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Oz
Bu calismanin amaci, 6z performans degerlendirme ile yonetsel yetkinlikler arasindaki
iliskiyi, hekimler agisindan irdelemektir. Arastirma, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Saglik
Bakanligi’'na baglhi olan Yakin Dogu Universitesi Hastanesi’ndeki hekimlere
yapilmustir.Niceliksel arastirma yonteminin kullanildig: ¢alismada, Yakin Dogu Universitesi
Hastanesi’nin segilmesinin nedeni, adada en blylk 6zel hastane olmasinin yaninda biiyiime
stratejisi uygulayan tek hastane olmasidir. Arastirma sonuglarina gore, hekimlerin hastalik
teshisi ve meslektas is performans: degerlendirmelerine iligskin analizleri, onlarin insan
kaynaklar1 uygulamalarina yonelik yonetsel yetkinliklerini artirmaktadir. ikinci ve 6nemli bir
sonu¢ ise, yine hekimlerin hastaligin teshisinde, kendi is performanslarin
degerlendirmelerinde  ve  meslektaglarinin i performanslarini  degerlendirmeleri
gerceklestikce, yonetici yetkinliklerinde liderlik agisindan tarafsiz olma becerileri

artmaktadir.

Anahtar Kelimeler:Oz performans degerlendirme, yonetsel yetkinlikler, liderlik, hekimler,
Yakin Dogu Universitesi



ABSTRACT

Theaim of thisresearch is toexaminetherelationshipbetween self
performanceandmanagerialcompetencesfromthepoint of physicians.
TheresearchwasconductedwithNear East

UniversityHospitalphysicianswhichassociatetoMinistry of Health of TurkishRepublic of
NorthernCyprus.  Thereason of TheNear East UniversityHospitalwaschosen in
thisquantitativemethodusedresearchthat it is thethebiggestprivatehospital in theislandiand in
additiontothis it is theonlyhospitalthatperformsgrowthstrategy. Accordingtoresearchresults,
theanalysis of physicians in terms of diagnosisandcolleaguejobperformanceevaluation,
increasemanagerialcompetencesaimed at humanresourcesapplications. Second
andanothersignificantresult is neutralityskills of physicians in terms of leadership in
managerialcompetencesincrease as long as

theyevaluateownjobperformanceandtheircolleaguejobperformance.

Keywords:Self performanceevaluation, managerialcompetences, leadership, physicians, Near East
University.
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GIRIS

Orgiitlerde insan kaynaklar1 siireci olarak en &nemli islevlerden birisi performans ydnetim
sistemleridir. Performans1 adaletli degerlendirilen orgiitlerde; huzur, esitlik ve verimlilik her
zaman yiiksek olmaktadir. Bu ylizden performans yonetimi insan kaynaklari siirecleri

igerisinde ayr1 ve daha hassas bir yer iggal etmektedir.

Performansin yonetiminde degerlendirme agisindan Orgiitlere en biiylik katkilarindan birisi,
sagliklt denetlendiginde Orgiitiin verimlilik ve etkililigini iyi artirmasidir. Bu agidan
yaklagildiginda, performans denetimi sonucunda iyi ve faydali bir geribildirim alan orgiit,
gerekli diizenlemeleri yapabilmelidir. Eger bunu gerceklestirebiliyorsa, performans denetimi

amacina ulagmig demektir.

Hangi dizeyde olursa olsun, iyi bir performans denetiminden, Orgiitiin yenilesmesini ve
Ogrenilebilirligini artiran bir 6zellige sahip olmasi beklenmektedir. Performans denetimi
sonucunda orgiitiin hatalardan 6grenebilmesi, basarilarini kayit altina alabilmesi, verimlilik
hesaplamalarinin 6zgiinlesmesi, etkinlik ve etkililiginin artirilabilmesi beklenen en 6nemli

ciktidir.

Performans denetlemenin bir¢ok faydasi yaninda orgiitlerde kimin kimi nasil denetleyecegi,
denetleme mekanizmasinin nasil tasarlanacagi ve oOrgiitsel hiyerarsiye dayali olarak mi
gerceklesip gerceklesmeyecegi literatiirde hala tartisma konusudur. Bu agidan bakildiginda
performans denetleme diizeyleri karsimiza ¢ikmaktadir. Performans denetleme tlrleri olarak
da literatiirde yerini alan bu diizeyler, yiiz seksen derece veya ii¢ yiiz altmis derece olarak

nitelendirilmektedir.

Bu diizeyler icerisinde en kritik ve objektivite sorunu yasayan kisinin kendi performansini
denetlemesidir. Calisanin kendi performansini denetleyebilmesinde en 6nemli sorun, onun ne
kadar tarafsiz bir sekilde kendi emegini degerlendirebilecegi sorunudur. Bu ¢alisma, 6zellikle

beyaz yakal1 ¢alisanlar agisindan pek daha sorunsal bir nitelik teskil etmektedir.

