yalnizca klinik yeterliliklerle
sinirli kalmamakta; iletisim, ekip calismasi, liderlik, etik ve hukuki sorumluluklar ile
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psikososyal destek becerilerini de kapsamaktadir. Hasta ve hasta yakinlariyla etkili iletisim,
kriz anlarinda dogru tutum sergileme, stres ve tiilkenmiglikle basa ¢ikma ile psikolojik
dayanikliligin artirilmasi, bu egitimlerin 6nemli ¢iktilar1 arasindadir. Ayrica ambulans i¢i tibbi
cihazlarin kullanimi, dijital vaka kayit sistemleri ve simiilasyon temelli uygulamalar gibi
teknolojik egitimler, hizmetin hizin1 ve dogrulugunu desteklemektedir. Bu yoniiyle 112
personelinin mesleki egitimleri, hem bireysel mesleki yeterliliklerin gelisimine hem de acil
saglik hizmetlerinin biitiinciil ve siirdiiriilebilir bigimde sunulmasina katki saglamaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, 112 acil personeli i¢in mesleki egitim, performans ve motivasyon
iliskilerinin teorik ve pratik acidan degerlendirilmesidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Acil Saghk Hizmetleri

Acil Saglik Hizmetleri (ASH), hastane dncesi bakim kapsaminda travma ve diger acil
durum kaynakli 6liim ve sakatlanmalar1 azaltmak amaciyla tasarlanmis biitiinciil bir yaklasim
olarak tanimlanmaktadir. Hastanin hastaneye ulasincaya dek korunmasini saglamak tizere ilk
miidahale uygulamalari ile olay yerinde tedavi segenekleri bir arada kurgulanmakta; hasta
degerlendirmesi, etkin tedavi ve gereksinim halinde nakil siireglerini kapsayan uzman ekipler
gorev yapmaktadir. Toplum sagligina katki sunan bu sistem, stireklilik icinde gelisen, esnek ve
dinamik bir acil miidahale alan1 olusturmaktadir (T.C. Resmi Gazete, 2006).

Alternatif bir ¢cer¢evede, ASH’nin ani yaralanma, kaza ve hastalik gibi acil durumlara
ozel egitim almis saglik profesyonelleri tarafindan miidahale edilen hizmetler biitiinii olarak ele
alindig1 goriilmektedir. Bu hizmetlerde amag, olay mahallinde en kisa siirede etkili miidahaleyi
gerceklestirmek olarak belirlenmektedir (Ongun, 2018).

ASH; olay yerinde, nakil sirasinda ve saglik kuruluslarinda, 6zel egitimli personel ve
ekiplerce sunulan bakim ve tibbi miidahaleler biitiiniinii kapsamaktadir. Hizl1 degerlendirme,
uygun tedavilerin uygulanmasi ve hayati bulgularin stabilizasyonu yoluyla hastanin durumunun
kontrol altina alinmasi hedeflenmektedir (Erbay, 2012). Ayrica, olayin basladigi noktadan
saglik kurulusunda siirdiiriilen bakima kadar uzanan kesintisiz ve biitlinciil bir yaklagim
benimsenmektedir.

Acil Saglik Hizmetleri Yonetmeligi uyarinca, s6z konusu hizmetlerin iilke genelinde
esitlik, erisilebilirlik, kalite, hiz ve verimlilik esaslarina uygun bi¢imde yiiriitiilmesi
amaglanmaktadir. Bu kapsamda, saglik hizmeti sunan tiim kurum ve kuruluslar icin gecerli
temel prensiplerin belirlenmesi, kurumlar arasi koordinasyonun tesis edilmesi ve Saglik
Bakanlig1 tarafindan yiiriitiilecek sevk, yonetim ve uygulama siireglerine iliskin usul ve
esaslarin tanimlanmasi hedeflenmektedir (T.C. Resmi Gazete, 2006).

ASH, acil hastalik ve yaralanma durumlarinda, olay yerinde, nakil esnasinda veya saglik
kurumlarinda, 6zel egitimli ekipler tarafindan uygun tibbi ara¢ ve gere¢ destegiyle sunulan
saglik hizmetleri olarak tarif edilmektedir (T.C. Resmi Gazete, 2000). Hizmetlerin, mekan ve
zamandan bagimsiz bicimde saglik kurumu disinda da stirdiiriilebilmesi 6ngdriilmekte; temel
amag, acil yardima ihtiya¢ duyan bireylerin yasamini korumak, kotiilesmeyi 6nlemek ve hastay1
en uygun saghk kurulusuna giivenli bi¢imde ulastirmak olarak belirlenmektedir.
Uygulamalarda hiz ve titizlik hayati 6nem tagimakta; yasal diizenlemeler bu gorevleri iistlenen
kurumlara énemli sorumluluklar yiiklemektedir (Eksi, 2015). Ayrica, ASH’nin kurumsal ve
mesleki diizeyde benimsenmesi, etkin hizmet sunumunun kritik bir kosulu olarak
degerlendirilmektedir.
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Hayati risk barindiran vakalarda tedavinin gecikmeden baglatilmasit zorunlu
goriilmekte; bu nedenle 112’ye bagli ASHi’ler ile ambulans ekipleri olay yerinde ilk
miidahaleyi gerceklestirmekte ve hastayr en uygun saglik kurulusuna hizla ulastirmaktadir.
Hastanede gerekli acil girisimlerin tamamlanmasiyla kurulan kesintisiz koordinasyon,
miidahale etkinligini artirmakta; hastanin stabilizasyonu ve yasam kurtarma olasilig
yukselmektedir (T.C. Resmi Gazete, 2006).

112 Acil Cagr1 Merkezi, kent merkezi ve ilge diizeyinde farkli ambulans hizmetlerinin
etkin ve hizli bicimde sunumundan sorumlu bir birim olarak yapilandirilmaktadir. Baghekimlik
yonetiminde ¢alisan bu birim, acil ¢agrilarda sistemdeki en yakin uygun birime yonlendirme
yaparak hizli miidahaleyi saglamaktadir. Midahalenin yetersiz kaldigi ya da hastane
kosullarinda ileri diizey girisim gerektiren hallerde, hastanin en yakin ve uygun acil birimine
nakil stirecini yonetme sorumlulugu da tistlenilmektedir (T.C. Resmi Gazete, 2014).

Ambulanslar ve saglik ekipleri, ¢agri merkezlerinden gelen yoOnlendirmeler
dogrultusunda gorev alanlarina intikal etmektedir. Ambulans istasyonlari, 6zellikle temel ve
ileri yasam destegi gereksinimi bulunan hastalarin en uygun ve en yakin saglik kurulusuna
sevkini saglayan birimler olarak islev gormektedir. Istasyon konumlandirmalari, kentsel 1s1
haritalar1 ile mobil hat kullanim sikligi gibi degiskenlere dayali olarak planlanmakta;
iceriklerine gore Al (hekimli) ve A2 (paramedik ve Acil Tip Teknisyeni [ATT]) olarak
siiflandirilmakta, diger istasyon tipleri B1, B2 ve C olarak tanimlanmaktadir (T.C. Resmi
Gazete, 2006).

Hastalarin farkli diizeylerde kritik klinik durumlarda bulunduklar1 noktalardan en kisa
stirede uygun noktalara ulastirilmasini saglamak amaciyla tasarlanan tasitlar, ambulans olarak
adlandirilmaktadir. Ambulanslarin fiziksel 6zellikleri, hizmet verilen cografi kosullar ve saglik
hizmetinin niteligine baglh olarak ¢esitlenmekte; acil durumlarda giivenli ve etkili nakil i¢in
gerekli donanimlar ambulans tipine ve kullamm amacina goére farklilasmaktadir. Tlgili
mevzuatla belirlenen standartlar araciligiyla bu farkliliklar diizenlenmekte; giivenlik, donanim
ve hizmet kalitesinin asgari diizeyde homojen tutulmasi amag¢lanmaktadir (T.C. Resmi Gazete,
2014). Boylelikle, acil saglik hizmetlerinin etkinligi artirllmakta ve hastalarin zamaninda,
guvenli bicimde saglik kuruluslarina ulastirilmasi giivence altina alinmaktadir.

2.2. 112 Acil Saghk Hizmetlerinin Calisma Sekilleri

Acil saglik hizmetlerinde, Merkez idare birimi ve acil saglik hizmet birimlerinde,
hizmetin gerektirdigi niteliklere sahip personelin 24 saat kesintisiz hizmet esasiyla istthdami
ongorulmektedir.

Bashekimlik ve Merkezde, hizmeti yonetme yeterligine sahip ve konuya iliskin egitim
almis tabiplerin yoOnetici olarak gorevlendirilmesi esast benimsenmektedir. Yonetim
kadrosunda gorev yapan personelin calisma diizeni, 24 saat kesintisiz hizmet sunumunu
saglayacak bicimde planlanmaktadir. Bashekimlik ve Merkezde, hizmet gereksinimine uygun
sayida bashekim yardimecisi; ¢agrilarin degerlendirilmesi ve yonlendirilmesi amaciyla tabip;
acil saglik hizmet birimlerinin mevcut kapasitesini izlemek ve degerlendirmek {izere saglik
personeli; sunulan hizmetin toplanan veriler iizerinden analizini yliriitmek tizere veri hazirlama
ve kontrol isletmeni; hizmetin bakim ve idamesini siirdlirmek iizere teknisyen; hizmet isleyisine
yonelik egitim faaliyetlerini yiirlitmek {izere uygun nitelikte personel; Merkeze bagl acil saglik
hizmet birimlerinin lojistik taleplerini degerlendirip Midiirliige iletmek tizere ilgili personel
bulundurulmasi 6ngoriilmektedir (Balgoniil, 2021).
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2.3. 112 Acil Saghk Hizmetleri istasyonlar

Il ambulans servisi, il genelindeki tiim ambulans hizmetlerinin koordinasyonunu
yiiriiten; Saglik Bakanligi ile kendisine bagli baghekimlik, merkez ve istasyonlar araciligiyla
kamu ve 6zel ambulanslarla hizmet sunan birim olarak tanimlanmaktadir. Bu yapx, il sinirlar
icinde miilkiyet ayrimi gézetmeksizin tiim ambulanslarin bagli oldugu sevk ve idare merkezi
olarak konumlandirilmaktadir. “Olagandist durum” kavrami, ani geliserek biiyiik zararlara yol
acan dogal afetler, teknolojik afetler ve genis Olgekli kitlesel kazalar icin ortak bir iist tanim
olarak kullanilmaktadir (Balgoniil, 2021).

Merkez, “il saglik miidiirliigliniin acil saglik hizmetleri sube miidiirliigline bagl olarak
kurulan ve 112 numarali telefon iizerinden erisilebilen Komuta Kontrol Merkezini” ifade
etmektedir. Acil saglik hizmetlerini yiirlitmek {izere kurulan birimler istasyon olarak
adlandirilmakta; hasta veya yaraliya gerekli tibbi girisimleri uygulamak amaciyla
gorevlendirilen, acil saglik hizmetleri konusunda egitimli saglik personeli ile soférden olusan
topluluk ekip olarak tanimlanmaktadir (Oztiire, 2010).

Saglik Bakanlig1 tanimlar1 ile Kavuncubasi ve Yildirim’a gore acil saglik hizmetleri
istasyonlari, hizmet verdikleri durumlara gore {i¢ tipte yapilandirilabilmektedir (Kavuncubasi
ve Yildirim, 2010). Akmut (2019) tarafindan bu siiflama su sekilde aktarilmaktadir:

A tipi istasyon, 24 saat yalnizca ambulans hizmeti sunulan; gereksinime gore birden
fazla ekip ve ambulans bulunduran; 6zliik ve idari haklar bakimindan il ambulans servisi
bashekimligine bagli kadrolu personelle ¢alisan istasyon tiiriidiir. Ekipte hekim bulunanlar A1l
tipi, hekim bulunmayanlar A2 tipi istasyon olarak isimlendirilmektedir.

B tipi istasyon, birinci, ikinci veya {igiincii basamak resmi saglik kurumlariyla entegre
bicimde kesintisiz ambulans ve acil servis hizmeti veren; 6zliik ve idari haklar acisindan baglh
oldugu kurumun biinyesinde, ambulans hizmeti yoniinden ise merkeze bagli olan ve ekipte
hekim bulunduran istasyonlardir. Hastane acil servisi ile entegre olanlar B1, birinci basamak
saglik kurulusu ile entegre olanlar B2 tipi istasyon olarak tanimlanmaktadir.

C tipi istasyon, gereksinim dogrultusunda giiniin belirli saatlerinde yalnizca ambulans
hizmeti sunan; idari ve 6zliik haklar bakimindan il ambulans servisi baghekimligine bagl acil
saglik istasyonlaridir.

Istasyonlarda, acil saglik hizmetleri alaninda egitimli saglik personelinden olusan
ekipler ile tibbi donanimli ambulanslar gérev yapmaktadir. Istasyonlarm biinyesinde, ambulans
ve ekip icin lojistik destek saglamak iizere en az ii¢ oda ile birlikte egitim salonu, tuvalet, banyo,
mutfak, depo, ambulans garaji, telefon ve telsiz gibi zorunlu malzemeler bulundurulmaktadir
(Balgonal, 2021).

2.4. Performans ve Performans Degerleme

“Performans” teriminin Fransizca “performance” sozciiglinden dilimize gectigi, bir olay
ya da durumun iistesinden gelme ve bireyin hedeflerine basariyla ulagsma diizeyini ifade ettigi
belirtilmektedir. Performansin, yiiriitiilen gérev ya da amacin benzer nitelikteki diger gorevlerle
kiyaslandiginda konumunu gosteren niteliksel ve niceliksel bir 6l¢iit olarak kullanildigi;
belirlenen hedefe erisim diizeyini ortaya koydugu vurgulanmaktadir (Cosgun, 2004).