Beyaz yakali1 ¢alisanlar icerisinde 6zellikle hekimler, kendi performanslarini degerlendirirken
belli tiirden sorunlarla kars:1 karsiya kalmaktadirlar. Bu agidan yaklasildiginda bu ¢alismanin
temel sorunu hekimlerin hangi kriterlere gore kendi performanslarini degerlendirecekleri
noktasinda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kriterler, College of PhysiciansandSurgeons of Alberta

kurumunun PhysicianAchievementReview dergisindeki saptamalarina gére hasta, yaptigi is,



teshis koyacagi hastalik,meslektas ve hekimin kendisini bireysel olarak degerlendirmesi

kriterlerinde bulugsmaktadir.

Bu ¢alisma 6zellikle hekimlerin s6z konusu bu performans degerlendirme kriterlerine bagh
olarak liderlik ozellikleri tasiyip tagimadigina odaklanmaktadir. Daha dogrusu, bir hekim
eger mesleginde basarili ise, bu onun iyi bir yonetici olabilecegine isaret eder mi? sorusu, bu
calismanin temel eksenini olusturmaktadir. Mesela, bir hekim herhangi bir hastaligin, hastaya
iyl davranmis olmasinin, meslektaslarinin is performansini iyi degerlendirmis veya kendi is
performansini iyi degerlendirmis olmasi, onun herhangi bir kurumda insan kaynaklar
uygulamalarin1 iyi yonetip yonetemeyecegini veya yonetim bilgisi ve becerisi olup
olmadigini, liderlik becerisine sahip bulunup bulunmadigini ve liderlikte ne kadar tarafsiz

oldugunu ne kadar ortaya koydugu iizerine odaklanmustir.

Bu temel eksene bagli olarak Yakin Dogu Universitesi Hastanesi’nde bir uygulama yapilmis
ve toplamda 64hekime anket uygulanmistir. KKTC’nin ilk 6zel ve en donanimli hastanesi
olan Yakin Dogu, hergiin gelismekte ve biiyiimektedir. Bu nedenle hekimlerin potansiyel
yoneticilik becerileri kapasitesi 6l¢iilmeye calisilmistir. Biiylime stratejisinin uygulandigi
Hastanedeoperasyonel diizeyde ¢alisan hekimlerin yoneticilik vasiflar1 arastirilarak gelecekte

Hastanenin yonetici kademesi olusturulmaya calisilmistir.

Calisma, ozellikle yonetsel yetkinlikler literatiiriine, 6z performans degerlendirme agisindan
katki yapmaya g¢aligmistir. Bugiine kadar genel bir performans degerlendirme sisteminin
yonetsel yetkinliklere olan etkisine bakilmasina ragmen, 6z performans degerlendirmenin
yonetsel yetkinliklere olan etkisi literatiirde heniiz tartisiimamistir. Esdeyisle, hekimin kendi
performansini degerlendirmesi ile muhtemel yonetsel yetkinlikleri arasinda bir iligkinin ve

etki diizeyinin varlig1 bu ¢alismada sorgulanmustir.

Calisma sonucunda, bir hekimin hastalia iliskin kendi performansini degerlendirmesi ile
yonetsel yetkinlikler icerisindeki alt boyutlardan olan insan kaynaklar1 uygulamalar arasinda
bir etkiden soz edilebilir. Yine, bir hekimin meslektaslarinin performansini degerlendirmesi
ile yonetsel yetkinlik boyutlarindan insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda bir etkilesim sz
konusudur. Benzer sekilde hekimin bir hastalia koydugu teshisin performansi ile liderlik
yetkinliklerinden tarafsizlik ilkesi ile etki diizeyine sahiptir. Hekimin kendi is performansini
degerlendirmesi ile yine tarafsizlik ilkesi arasinda ve hekimin meslektas performansini

degerlendirmesi ile benzer sekilde tarafsizlik ilkesi arasinda bir etki vardir.



Sonu¢ olarak hekimlerin hasta, hastalik, meslektas ve kendi is performanslarini
degerlendirmeleri, onlarin gelecekte ne gibi yonetsel yetkinliklere sahip olacagi konusunda
bizlere fikir vermektedir. Bu acgidan bakildiginda, ¢alisma amacina ulasmis goriinmektedir.
Calisma bulgular;, Yakm Dogu Universitesi Hastanesi agisindan degerlendirildiginde,
hekimlerin 6z performans degerlendirmeleri, onlarin yoneticilikle ilgili kimi vasiflarin1 ortaya

cikarmasi agisindan da literatiire katki1 saglamaktadir.
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BOLUM I: PERFORMANS DEGERLENDIRME

I.1. Kavram Olarak Performans Degerlendirmesi

Isyerlerinde gerek adaleti saglamada, gerekse esit ise esit iicret politikasinin giderilmesinde
en onemli denetim araglarindan bir tanesi performans ol¢iimiidiir. Hassas oldugu kadar,
detayli ve getrefilli bir insan kaynaklar1 yonetimi iglevi olan performans denetimi, orgiitlerde

astlardan amirlere kadar uzanan genis bir yelpazeye dayali olarak ger¢eklesmektedir.

Performans degerlendirme, sistematik bir bakis agisindan ele alindiginda, sistemin temel
gidisini calisanin belli zaman periyotlarina dayali olarak yapmis oldugu is ile, bu ise
addedilmis standart uygulamalarin karsilastirilmasi giindeme gelmektedir. Bir diger deyisle,
is analizi sonucu ortaya koyulan standart siiregler, ¢alisanin bu siireglerde ne kadar emek sarf
ettigini ortaya koyma gayreti, onun performansini belirlemektedir.

Performans, bir aktivite, etkinlik sonrasinda elde edilen sonucu nicel veya nitel olarak
belirleyen bir kavramdir. Bu etkinlikte rol alan bireylerin performanslari ayri1 ayri, biitiin
olarak etkinligin sorumlulugunu tasiyan orgiit, kurum veya kuruluslarin ¢iktilarina yansir.
Orgiitlerin performansi, belirli bir ddnemin sonunda, o kurumun amacini gergeklestirme veya
gorevini yerine getirme basarisini tanimlayan bir gostergedir(Saglikta Performans Yonetimi,
TC Saglik Bakanligi 2007).

Bir bagka tanimlamaya gore performans degerlendirme, calisanin is yerindeki basari ve
basarisizlig1 hakkinda bir geri bildirim vermekte. Ise alim siiregleri, terfi, ddiillendirme ve ise
son verme gibi insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerinde onemli bir rol iistlenmektedir
(Yuksel, 2000: 161).

Performans degerlendirme orgiitlerde ¢alisanlart motive etme, tesvik etme, degerlendirme,
odillendirme ve yeniden dizenleme faaliyetlerini  kapsayan bir dongl olarak
tanimlanabilir(Akal 2005: 9-15; Helvac1 2002:155; Mc David ve Hawthorn 2006:445; OECD
2012:50; Usta 2010:33).

11



Performans degerlendirme faaliyetleri; onceleri daha kolay bir siire¢ olarak ilgili birim
amirinin altindaki calisanlarinin performansint yillik raporlar haline getirmesi sonucunda

isgoren ile goriismesiyle iligkilendirilen bir kavramdi(Fletcher, 2001: 473).

Performans Insan kaynaklar1 uygulamalari arasinda en az sevilen ve en tartismali konulardan
biri performans degerlendirmesidir (Murphy ve Cleveland,1995,3). Bu tartismalarin odak
noktasinda calisanlar arasindaki esitlik ve adalet ilkesinin dikkatlice degerlendirilememesi
yer almaktadir. Ozellikle nepotizm ve is yerinde adam kayirmacilii, performans

degerlendirme gibi 6nemeli bir konuyu is yerinde hassas bir noktaya tagimaktadir.

Kuskusuz s6z konusu performans degerlendirme sistemleri igerisinde kimi Olgiitler,
performansin ne kadar adil yapilip yapilmadigi konusunda bizlere 151k tutmaktadir. Ornegin
kamuda performans degerlendirme olgiitleri genel olarak alti grupta degerlendirmektedir.
Bunlar, kalite Olciitii, maliyet Olgiitli, zaman Olgiiti, isgiicii Olgiitii, giivenirlik 6l¢iitii ve

hizmet 6lgiitii olarak siralanmaktadir (Bilgin, 2004, 43).

Performans degerlendirme kisaca, ¢alisanin rollerini, hedeflerini, ve performansa yonelik
basarisini anlamak tizere yillik, alt1 ayda bir veya {i¢ aylik olarak iistiin asta yonelik olarak

yaptig1 bir degerlendirme siirecidir (Snell ve Bohlander, 2010, 362).

I.2. Performans Degerlendirmesinin Amaci ve Tiirleri

Ulkelerin, toplumlarin saglik durumlarini yansitan en énemli parametrelerden biri Diinya
Saghk Orgiitiiniin iilkeleri karsilastirmasinda kullandig1 , bebek 6liim hizi, anne &liim hizi,
ortalama beklenen omiir gibi temel saglik gostergeleridir. Bunlar iilkelerin yanlizca saglik
sisteminin degil, ekonomik, sosyal, kiiltiirel durumlar1 gibi bir¢ok 6zelligin de etkisiyle

olusan saglik ¢iktilaridir(Saglikta Performans Yonetimi, TC Saglik Bakanligi 2007).

Ote yandan performans degerlendirmenin amacini ayn1 kaynak (Snell ve Bohlander, 2010,

363) su sckilde ifade etmektedir. Performans degerlendirmesinin amaci iki thrliidir:
12



gelisimsel ve yonetsel. Gelisimsel amag igerisinde performansa yonelik geri bildirim almak,
zayif ve giiclii yonlerin tanimlanmasi, bireyin kendi kisisel performansinin tanimlanmasi,
orgiitiin hedeflerine yardimer olunmasi, orgiitiin hedeflerinin degerlendirilmesi, hem bireyin
hem oOrgutin hizmet i¢i egitim ihtiyaclarmin belirlenmesi, Orgiitin yetki yapisinin
gliclendirilmesi, c¢alisanlarin Orgiitsel ve ise yonelik sorunlara iligkin olarak tartigmasi,
iletisimin gliclendirilmesi ve 6zellikle yonetici pozisyonundaki g¢alisanlarin tartigabilecegi
ortamlarin yaratilmasi gibi amaglart gerceklestirmek {izere kurgulanmistir. Performans
degerlendirmesinin s6z konusu bu gelisimsel 6zelliklerinin yaninda bir de yonetsel amaglari
bulunmaktadir. Bunlar ise sirasiyla, personelin evrak islerinin gerceklestirilmesi, terfi
sistemlerinin belirlenmesi, ¢alisan transferlerinin belirlenmesi, zayif performans bosluklarinin
doldurulmasi, c¢alisanlarin iste kalmalarinin artirilmasi, isten ¢ikarilacak personelin
belirlenmesi, ise eleman se¢me kriterlerinin belirlenmesi, g¢alisanlarin yasal taleplerinin
karsilanmasi, hizmet i¢i egitim programlariin degerlendirilmesi, personel planlamasinin