Isletmelerin temel amacimin siirdiiriilebilir bicimde yiiksek performans sergilemek
oldugu kabul edilmekte; bu performansin pazar payi, karlilik, diisiik maliyet, verimlilik ve
kalite gibi gostergelerle Olciildigii ifade edilmektedir. Pazar paymin sektordeki konumu ve
rekabet giiciinli; karin finansal siireklilik ve yatirnmin geri doniisiinii simgeledigi; disiik
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maliyetin kaynaklarin etkin kullanimina dayali rekabet iistiinliigii sagladigi; verimliligin siire¢
etkinligini artirarak maliyetleri diislirdiigii; kalitenin ise miisteri memnuniyetini ve marka
itibarmi giiclendirdigi ileri stiriilmektedir (Erkut vd., 2001). Bu baglamda s6z konusu
kriterlerin, stratejik hedeflere yonelik ¢abalarin sonu¢ gostergeleri olarak degerlendirildigi ve
yiiksek performansin saglanmasinda basat ol¢iitler olarak kabul gordigii belirtilmektedir.

“Performans” kavraminin, isi basarma ve basari elde etme anlamiyla, is gorenin ise
baslama ve isi siirdirme davraniglarint miimkiin kilan etkenleri karsiladigi; alternatif bir
yaklagimla, belirli bir hedefe ulasma amaci dogrultusunda c¢alisanin sergiledigi kisisel etki
diizeyi ve verimlilik olarak da tanimlandig1 ifade edilmektedir (Tutar vd., 2010).

Calisanlarin bilgi ve deneyim diizeyleri ne denli yliksek olursa olsun, ¢alisma isteginin
yetersizligi veya yonetsel motivasyonun eksikligi halinde beklenen olumlu sonuglarin
dogmayacagi belirtilmektedir (Karakaya vd., 2007).

Performansi etkileyen degiskenlerin ¢ok katmanli bir yapr arz ettigi; bireysel yetenekler,
egitim diizeyi, deneyim, ¢evresel kosullar ve motivasyonun temel unsurlar arasinda yer aldig;
verimlilik, motivasyon, miisteri memnuniyeti ve is tatmini basliklar1 altinda incelenebilecegi
ifade edilmektedir (Findikli, 2008).

Performansin, en genel diizlemde, belirli bir zaman araliginda atanan goérevin yerine
getirilmesi sonrasinda ulasilan sonu¢ olarak tanimlandigi; baglama goére anlaminin
cesitlenebildigi belirtilmektedir. Is baglaminda performansimn, calisanin verilen gorevler
neticesinde elde ettigi basariy1; sanat alaninda ise sanat¢i ya da gruplarin icra ettigi canli
sunumlar ifade ettigi aktarilmaktadir (Erkut vd., 2001).

Saglik kurumlarinda yiiriitiilen faaliyetlerin nihai amaciin, basvuran hasta ve
yaralilarin saglik durumlarinda iyilesme saglamak oldugu; bu hedefin performans kavramiyla
iliskilendirildigi ve belirlenen amaca ulasma durumu lizerinden tanimlandig1 ifade edilmektedir
(Tutar vd., 2010). Saglik hizmetlerinin etkinliginin yalnizca klinik tedavi siiregleriyle sinirlt
kalmayip kurumsal isleyise de yansidigi; amacin isle baglantili oldugu durumlarin is
performansi olarak adlandirildigi ve belirli kosullarda isin icrast ile is gorenin davranig
orantlleri tizerinden degerlendirildigi belirtilmektedir. Bu gergevede, saglik hizmetlerinin
kalitesi ve etkinliginin hem hasta memnuniyetini yiikseltmede hem de kurum genel
performansin gelistirmede kritik 6neme sahip oldugu; kurumsal hedeflere erisimin saglik
¢alisanlarmin motivasyonu ve mesleki gelisimiyle dogrudan baglantili bulundugu; dolayisiyla
performans degerlendirmelerinin hasta c¢iktilariyla birlikte c¢alisanlarin 1s tatmini ve 1is
performansini da biitiinciil bigimde kapsamasi gerektigi ileri stiriilmektedir (Bingdl, 2003).

Performans degerlendirme olgusunun, ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki etkinlik, verimlilik ve
basar1 diizeylerini 6lgmeye yonelik sistematik bir siire¢ olarak kurgulandigi; bu siiregte
performansin tarafsiz bicimde analiz edildigi, geri bildirim saglandig1 ve gelisim alanlarinin
saptandigi belirtilmektedir (Akin vd., 2012). Degerlendirmenin yalnizca bireysel dl¢iimle sinirli
kalmayip oOrgiitsel basar1 ve biiyiime {izerinde dogrudan etkili bir rol istlendigi
vurgulanmaktadir (Simsek vd., 2014). Performans degerlendirmenin, 6rgit hedeflerine
ulagmak i¢in yliriitiilen islerin ve kullanilan araglarin etkililik ve verimliligini belirleyen bir
stire¢ olarak tanimlandigi; ¢alisan davranislari, iletisim tarzlari ve becerilerine iligkin bilgi
toplanarak geri bildirim Uretildigi ifade edilmektedir (Noe vd., 1997).

Performans degerlendirmenin asli amacinin, ¢alisanlarin yiiriittiikleri i siirecleri ve
istlendikleri gorevlerdeki yerine getirme verimliliklerini 6lgmek oldugu; bu sayede gelisim
alanlarinin tespit edilip yapici geri bildirimlerin miimkiin kilindigy; ihtiya¢ duyulan egitim ve
gelisim gereksinimlerinin belirlenmesiyle profesyonel ilerlemeye anlamli katkilar saglandigy;
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sire¢ sonunda is streglerinde iyilesmeler ve genel verimlilik artiglart gozlemlendigi
belirtilmektedir (Ortict vd., 2008).

Performans degerlendirmelerinin erken donemlerde ¢alisanlarin fiziksel-zihinsel
ozellikleri ve davraniglarina odaklanmisken; zamanla mesleki araglarla performans arasindaki
iliski tizerinden kriterlerin evrim gegirdigi; 1950’lerin sonlarinda davranig temelli ve daha
nesnel Olciitlerin gelistirildigi; 1970’1lerden itibaren yonetici gozetiminde ¢ok boyutlu, uzman
temelli yontemlerin benimsendigi; giiniimiizde ise nicel ve nitel unsurlar1 biitiinlestirerek
bireysel ve grup performansinm1i kapsayan daha holistik yaklagimlarin uygulandigi
belirtilmektedir (Bulut, 2004: 79). Kurumlarin rekabet tistiinliiglinii artirmak ve varliklarini
strdiirtilebilir kilmak amaciyla performanslarini siirekli gelistirmek zorunda olduklari; bireysel
ve Orgitsel performanstaki iyilesmeler saglanmadiginda rekabet¢i pazarlarda Ustiinlik elde
etme olasiliginin zayifladigt; bu nedenle ¢agdas is diinyasinda performans yonetimine yiiksek
onem atfedildigi; orgiit icindeki birey ve takim performanslariin birbirine siki bicimde bagh
seyrettigi ifade edilmektedir (Barutgugil, 2004).

Calisanlarda saglanan ilerlemelerin kurumsal performansi ve stratejik hedeflere erisimi
giiclendirdigi; iist yonetimden tabana dek herkesin belirli standartlar1 karsilamasi ve stirekli
gelisim gostermesi gerektigi; performansin giiclii ve zayif yonlerinin tespit edilerek egitim,
tesvik ve takdir mekanizmalariyla desteklenmesi; ikramiye, ticret artisi, disiplin, egitim ve terfi
gibi kararlarin bu bulgulara dayandirilmasi gerektigi; odiillendirmede adaletsizligin ¢atisma
yaratabildigi i¢in degerlendirmelerin adil, esit ve giivenilir yontemlerle yiiriitiilmesinin zorunlu
oldugu vurgulanmaktadir (Argon, 2010).

Performans degerlendirmelerinin, dogru tasarlandiginda isveren-calisan iletisimini
giiclendiren ve kuruma deger katan bir ara¢ olarak islev gordiigii; insanin sosyal dogasi
nedeniyle bu siireclerin etkilesimi artirdigi ve onaylanma, takdir edilme, cesaretlendirilme
gereksinimlerini karsilayabildigi; ana amacin, belirlenmis kriterler esliginde bireysel
performansi 6lgerek verimlilik ve etkililigi ylikseltmek; giiclii ve zayif yonleri goriiniir kilarak
gelisim alanlarini isaret etmek ve motivasyon ile baglilig1 artirmak suretiyle orgiitsel hedeflere
ulagsmay1 kolaylastirmak oldugu; diizenli ve yapilandirilmis geri bildirimlerin calisanlarin
kariyer gelisimine katki sunarak is tatminini ve genel calisma iklimini iyilestirdigi ifade
edilmektedir (Kog, 2008).

2.5. 112 Personeli ve Performans

Ambulansin hastaya erisim sliresi, hastane oncesi acil saglik hizmetlerinin uluslararasi
diizeyde kabul géren basat performans gostergeleri arasinda yer almaktadir. Ulkeler arasi
ambulans siirelerinin karsilastirilmasi, saglik sistemlerinin giicli ve zayif yonlerinin
saptanmasia imkan veren kiymetli bir kiyaslama yaklasimi olarak degerlendirilmektedir.
Bununla birlikte, s6z konusu siirelerin tlilkeler arasinda, hatta kimi zaman ayni tilke i¢inde dahi
standardize edilmedigi goriilmektedir (Burton ve ark., 2023).

Acil saglik hizmetlerinde miidahale siiresi; ilk acil ¢agrinin komuta merkezine ulasmasi
ile ambulansin olay yerine erisip tibbi girisimin baslatildig1 ana dek gecen zaman aralig1 olarak
tanimlanmakta ve hastane dncesi sistemin kritik verimlilik gostergelerinden biri olarak kabul
edilmektedir (Sakakli, 2006, s. 25). Miidahale siiresinin; olay yerine varig, olay yerinde
uygulanan acil girisimler ve nakle iliskin zaman bilesenlerinin toplamina karsilik geldigi; bu
stirenin kazazedelerin sagkalimi {iizerinde belirleyici etkiler dogurmasinin yani sira,
yoneticilerin performans standartlarini olusturmasina, kaynak tahsisini optimize etmesine ve
hizmet sunum etkinligini artirmasma imkan tantyan istatistiksel analizlerde kullanilabildigi
belirtilmektedir (Komdrcu, 2024).
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Ulasma siirelerine iliskin giincel bulgular, Asya’da vakaya erisimin ortalama 7,2 dakika,
Avrupa’da 11,1 dakika, Kuzey Amerika’da 9 dakika, Okyanusya’da 8 dakika ve Afrika’da 19,5
dakika diizeyinde seyrettigini ortaya koymaktadir. Miidahale siiresini uzatan baslica etkenlerin;
trafik yogunlugu, istasyonlarin yer se¢imine iligskin sorunlar, ambulanslarin eszamanli bagka
vakalarla mesguliyeti, adres bilgisinin hatali bildirilmesi ve vaka yerinin tespitinde yasanan
giicliikler oldugu bildirilmektedir (Coskun, 2006).

112 personelinin performansi, iilkenin acil saglik hizmetleri kalitesinin temel
belirleyicisi olarak konumlanmaktadir. Performansi etkileyen etmenlerin dogru anlasilmasi,
etkin degerlendirme sistemlerinin tasarlanmasi ve performans iyilestirme stratejilerinin hayata
gecirilmesi, kurumsal bagarmin anahtar1 olarak goriilmektedir. Performans ydnetiminin
yalnizca gozetim ve yaptirim mekanizmasi olmadigl; ayni zamanda personelin gelisimini,
motivasyonunu ve kariyer ilerlemesini destekleyen biitlinciil bir yapt sundugu
vurgulanmaktadir. 112 Acil Cagr1 Merkezi personelinin performansinin ylikseltilmesi; hizmet
kalitesinin artirilmasi ve toplum sagliginin korunmasi agisindan yasamsal 6nem tasimaktadir.
Etkin performans yonetiminin; motivasyonun guclendirilmesi, mesleki yeterliliklerin
gelistirilmesi, kariyer beklentilerinin karsilanmasi ve calisma kosullarinin iyilestirilmesi
yoluyla gergeklestirilebildigi; bu ¢ercevede Orgiitsel liderligin, insan kaynaklar1 politikalarinin
ve personel gelistirme programlarinin 112 personelinin performansini en iist diizeye tagimada
kritik rol iistlendigi ifade edilmektedir (Komiircii, 2024).

2.6. Motivasyon Kavram

Saglikli bir yasamin siirdiiriilebilmesi, her birey i¢in temel bir gereksinim olarak kabul
edilmekte; bu baglamda saglik kuruluslar kritik bir islev istlenmektedir. Niifus artisi,
kentlesme, sanayilesme ve sosyal giivenlik kapsaminin genislemesi gibi etkenlerle bireylerin
biling diizeyi yiikseldikge, saglik kuruluslarinin tasidigt 6nem artis gostermektedir.
Hastanelerin nitelikli hizmet sunumunda belirleyici bilesen insan kaynagi olmakta; hekimden
hemsireye uzanan genis personel yelpazesinin hasta memnuniyetini saglayabilme diizeyi,
kurulusun basarisin1 dogrudan etkilemektedir (Adigiizel ve Keklik, 2011: 308).

Orgiitler agisindan personelin temel bir iiretim unsuru olarak degerlendirildigi; emek
yogun iiretim yapisina sahip kuruluslarda bu unsurun daha da kritik bir konumda bulundugu
belirtilmektedir. Toplumun gereksinim duydugu saglik hizmetlerini sunan ve emek yogun
teknolojilerle calisan hastanelerin, basar1 ya da basarisizliklarint biiylik 6lglide personel
performansina dayandirdiklar1 goriillmektedir (Cabar ve Serinkan, 2010: 59). Bu cergevede
saglik personelinin is tatmininin, hem hastalar hem de kurumlar {izerinde dogrudan etkide
bulundugu; o6zellikle hemsirelerin i memnuniyetindeki yiikseklik ve uygun calisma
kosullariin motivasyonu artirarak performansa olumlu yansidig: ifade edilmektedir (Adigiizel,
Keklik, 2011: 308). Saglik hizmetlerinde ileri teknolojilerin varligi kadar, bu teknolojileri
kullanan ¢alisanlarin motivasyonunun ve ihtiyag¢lariin karsilanmasinin da biiyiik 6nem tasidigi
vurgulanmaktadir. Emek yogun yapiya sahip saglik kurumlarinda ¢alisanlarin sistemli bigimde
desteklenmesiyle verimlilik ve hizmet kalitesinde dogrudan artis saglandigi belirtilmektedir
(Baykal, 2022: 37).