yapilmasi ve 6diil ve iicretlendirme sistemlerinin gelistirilmesidir (Snell ve Bohlander, 2010,
363).

Performans yonetiminin temel olarak kurulmasinin nedenlerinden biri de insan kaynaklarinin
bireysel ve takim halindeki kapasitelerini gelistirmesi ve performanslarinin artirilmasi ile
orgiitsel basariya ulagmasini saglayict olarak tanimlanmaktadir. (Baron,A ve Armstrong,M
1998,14). Bu tanimin dogrultusunda performans yonetimi, su girisimlerin etkili bir hale

getirilmesi ve gelistirilmesi surecidir. (Beardwell ve Holden 2001,14).

Yine ayn1 ¢aligmada (Beardwell ve Holden 2001,14) siireci sdyle 6zetlemistir.
1. Kurulustaki boliim, takim ve bireysel amaglarin uyumu

Performans Degerlendirme sistemi

Odullendirme Stratejisi ve cercevesi

Hizmet I¢ci Egitim

Gelisme Stratejisi ve Planlar

Iletisim

Ydnlendirme ve yol gosterme

Geribildirim

Bireysel kariyer planlama

© © N o U &~ DN
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Performans yonetiminin, yapilan gesitli elestirilere ragmen performans yonetimi anlayisinin
getirdigi olumlu etkilerin analiz edilmesi ve etkili bir bigimde uygulanabilmesi durumunda

asagidaki faydalar1 saglayacagi sdylenebilir (Glendinning,Peter M 2002,15).

Herhangi bir ise yonelik performansi (Viswesvaran, Schmidt, Ones, 2005) (¢ temel
kategoride degerlendirmistir. Bunlardan birincisi goreve yonelik performanstir. Bu tiir
performanstan beklenen mal ve hizmetlerin iiretimine yonelik ¢alisanlarin tutarli davranislar
sergilemesidir. ikincisi ¢alisanin orgiite duydugu idiete yonelik performanstir. Ornegin
calisanin, orgiitiin sosyal ve psikolojik ¢evresine yaptig1 katki burada dlgiiliir. Ugiincii ve son
olam1 calisanlarin orgiite karsi zararli olabilecek davranislarinin 6l¢iildiigii performanstir..
Buna,karsiiiretken performansi (counterproductiveperformance) da denir.  Burada 6nemli
olan hususlardan bir tanesi ¢alisanlarin 6zellikle kurumun olumsuz yanlarin1 beyan ederek
kuruma zarar verecek davraniglarda bulunabilmesine yonelik performanstir. Eger bu
performans oOrgiit icerisinde dikkate alimir ve uygulanirsa kurum kendini yenileyebilir.
Ornegin daha 6nceden ¢ok iyi performans sergileyen bir ¢alisanin sonralar1 diisiik performans
gostermesi iizerine gidilecek agik kurumun yasamini ¢ok daha ileri asamaya sagliklar

tagiyacaktir.

1.3. Oz Performans Degerlendirme

Oz performans degerlendirme siireci, bireyin ¢alistig1 is yerinde kendisini degerlendirmesi
olarak kisaca tanimlanabilir. Calisanin kendi kendisini degerlendirme siirecidir. Calisanin
ozellikle giliglii ve zayif yanlarmin kendisi tarafindan ele alindigi 6z performans
degerlendirme stireci, giivenirligi en problematic degerlendirme siireclerinden de bir

tanesidir.

Ornegin, calisanin kendince iyi ve eksiksiz isler yaptig1, baska is akranlarina gore kendisini
karsilagtirmali olarak degerlendirdigi bu siireg, bireyin kendi sinirliliklarint ve neler

yapabilecegini de ortaya koymaktadir.
Kuskusuz bu degerlendirme siirecinde yanmilgilar ve yanlislar da bulunmaktadir. Ornegin

bireyin kendi kisilik 6zelliklerine bagli olarak performansini objektif degerlendiremeyecegi

konusunda c¢alismalar vardir.

14



Ancak, bireye cizilen bir yol haritas1 sayesinde yapabilecegi degerlendirme kriterleri

hazirlanirsa s6z konusu siibjektiflik ortadan kismen de olsa kalkabilecektir.