Saglik kurumlarinda kaliteli hizmet iiretimi ile ¢alisan motivasyonu arasinda giiclii ve
dogrudan bir iliski bulundugu; c¢alisanlarin bireysel oOzellik, ihtiyag ve beklentilerindeki
cesitlilik nedeniyle motivasyon araclarmin kisiye 6zgii ve etkili bicimde tasarlanmasinin
gereklilik arz ettigi ifade edilmektedir. Yoneticilerin ¢alisan ihtiyaclarini dogru ¢oziimleyip
uygun motivasyon yaklagimlarint gelistirmeleriyle, hizmet kalitesi ve hasta memnuniyeti
iizerinde belirleyici etkiler yaratildigi; isini benimseyerek yapan, giiler yiizli ve yiiksek
motivasyonlu saglik calisanlarinin mesleki 6zen ve titizlikle daha nitelikli hizmet sunabildikleri
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belirtilmektedir. Bu nedenle motivasyon sureclerinin bilincli, sistematik ve streklilik gosteren
bir anlayisla yonetilmesi zorunlu goriilmektedir (Baykal, 2022: 38-39).

Calisan motivasyonunun artirilmasinda psiko-sosyal etmenlerin kritik bir rol oynadigi;
is gorenlerin performanslarinin takdir edilmesini, goriislerinin deger gormesini ve karar
stire¢lerine katilim olanaklarina erismeyi bekledikleri ifade edilmektedir. Bu yaklagimin
orgutsel bagliligi giliglendirdigi ve galisanlarin kurumsal hedefleri igsellestirmelerine katki
sundugu; terfi ve sorumluluk artis1 siireclerinde adil ve seffaf uygulamalarin benimsenmesi,
bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin esas alinmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Adaletsizlik
algisinin motivasyonu zedeleyerek verimliligi olumsuz etkileyebilecegi; buna karsilik diizenli
mesleki egitim ve kisisel gelisim olanaklarinin sunulmasiyla ¢alisanlarin bireysel ve kurumsal
gelisimlerinin desteklenerek motivasyonlarinin olumlu yonde beslendigi belirtilmektedir
(Baykal, 2022: 39).

2.7. 112 Personeli ve Motivasyon

Saglik kurumlari, saglik hizmeti tiretiminden sorumlu orgiitler olarak tanimlanmakta;
hastane 6ncesi acil saglik hizmetlerinin sunumunda temel belirleyici unsurun 112 Acil Saglik
Sistemi ¢alisanlart oldugu kabul edilmektedir (Soykenar, 2008). Her basar1 odakli
organizasyonda oldugu gibi 112 Acil Saglik Sisteminin en gii¢lii kaynagini insan sermayesi
olusturmaktadir. Saglik hizmetlerinde hedeflere ulagilmasi ve hizmet kalitesinin yiikseltilmesi,
calisanlarin motivasyon diizeyi ile dogru orantili seyretmekte; ¢alisanlarin bireysel beklenti ve
gereksinimlerinin dikkate alinmasi, kurum amagclari dogrultusunda gonilli katihm ve
verimliligin saglanmasi agisindan onem tagimaktadir. Bu baglamda yoneticilerin personelini
yakindan tanimasi ve motivasyonu belirleyen etmenleri sistematik bicimde goz 6ninde
bulundurmasi gerekmektedir (Aslan, 2023).

Saglik alaninda gorev yapan hekim, hemsire, ebe ve diger personelin motivasyonunun
saglanmasinda yoneticilere yliksek sorumluluk diistiigi  vurgulanmaktadir. Kurum
yoneticilerinin c¢alisanlarin1 tanimasit ve hangi unsurlarla motive olduklarin1 kavramasi
gerekmekte; zira bireylerin istek ve beklentileri medeni durum, cinsiyet, egitim ve mesleki
gecmis gibi degiskenler nedeniyle farklilasmaktadir. Motivasyon kuram ve araglarinin,
yoOneticilere nasil tutum alinacagi ve hangi tepkilerin verilecegi konusunda yol gosterici bir
cerceve sundugu; ¢alisanlarin ise ve kuruma bagliliginin siirdiiriilebilir kilinmasi i¢in amirlerin
astlarinin ne istediklerini bilmesinin zorunlu oldugu belirtilmektedir (Kiinarci, 2016).
Tiirkiye’de saglik kurumlarinda motivasyonu etkileyen degiskenler incelendiginde, stres,
orgiitsel baghlik ve sosyodemografik 6zelliklerin en sik calisilan basliklar arasinda yer aldigi;
bunlara ek olarak is doyumu, is yasam kalitesi, ekip calismas1 ve liderlik gibi faktorlerin de ele
alindig1 gortilmektedir. Bulgular arasinda farkliliklar bulunmakla birlikte, ortak sonuglarin da
olustugu ifade edilmektedir (Erbay ve Esatoglu, 2019).

Motivasyonun kisiden kisiye degisen bir olgu olmasi nedeniyle igsel ve dissal
motivasyon belirleyicilerinin ¢alismalara gore ¢esitlilik gosterdigi saptanmaktadir. Saglik
calisanlarinda erkeklerin motivasyon diizeylerinin kadinlara kiyasla daha yiiksek seyrettigi; yas
arttikca motivasyonun azalma egilimi gosterdigi; ileri yas grubundaki calisanlarin toplumsal
sayglyl onemli bir motivasyon unsuru olarak gordiikleri belirtilmektedir. Yasin ilerlemesiyle
fiziksel yeterliklerin, iletisimin ve ekip uyumunun 6neminin arttig1; kidemli yoneticilerin daha
itidalli davranma egiliminin, geng¢ ¢alisanlarin ise gorece daha aceleci olmasinin bu farklilig
aciklayabildigi; genc calisanlara yonelik yapilandirict geri bildirimlerin motivasyonu olumlu
etkiledigi; ancak bazi ¢aligmalarda ters bulgularin da raporlandig: bildirilmektedir (Naghizade,
2022).



Euasian Education & Literatune Yowrnal 2026, Volume: 21 - | 87

Egitim diizeyi ile motivasyon iligkisi birlikte degerlendirildiginde, daha yiiksek egitimli
calisanlarin kurumlardan daha fazla beklenti i¢inde bulundugu; motivasyon diizeyinin en diisiik
seyrettigi meslek gruplari arasinda hemsire, ebe ve hekimlerin yer aldig1; bununla birlikte takdir
gorme ve sayginlik beklentisinin 6n lisans mezunu hemsirelerde lisans mezunlarina kiyasla
daha belirgin 6nem tagidigi bulgulanmaktadir (Naghizade, 2022).

Diger tiim sektorlerde oldugu tizere, saglik kurumlarinda da {icret, motivasyonu artiran
baslica araglardan biri olarak konumlanmaktadir. Hekimlerin, hemsirelerin ve diger personelin
maaslarinda yapilan iyilestirmelerin motivasyonu giiclendirdigi; ek 6demelerin artirilmasi, izin
donemlerinde ek 6demelerin eksiksiz karsilanmasi, yogun bakim hemsireleri i¢in ek 6deme
miktarlarinin yiikseltilmesi, ek 6demenin adil dagitilmasi, performans kaynakli esitsizliklerin
giderilmesi ve hemsire Tlcretlerinde artis saglanmasi gibi dilizenlemelerin iicret temelli
sorunlarin ¢dziimiine katki sundugu belirtilmektedir. Idari gérevlerde bulunan hekimlerin maas
ve izin kosullarmin beklenenden disiik kaldigimin saptandigi; kamu hastanelerindeki
yoneticilerin, 6zel hastane yoneticilerine kiyasla iicretlerinden daha az memnun olduklarinin
tespit edildigi; hekim yoneticilerin maasa ek ayni yardimlardan duyduklart memnuniyet arttik¢a
ise baglilik ve motivasyonlarinin da yiikseldigi ifade edilmektedir (Erbay ve Esatoglu, 2019).

Saglik kurumlarinda karsilasilan temel sorunlardan birinin, ¢alisanlarin motivasyon
kaynaklarinin kurum yonetimlerince tam olarak karsilanamamasi oldugu dile getirilmektedir.
Hemsireler Ozelinde ylriitiilen Agirbas vd. (2005) ile Aslan ve Morsiinbiil (2018)
caligmalarinin bu duruma Ornek teskil ettigi; egitim ve kariyer ilerlemesinin motivasyonu
artirdigt  yoniindeki literatiir bulgusuna ragmen, s6z konusu beklentilerin pratikte
kargilanamadiginin raporlandigi belirtilmektedir. Hemsireler ve diger saglik calisanlari igin
hizmet ici egitimlerin daha sik ve kapsamli bigcimde planlanmasi, bilimsel gelismelerin diizenli
olarak paylagilmasini saglayan etkinliklerin artirilmasi ve bu etkinlikler i¢in mali destek
saglanmas1 gerektigi; bu yaklasimin hem calisanlara hem de kurumlara somut faydalar
iiretecegi vurgulanmaktadir.

2.8. 112 Personelinin Egitimi ve Onemi

Tirkiye’de meslege yonelik talebin artisiyla birlikte, hem devlet hem de vakif
iiniversitelerinde 112 personeli yetistiren programlarin agildigr gézlemlenmektedir. 2014 yili
itibartyla 95 iiniversitede toplam 143 programin yiiriitiildiigi ve bu programlarin toplam
kontenjaninin 9.978 6grenciye ulastigr bildirilmektedir. Her yil yeni programlarin devreye
girmesi, kontenjanlarin artirilmasi ve birinci sinif sonrasinda diger boliimlerden yatay gecislerin
yogunlagmasi sonucunda, baslangicta tanimlanan kontenjanlarin giderek biiyiidiigii ve bu
nedenle kontrolsiiz sayilara ulasilabildigi ifade edilmektedir (Kdse, 2021).

Tiirkiye’de 112 personeli egitimini gelistirmek ve alandaki birikimi paylagsmak amaciyla
diizenlenen ilk bilimsel etkinligin, 13-14 Haziran 2002 tarihlerinde Eskigsehir Osmangazi
Universitesinde gergeklestirilen “Ambulans ve Acil Bakim Teknikerligi Sempozyumu” oldugu
belirtilmektedir (Unliioglu ve ark., 2002). Bunu miiteakip, 8 Mart 2003 tarihinde Giilhane
Askeri Tip Akademisinde “Tiirkiye Universiteleri Ambulans ve Acil Bakim Teknikeri
(Paramedik) Egitim-Ogretim Programi Giincellestirme ve Standardizasyonu Toplantis1”
diizenlenmis; bu toplantilarda Kanada’da uygulanmakta olan egitim programi temel alinmis ve
ulusal programlarin bu ¢er¢evede yeniden diizenlenmesine karar verilmistir. 1993-2015 yillari
arasinda devlet ve vakif tiniversiteleri, KKTC’deki tiniversiteler ve GATA dahil olmak tizere
toplam 95 {iniversitede 112 personeli boliimii bulundugu; bu boliimlerin tamaminin 6rgiin
ogretim statiisiinde oldugu; giindiiz ve ikinci 6gretim dahil 143 programin acildig1 ve toplam
9.978 kontenjanin tanimlandig1 aktarilmaktadir. 1995 yilindan giintimiize tahmini toplam
mezun sayisinin 11.300’e ulagtig1 belirtilmektedir (Celikli, 2002; Yenal ve Celikli, 2013).
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Acil tibbi hizmetlerin etkin yiirlitiilmesi ve hastalarin daha nitelikli, glivenli ve hizh
hizmet alabilmesi i¢in, 112 personelinin iki yillik iniversite egitimi sonrasinda tibbi
altyapilarinin kapsamli bigimde giiclendirildigi ifade edilmektedir. Mesleki egitim siirecinde,
hastalara daha etkili miidahaleyi miimkiin kilacak kuramsal igerik ile uygulamali becerilerin
disiplinli, ciddi ve 6zverili bir yaklasimla kazandirildig1; amaglar arasinda acil tibbi miidahale
gerektiren olgularda zamaninda ve uygun uygulamalarla yasam standartlarinin yiikseltilmesi ve
saglik sisteminde maliyetlerin diisiiriilerek harcamalarda tasarruf saglanmasinin yer aldigi
vurgulanmaktadir (Kdse, 2021).

Temel Egitim, Eriskin ileri Yasam Destegi, Cocuk ileri Yasam Destegi ve Travma Ileri
Yasam Destegi egitim programlarina katilip 85 ve {lizeri basari notu alanlara verilen
diplomalarin ii¢ yil silireyle gegerliligini korudugu belirtilmektedir. Mezuniyet sonrasi bu
programlara devam edenlerin, ders saatlerinin altinda katilim gdstermeleri halinde egitimi
tekrar etmeleri; sinavdan bagarisiz olmalari durumunda ise en geg¢ alt1 ay i¢inde ilgili sinava
yeniden girmeleri gerekmektedir. 112 personelinin s6z konusu egitim programlarinin tiimiine
katiliminin zorunlu oldugu; Temel Egitim Programu ile {i¢ ileri yasam destegi programini en
ge¢ U¢ yil icerisinde tamamlayip sertifikalandirma yiikiimliliigliniin bulundugu ifade
edilmektedir (Kose, 2021).

2.8. Mesleki Yeterlilik Sisteminin ve Egitimin Onemi

Meslek, bireylerin yasamlarimi siirdiirebilmek amaciyla icra ettikleri unvana karsilik
gelmekte ve cogunlukla segilen alanin gerektirdigi kapsamli egitim, ¢alisma, bilgi ve beceri
gelistirme siireclerini gerektirmektedir. Is analizine dayali meslek standardi; mesleki yeterlilik
diizeyine gdre bireyin yerine getirmesi gereken temel gorevleri, sahip olmast gereken bilgi,
beceri ve yetkinlikleri, is sagligi-giivenligi ve ¢evre koruma kapsaminda ele alinmasi gereken
hususlart ile idari ve teknik gereklilikleri agik bi¢imde ortaya koymaktadir. Mesleki standartta,
yeterlilik diizeyleri ve bu diizeylerin uluslararas: yeterlilik seviyeleriyle iligkisi acikg¢a
tanimlanmaktadir. Meslek standardi; isverenler, calisanlar, kursiyerler ve 6grenciler tarafindan
kolaylikla anlasilabilecek netlikte kaleme alinmakta, bireyi yasam boyu Ogrenme ilkesi
dogrultusunda kendini gelistirmeye ve meslekte ilerlemeye tesvik etmekte, meslekte yiikselme
olanaklarina iliskin bilgi sunmaktadir (Saral, 2012).