Calisanlarin  kendi performanslarini degerlendirmesinin bireysel ve kurumsal g¢iktilart
bulunmaktadir. Bireysel olarak calisanlarin neler yapabilecekleri eger onceden kurum
tarafindan kesfedilmemisse, bunun ortaya ¢ikmasi saglanir. Calisan ihtiya¢ ve beklentileri
kurum tarafindan anlasilir. Calisant motive eder ve hedef ve amaglarinin belirlenmesine
yardimct olur. Kurumsal ¢iktilari ise, gelecekte ¢alisanlar agisindan personel hareketliligi
olmast durumunda, personel rotasyonunun kolay yapilmasini saglar. Calisan
perspektiflerinden Orgitiin  amag-ara¢c yakinsamasi saglanir(Taslak Oz Degerlendirme
Rehberi)

1.4 Performans Olguim Turleri ve Ortak Hatalar

Literatiirde ¢ok farkli degerlendirme dlgiitleri olmasina karsin en yaygin bilineni objektif ve
stibjektif Olciitlerdir. Objektif performans oOlgiitleri genellikle sayisal verilere dayali olup
Olgiilebilir ¢iktilara veya davranislara dayalhidir. Stubjektif performans élcutleri ise kesinlikle
performansi degerlendiren kisinin 6n yargilarina bagli olarak gergeklesir(Bommer ve Baskal,

1995, 587-605).

Performans olgiimii yapilirken kimi ortak sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar genellikle
¢iktrya dayali dlgiimler ve davramsa dayali dlciimler olarak da nitelendirilebilir. Ornegin bir
hekimin hastaligin teshisine iliskin performans degerlendirmesi ¢iktiya dayali olabilecek
iken, hastaya karsi performansi tamamiyla davranisa dayali oldugu sdylenebilir. Ciktiya
dayali performans 6l¢iimii genellikle objektif 6l¢iim kapsaminda degerlendirilirken davranisa

dayali performans 6l¢limii subjektif kriterlere baglidir.

Ister ¢iktiya dayali objektif performans olciimii olsun isterse davranisa dayali subjektif
performans Olgumii olsun, degerlendirme yapilirken kimi hatalarin ortaya c¢ikmasi
kacinilmazdir. Bunlardan ilki degerlendiricinin  hatalar1 veya On yargilaridir.
Degerlendiricinin gelen performans verilerini saglikli analiz edebilecek bilgi diizeyinin
olmamasindan kaynakli hatalar olabilir. Ayrica, degerlendirici esitsizlik ilkesiyle cesitli
tirden onyargilara sahip olabilir. Ornegin, kadm-erkek ayrimciligi yapabilir, azinlik
ayrimciligr yapabilir vb. Bir diger yapilabilecek hata degerlendiricinin elinde olmayan dissal

problemlerden kaynakli olabilir. Ornegin 6rgiitiin kural, politika veya gayri resmi prosediirel
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siirecleri, finansal kisitlamalar, performans formlarini analiz edecek ekipmanin saglikli

calismamasi vb. gibi (Stewart ve Brown, 2011: 304-306).

Performans 6l¢iimiinde 6nemli olan bir diger husus da 6l¢iim kaynaklarinin kimler veya neler
olabilecegidir. Bu ag¢idan bakildiginda, kimin kimi degerlendirecegi so6z konusu
olabilmektedir. Mesela c¢alisanin  kendini  degerlendirmesi, miisterilerin  ¢aligani

degerlendirmesi, vb. gibi.

L.5. Saghkta Performans Degerlendirme

Giintimiizde saglik sistemleri, diinya ekonomisindeki en buyuk sektorlerden birisidir . Saglik
sektord icin 1997°de yapilan toplam harcama , yaklasik 2985 milyar dolardir. Bu da diinya
brut milli hasilasinin neredeyse %8’ne denk diismektedir . Bu rakamsal boyut , binlerce yil
oncesinde, aile tyeleri, dini orgiitler ya da bazen profesyonel bir sifa verici tarafindan tedavi
sunulan bir kisiyle, bir hastalik arasindaki basit ve 6zel bir iliskinin , gecmis iki ylizyil iginde
nasil genisledigini ve bir saglik sistemi tarafindan kapsanan kompleks bir aga nasil girdigini

yansitmaktadir (WHO 2000).

Bir bagka kaynak Saglikta Performans degerlendirmenin tanimini su sekilde yapmustir (Loeb,
2004: 6). Saglikta performans oOl¢iimiiniin degerlendirilmesi yeni bir olusum degildir,
yiizyillar  boyunca farkli sekilde uygulanmustir. Ornek olarak 18. yiizyilin ortalarinda
Pensilvanya Universitesi hastanesinde hasta kayitlari, performans lgiimiinde kanit olarak
takip edilmistir. 19. yiizyilin ortalarinda Kirim savasi sirasinda, FloranceNightingale,
Ingiltere nin baslica hastanelerinde 6liim ve enfeksiyon oranlarini veri olarak toplamustir. 20.
Yiizyillin baglarinda ise, saglik hizmetinin degerlendirilmesinde performans olgiimii, artik

uygulanabilir bir arag haline gelmistir.