Kurulusglarin varliklarii siirdiirebilmesinde ve rekabet {stiinliigli elde edebilmesinde
nitelikli ve kalifiye personel temel belirleyici konumunda bulunmaktadir. Genis bilgi ve
deneyim sahibi nitelikli c¢alisanlarin  organizasyonda tutulabilmesi ve verimliligin
yiikseltilebilmesi i¢in bu kisilere kendilerini ifade edebilme ve elestirilerini iletebilme imkan1
taninmas1 gerekmektedir. Egitim gereksinimlerini ve mesleki rollerini kargilama baglaminda
bireylerin yeterlik algilari; kosullarina uygun kariyer seceneklerini belirlemekte, mesleki
alanlara yonelik egitim agisindan i¢sel donamimlarini giliglendirmekte ve Kkariyer
basamaklarinda karsilagilan engelleri asma yetkinligi kazandirmaktadir (Bandura, 2009).

Saral’in (2012) ¢alismasinda, ulusal mesleki yeterlilik ve rehabilitasyon sistemine atif
yapilmakta ve akreditasyon, yetkilendirme, denetim, 6lgme-degerlendirme ve belgelendirme
stireclerine dayali, ulusal ve uluslararast mesleki standartlar ile kurallara uygun teknik ve
mesleki egitim standartlarinin gelistirilip uygulanmasina “Ulusal Mesleki Yeterlilikler Sistemi
(UMYS)” denildigi belirtilmektedir. Ulusal mesleki egitim sisteminin amaclar1 asagidaki
sekilde siralanmaktadir (Kdse, 2021): egitim ile istihdam arasindaki iliskinin gli¢lendirilmesi,
ogrenme c¢iktilar1 icin ulusal standartlarin olusturulmasi; egitim ve Ogretimde kalite
giivencesinin tahkim edilmesi; karsilagtirilabilirligi saglamak iizere yatay ve dikey gecis
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niteliklerinin iligkilendirilmesi; 6grenmenin taninmasi, ilerletilmesi ve karsilastirilmasinin
miimkiin kilinmasi; hayat boyu 6grenmenin desteklenmesi (Saral, 2012).

Tirkiye’de mesleki iyilestirme sisteminin tesis edilmesi ve etkin isletilmesi; ¢alisanlarin
ve isgiicli piyasasinin sorunlarina yanit verilebilmesi ve istihdam ile egitim-6gretim sistemleri
arasinda saglam bir bag kurulabilmesi agisindan kritik onem tasimaktadir. Hizla degisen
teknolojik ve ekonomik yapiya uyum saglayan diinya isgiicli piyasast baglaminda, meslek
olusturan kurum ve kuruluslar i¢in gerekli Olgme-degerlendirme Olgiitleri ile seviye
tanimlarmin belirlenmesi; bu Olciitlerin is arayanlarca bilinmesi ve igsellestirilmesi, ayrica
sistemin  gOrliniirligliniin  artirilmas1  amaciyla tanittim  faaliyetlerinin  ylriitiilmesi
gerekmektedir. Mesleki yeterlilik; bireylerin farkli sektorler arasinda gecis yapabilmelerini
kolaylastirmakta, ulusal yeterliliklerde belirtilen egitim gereksinimlerinin karsilanmasi
kosuluyla hareketliligi artirmakta ve herhangi bir meslekte formel egitim almamis bireylerin
istihdaminda isveren denetimini giiglendirmektedir. Ulusal meslek standartlar1 ve ulusal
yeterlilikler sayesinde igverenler, ise alim 6n kosullarin1 dngdrerek personel se¢iminde ve
niteliklendirmede, iicret ve terfi politikalarinin belirlenmesinde daha rasyonel kararlar
alabilmektedir (Akbas, 2014).

Mesleki yeterlilik sisteminin amaci; meslek standartlar1 ve nitelikler temelinde teknik
ve mesleki alanlara iliskin yeterlilik gereksinimlerini belirlemek, denetimleri yiiriitmek, 6l¢me-
degerlendirme yapacak kuruluslar1 belirlemek ve sertifikasyon siireglerini isletecek yapiyi
kurmak ve isletmek olarak tanimlanmaktadir. Tiirkiye’de ulusal nitelikte tasarlanan ve
uluslararas1 mesleki standartlar dogrultusunda modellenen Avrupa Yeterlilikler Cercevesi ile
uyum, oncelikle ilgili teknik ve mesleki alanlarin belirlenmesini, ulusal meslek standartlarinin
olusturulmasin1 ve ¢alisan akreditasyon merkezlerinin sayisinin ulusal yeterliliklere gore
artmasini gerekli kilmaktadir. Siav ve belgelendirme merkezlerinin ¢ogalmasi ile daha fazla
kisinin siavlara girerek sertifika alabilmesi miimkiin olmakta ve boylelikle nitelikli personel
sayis1 yiikkselmektedir. Anilan diizenlemelerin, tip, dis hekimligi, hemsirelik, ebelik, eczacilik,
veteriner hekimlik, mithendislik ve mimarlik gibi en az lisans diizeyinde egitim gerektiren ve
giris kosullar1 kanunla belirlenmis meslekleri kapsamadigi belirtilmektedir (Akbas, 2014).

Mesleki yeterlilik sistemi ile mesleki egitim programlari arasinda gii¢lii ve tamamlayici
bir iliski bulunmaktadir. Mesleki yeterlilik sistemi, bir meslegin icrasi i¢in gerekli olan bilgi,
beceri, yetkinlik ve tutumlar1 standartlar ¢ercevesinde tanimlarken; mesleki egitim programlari
bu standartlara ulasilmasini saglayan temel araclar olarak islev gormektedir. Baska bir ifadeyle
mesleki yeterlilik sistemi “neyin bilinmesi ve yapilmasi gerektigini” ortaya koyarken, mesleki
egitim programlar1 bu yeterliliklerin nasil kazandirilacagin1 belirlemektedir. Bu biitiinliik,
calisanlarin mesleki bilgi ve becerilerinin nesnel dl¢iitlerle degerlendirilmesini miimkiin kilarak
hem bireysel gelisimi hem de kurumsal kaliteyi giivence altina almaktadir.

Bu iliskinin 6nemi, 6zellikle hizla degisen is siirecleri, teknolojik gelismeler ve hizmet
kalitesi beklentilerinin arttig1 glinlimiiz ¢alisma yasaminda daha da belirgin hale gelmektedir.
Mesleki egitim programlarmin mesleki yeterlilik sistemiyle uyumlu bi¢cimde planlanmasi,
calisanlarin  gilincel ihtiyaclara uygun yetkinlikler kazanmasini saglamakta; hatal
uygulamalarin ve performans farkliliklarinin azaltilmasina katkida bulunmaktadir. Aym
zamanda bu uyum, kariyer gelisim yollarimin seffaflasmasina, motivasyonun artmasina ve
yasam boyu 6grenme kiiltiiriiniin giiclenmesine zemin hazirlamaktadir. Bu yoniiyle mesleki
yeterlilik sistemi ve mesleki egitim programlarinin biitiinlesik bi¢imde ele alinmasi, hem
bireyler hem de kurumlar agisindan siirdiiriilebilir basar1 i¢in stratejik bir gereklilik olarak
degerlendirilmektedir.
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3. SONUC VE ONERILER

112 Acil Saglik Hizmetleri personelinin mesleki egitimleri, sahada sunulan hizmetin
niteligini belirleyen en temel faktorlerden biri olup, c¢alisanlarin bireysel performanslari
iizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Stirekli giincellenen klinik protokoller, ileri yasam destegi
uygulamalari, travma ve afet yonetimi gibi alanlarda alinan diizenli egitimler, personelin bilgi
ve beceri diizeyini artirarak hizli, dogru ve giivenli karar verme kapasitesini gii¢lendirmektedir.
Mesleki egitimler sayesinde personel, karsilastigi karmasik ve stresli vakalarda kendini daha
yetkin hissetmekte; bu durum hata riskinin azalmasina ve performansin siirdiiriilebilir bicimde
yiikselmesine katki saglamaktadir.

Mesleki egitimlerin performans iizerindeki etkisi, ayn1 zamanda ¢alisan motivasyonu ile
yakindan iligkilidir. Kendini mesleki ac¢idan yeterli ve donanimli hisseden 112 personelinin 6z
glven duzeyi artmakta, gorevlerini yerine getirirken daha istekli ve sorumluluk bilinciyle
hareket ettigi goriilmektedir. Egitim siire¢lerinin kurum tarafindan desteklenmesi, personelde
deger gorme ve takdir edilme algisini giiclendirerek i¢sel motivasyonu artirmaktadir. Bu durum,
ozellikle yogun is yiikii, diizensiz ¢aligma saatleri ve yliksek stres altinda gérev yapan acil saglik
calisanlari i¢cin mesleki bagliligin ve is doyumunun korunmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Performans, motivasyon ve mesleki egitim arasindaki bu karsilikli etkilesim, 112 Acil
Saglik Hizmetlerinde biitiinciil bir insan kaynaklar1 yaklagimini gerekli kilmaktadir. Egitimlerin
performans degerlendirme sonuglarina dayali olarak planlanmasi ve elde edilen gelisimlerin
geri bildirim mekanizmalariyla desteklenmesi, motivasyon {lizerinde olumlu bir dongii
yaratmaktadir. Bu biitiinlesik yap1 sayesinde hem bireysel yeterlilikler hem de ekip performansi
giiclenmekte; sonug¢ olarak acil saglik hizmetlerinin etkinligi, hizmet kalitesi ve toplum
sagligina saglanan katki 6nemli 6l¢iide artmaktadir.

112 personelinin egitimi ve acil olay yonetimi i¢in vaka temelli calismalar,
simiilasyonlar ve acil durum senaryolariyla desteklenen programlarin yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Elde edilen bulgularin; altyapr yetersizlikleri, miifredat uyumsuzluklari,
Ogretim elemanlarinin saha tecriibesindeki eksiklikler ve artan 6grenci sayilari nedeniyle egitim
kalitesinin arzu edilen diizeye erisemedigine isaret ettigi gériilmektedir. Programlarin amacinin,
kurum kapasitesiyle uyumlu 6grenci kontenjanlariyla meslegin gerektirdigi yeterliklerde 112
personeli yetistirmek olmasi gerektigi; egitimin lisans diizeyine tasinmasiyla yetki ve
sorumluluk kapsaminin da rasyonel bigimde genisletilebilecegi degerlendirilmektedir.

Universite doneminde alinan teorik ve uygulamali egitimin mesleki yeterliligi
giiclendirdigi, aragtirma bulgulariyla saptanmaktadir. 112 personelinin kuramsal bilgi birikimi
ve staj deneyimlerinin mesleki yeterlik iizerinde belirleyici etki yarattigi; bu gercevede
yiiriitiilen calismada, program igerikleri, egitim materyallerinin yeterliligi, stajin kapsam ve
niteligi ile mevcut 112 personel egitim programina iligkin goriislerin 6l¢limlendigi ve liniversite
egitiminin mesleki yeterlilik diizeyini anlamli bi¢cimde etkiledigi sonucuna varildigi
bildirilmektedir.

Arastirmada, teorik egitimin yaninda uygulamali egitimin de kritik 6nemde oldugu
katilimer yanitlariyla ortaya konulmaktadir. Ogretim gorevlilerinin saha deneyimli 112
personelinden olugsmasinin egitim kalitesine ve niteligine katki sundugu; program miifredatinda
Giivenli Ambulans Siiriis Teknikleri Egitimi’nin yer almasi gerektigi; egitim siirecinde edinilen
bilgilerin sahada uygulanabilmesine imkan tanimmmasmin mesleki yeterlik algisini olumlu
etkiledigi sonucuna ulasilmaktadir. Ogrencilerin gorev ve sorumluluklarini etkin bicimde
yerine getirebilmeleri i¢in uygulama alanlarimin genisletilmesinin 6nem tasidigi; egitim
materyallerini, teorik igerigi ve senaryo temelli uygulamalar1 yeterli gérenlerin, mesleki acidan
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kendilerini daha yeterli algiladiklar1 bulgulanmaktadir. Universite dénemindeki egitim ile is
yagaminda sunulan hizmet i¢i egitimlerin yeterliliginin birlikte degerlendirilmesiyle ¢calismanin
amacina ulastigi; benzer sonuglar veren diger arastirmalarda da bir konunun en az bir kez
uygulamali olarak iglenmesinin 6grenmeyi giiglendirdigi ve dgrencilerin mesleki 6z-yeterlik
algilarini artirdigi ifade edilmektedir.

112 personelinin mesleki gelisimini desteklemek ve uygulama eksiklerini gidermek
amaciyla egitimde standardizasyon onerilmektedir:

e Uygulamali derslerde kalabalik siiflarin 6gretim etkinligini diigiirdiigli; bu nedenle
Ozellikle uygulamali oturumlarda 6gretim elemani basina diisen 6grenci sayisinin
azaltilmasi halinde 6grenme ¢iktilarinin artacagi belirtilmektedir.

e Program mezun sayisindaki artisin egitim kalitesi iizerinde olumsuz baski yarattigi ve
istthdam sorunlarini tetikledigi; bu yilizden gorev ve sorumluluklarini yerine
getirebilecek nitelikte 112 personelinin yetistirilmesinin amaglanmasi gerektigi ifade
edilmektedir.

o Katilimcilarin riitbelendirme sistemi talebinin, alanda yetkin, bilgili ve uzmanlagmis
personelin yetistirilmesine ihtiya¢ olduguna isaret ettigi degerlendirilmektedir.

e Program igerigindeki sorunlarin saptanmasi ve literatiirle karsilastirmali tartigilmasinin,
tyilestirici sonuglar dogurarak programin gelistirilmesine katki saglayacagi
vurgulanmaktadir.
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