Saglik alaninda yapilan performans Olgiitlerinin en Onemli amaci ; saghk sektori
calisanlarinin daha iyi hizmet vermeleri daha verimli isler yapmasini saglamak ve buna tesvik
etmektir. Bunun igin Olgulebilir hizmet tanimlamalari yapmak zorunludur. Bu amaci
gerceklestirebilmek i¢in yapilan farkli performans oOlgiitleri iizerinde durulmaktadir. Bu

olchtler ;

1. Hizmet alan hasta veya hasta yakininin mutlulugunu saglamak
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2. Daha iyi bir saglik diizeyi elde etmek
3. lyi tanimlanmus kaliteli bir saglik hizmeti sunum siirecine uymak
4. Bu hizmeti sunmak i¢in kullanilan alt yapi, insan ve malzeme kaynaklarinda(girdi)

tanimlanmis normlar1 yerine getirmek.

Saglikta performans 6lgimu , saglanan hizmetlerin etkililigi ve sistem  in miisteriler ve
hastalarin beklentilerini karsilamadakibasarilari ile ilgilidir. Performans 6l¢imd, saglik bakim
hizmet sunucular1 faaliyetlerinin etkisini yansitan kalite degerlendirmelerini , sistem
kaynaklar1 ve Ucretlendirme ozellikleri icermektedir. Performans verileri tliketici tercihlerine
rehberlik etmek , ihtiyaglari tatmin etmek ve gelisim i¢in en iyi uygulama ve oncelikleri

tanimlamada kullanilabilmektedir (Pransky et al. 2001).

Bu calisma, sagliktaki performans degerlendirme tiirlerinin hekimlerin goziiyle ele almis ve
hekimlerin kendi baktiklar1 hastay1 degerlendirmesi, teshis koydugu veya koyacagi hastalig
degerlendirmesi, isteki performansi degerlendirmesi, meslektaglarinin performansini
degerlendirmesi, ve kendi performansim1 toplam olarak degerlendirmesi {izerine
odaklanmistir. Bu yilizden, saglikla ilgili performansin degerlendirilmesinde en Onemli

hususlardan birisi, aslinda hekimin 6ncelikle kendini nasil gordigii ile ilgilidir.
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BOLUM II. LIDERLIK ve YONETSEL YETKINLIKLER

Bu arastirmanin amacina bagl olarak hekimlerin kendi performanslarini ¢esitli kategorilerde
degerlendirmesi ile onlarin yonetici olabilme kapasitesi irdelenmistir. Bir diger deyisle
caligsma, hekimlerden yoOnetici olabilir mi sorusunun cevabini onlarin hasta, hastalik, is,
meslektas ve kendini degerlendirme performansi konularinda aranmasi gerektigini ortaya
koymaktadir. Bu ylizden, oncelikle yonetici kavramini ve daha da 6zelinde liderlik kavramini

irdelemekte yarar vardir.

I1.1. Liderin Tanim ve Liderlik Ozellikleri
Cok kisa tanimiyla lider, amag¢ ve hedeflere bagl olarak kendi inisiyatifi dogrultusunda

pesine ¢esitli takipgileri alarak onlara baslik eden kimseseklinde tanimlanabilir.

Gunumizde karmasik ve gittikce biiyliyen organizasyonlari basarili bir sekilde yonetmek
artik klasik yontemlerin ¢ok Gtesindedir. Bu gorevi listlenecek kisilerin dogustan getirecekleri
yeteneklerinin yaninda, durum ve siireclerde yogrulduklari tecriibe ve yetistirme ile ilgili bu

nitelik ve becerileri kazanabilecekleri ayr1 bir gergektir (Ulukan,2006).

Liderler i¢inde bulundugu durumun 6zelliklerine gére davranabilmeyi 6grenmelidir. Lider bir
sembol, 6nder, araci, izleyici, bilgi ve gorev dagitici, sdzcii, girisimci, problem ¢ozlicl, tahsis
edici ve arabulucudur. Liderlik ise; belli amaclar sevk ve heyecanla gergeklestirebilmek igin

baskalarini ikna edebilme yetenegidir(Balc1,2002,Yetim,1996, s 87).

Liderlik yukarida belirtildigi lizere degisme karar verme, vizyon belirleme, yayma degisimi
gerceklestirme siireci iken, lider s6z konusu siireci gergeklestiren kisidir. Yaygin bir goriige
gore lider karizmaya sahip olan, riske girebilen, vizyonu olan, bu vizyonu calisanlara ilham
verici bir bicimde aktaran ve onlarin vizyona baglanmasini sagladiktan sonra, alinmasi
gereken kararlar1 alan, bu kararlar1 uygulamaya cesaret eden giiclii bir lider tarafindan
isletmenin en iist noktasinda yer alan kisilerce gerceklestirilmesidir. Yeni liderin kimligi,

liderlik siireci ile 6zdeslestirilmis durumdadir(Ulukan,2006).

I1.2. Liderin Tarafsizhk Ilkesi
Liderligin en 6nemli belki de gdzden kacirilmamasi gereken 6zelliklerinden bir tanesi tarafsiz
olmay1 basarabilmeleridir. Bu bakimdan incelendiginde liderlerin tarafsizligi, Yunan Filozofu

Aristoteles’e gore, insan toplumsal bir varliktir. Bu toplumsalligin 6nemli bir yaninmi da,
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bireyin siyasal yasam ig¢indeki varligi olusturmaktadir. Bagka bir deyisle insan, i¢inde
dogdugu yasadigi, kisacasi var oldugu toplumun iiriiniidiir ve ancak o toplum icinde siyasal
karar alma siirecinde bulunmak kosuluyla ‘insanlasmis’ ve buna baghh olarak da

toplumsallasmus olacaktir (Ozgen, 1998).

Toplum insanin yogrulmasi, bi¢im almasi ve yagamini belli kurallar iginde strdirebilmesi
acisindan disiintildiiglinde, goz ardi edilemeyecek kadar onemli bir etkendir. Buna bagh
olarak, toplumsal doku iginde ortaya ¢ikan her iist yap1 kurumu da, toplumun 6teki bireyleri
gibi i¢inde dogurduklar1 ve yasamlarini siirdiirdiikleri sosyal siyasal ve ekonomik ortamin
urinudurler. Dolayisiyla bu ortamdan etkilenerek gelisirler. Sonu¢ olarak patronundan

calisanina, o kurumun c¢alisan herkesin bir diinya goriisii vardir.(Sagnak,1996)

Bireyin toplumsal yapis1 ve diisiincesi tarafsiz degildir. Bireyin kendisine sunulan, 6nerilen
bir konu ya da ulastirilan bir mesaj hakkinda, daha 6nceden az ¢ok olumlu ya da olumsuz bir
fikir vardir. Kant’a gore de, rasyonel sayilan gliniimiiz insani, aklinin séylediginin yani sira,

duygular, tutkular, arzular gibi baska faktorlerden de etkilenir. (Nuttall, 1997)

Her yonetici gorevinde etkili olabilmek icin belli tlirden becerilere sahip olmali ve onlari
surekli olarak gelistirmelidir. Bu becerilerin 6nemi, yoneticinin 0rgut icindeki kademesiyle

orantil1 olarak degisir.Y 6netsel beceriler 6’ya ayrilir.

1-Teknik Beceri

2-Iletisim (Haberlesme) Becerisi
3-Insan IliskileriBecerisi
4-Analitik Beceri

5-Karar Verme Becerisi

6-Kavramsal Beceriler

11.3.Yetkinlik Kavram ve Liderin Yonetsel Yetkinlikleri

Tirkge literatiire bakildiginda, yonetsel yetkinlikle ilgili en yetkin yazarlardan birisi olarak
Melek Cetinkaya(2009) karsimiza ¢ikmaktadir. Yazar “iist diizey yoneticilerin sahip olmasi
gereken yonetsel yetkinliklerin belirlenmesine iliskin ampirik bir ¢alisma”, *“yOneticilerin
yonetsel yetkinlik algilamalarina iligkin bir arastirma” adli caligmalar: ile yerel literatiire

ciddi katkilar saglamistir.

Yetkinlik kavrami genellikle Boyatzis tarafindan ortaya atilmistir (Boyatzis, 1982: 21).
Boyatzis, yetkinlikleri bir iste etkin veya iistiin performans sonuglar1 veren, kisiye ait temel

ozelliklerdir seklinde tanimlamistir(Richard E. Boyatzis, 1982:21).
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Yetkinlik kavrami psikologlar tarafindan yetenegin 6l¢iilmesi ve kisinin 6z performansinin
ozellikleri ile temsil edilip edilemeyecegi seklinde; yoOnetim teorisyenleri, bireysel
performansin gelistirilmesiyle oOrgiitsel hedeflerin en iyi sekilde nasil basarilacagi gibi bir
analiz tanimi seklinde; insan kaynaklari yoneticileri, ise alim siirecleri, egitme,
degerlendirme, terfi, 6diil sistemi ve personel planlama yontemleri ile birlikte stratejik yonleri
gerceklestirmede kullanilan teknik bir ara¢ seklinde ele almiglardir (TerrenceHoffmann,
1999, 23:6:275-276).

Calisanlarin temel yetkinlikleri kigisel yetkinlikleri olarak kabul edilmektedir, yetkinliklere
basarili yoneticiler tarafindan sahip olundugunda ise cogunlukla ‘yonetsel yetkinlikler’
kavrami kullanilmaktadir (Steven E. Abraham, Lanny A Karns, KennethShaw ve digerleri,

2001:842).

Orgiitler, ekonomik ve ise yonelik sebeplerle yoneticilerinin sahip olduklar1 yetkinliklere her
zaman ilgilenmek zorundadirlar. Yonetsel yetkinlikler yoneticilerin ‘mikro becerileri’dir,
organizasyonun sahip oldugu degerlerin veya yeteneklerin bir parcasidir. Bu beceriler
organizasyon i¢indeki diger degerlerin de genisleyerek is sonuglarina doniismelerini saglar,

ayn1 zamanda performansi gelistirir (lain S Henderson, 2005).

Ozellikle 6rgiit performansi agisindan diisiiniildiigiinde liderlerin hangi kademede ¢alistiklari
ve onlarin nasil bir yetkinlik ile donatilmas1 gerektigi arasindaki iliskiye vurgu yapan Zezlina
(2005), sirketlerin yonetim kalitelerini gelistirme ¢abalarinin 6zellikle de uygulama

diizeylerinde yogunlastigini ileri siirmektedir.

Yoneticilerin yetkinliklerini mikro beceri olarak 6ne suren Handerson (2005) 6rgutlerin sahip
oldugu en degerli varliklarinin ve yeteneklerinin bir pargasi olarak performanslarini

gelistirmeye yonelik degerli bir varlik olarak gormektedir.

Yonetsel yetkinlikler yonetim diizeylerine gore farkliliklar gosterip gostermedigi tartisma
konusu olmaya devam etmektedir. Yonetsel yetkinlikler liderlik, motive etme, etkileme,
inisiyatif alma, kararlilik, vizyon sahibi olma, kontrol, giriskenlik, giivenilir olma, 6zgiiven,
0z kontrol, zamani iyi yonetme, etkin delegasyon (yetki devri), teknik uzmanlik, miisteri
odakl1 olma, tedbirli olma, kalite odaklilik, insan odaklilik, takim ¢alismasi, esneklik, uyum
saglama yetenegi, is birligine agiklik, bilgi paylasimi, personelin gelisimine yardimci olma,
kisiler arasi iligki kurma becerisi, organize etme, planlama, basar1 azmi, amag¢ odakli olma,

sonu¢ odakli olma, risk alma, calisma azmi, yenilige aciklik, yaraticilik, sicakkanlilik,
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sosyallik, hareketlilik, heyecan arama, neseli olma, hayal giicii, deneyime agiklik, zihinsel
merak, acik gorislii olma, agik sozlii olma, baskalarina giivenme, yardim severlik, alcak
goniillii olma, goreve baglilik, diizenli olma, yazili iletisim becerisi, sozlii iletisim becerisi,
empati kurabilme, etkin dinleme, problem ¢6zme, stratejik diisiinme yetenegi, kavramsal
diistinme yetenegi, sorgulama yetenegi, siirekli 6grenme, arastirmaci olma, kurallara uyma,

siire¢ odaklilik, detaylara dikkat etme gibi kii¢iik basliklar altinda agiklanabilir.

Cetinkaya’nin(2009, s.231) orta diizey yoneticilerin yetkinliklerine iliskin ortaya koydugu
faktor analizi dort farkli grupta toplanmistir. Bunlar Yonetim Becerileri, Aciklik ve Diizen,

Kisisel Ozellikler ve Etkileme olarak siralanmustir.

Yine ayni calisma, iist diizey yonetsel yetkinlik algilamalarini da dort faktore ayirmistir.
Bunlar; insan iliskileri ve liderlik , yonetim becerileri, kisisel 6zellikler ve amag ve eylem
olarak yer almaktadir(Cetinkaya, 2009, 230).

Alt diizey yoneticilerin yonetsel yetkinlik algilamalar1 ise orta ve {ist diizey yoneticilerden
farkli olarak bes faktorde toplanmistir. Bunlar ; digerleri ile ilgilenme, yonetim becerileri,

insan kaynaklari, esneklik ve uyum ve gelisim olarak siralanmistir(Cetinkaya, 2009, 233)

S6z konusu yonetsel diizeyler dikkate alindiginda yoneticilerin yetkinliklerinin orta ve {ist
diizeyde cok degismedigi ancak alt diizey yoneticilerde daha operasyonel siireglerin
gerceklesmesine yonelik olarak kismen degistigi sdylenebilir. Ozellikle her yonetsel asama,
liderin daha fakli tiirden yonetim becerisine ve yetkinligine sahip olmasi gerektigini ortaya

koymaktadir.

Birgok isletmeye giris kitabinda da bahsedilen yonetsel diizeylere gore beceri ve yetkinlikler
aslinda tist diizeyde insani becerilerin, orta diizeyde kavramsal becerilerin alt diizeyde ise
teknik becerilerin olmasi gerektigi yoniindedir. Bu yiizden, yetkinliklerin de bu temel beceri

diizeylerine gore ¢esitli tiirden faktorlere ayrildigr goriilmektedir.

I1.4.Yonetsel Yetkinliklerin Alt Boyutlan
Son donemlerde yetkinlik caligmalarina biiyiik ilgi gosterilmekte, bu konuda bilim adamlari

tarafindan ¢ok sayida arastirma yapilmaktadir(Boyatzis, 1982; McClelland, 1973; McLagan,
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1989; Prahalad ve Hamel, 1990; Spencer ve Spencer, 1993; Ulrich, 1997). Yetkinlik
modellerinin ayrica insan kaynaklar1 yonetimi alaninda kullanilmasini odak noktasi olarak
alan yaklagimlarinin yaninda(McLagan, 1989), bu modellerin o&rgiitsel performansin

gelistirmesinde kullanilmasi tizerinde odaklanan yaklasimlar da bulunmaktadir. (Rothwell ve

Lindholm, 1999).

Liderin yonetsel yetkinlikleri ile ilgili literatirde bilinen en iyi kisi Richard Boyatzis
(1982)’dir. Toplam yirmi bir kategoride bes temel faktor belirleyen yazar yonetsel yetkinligin
amag ve eylem kiimesi, liderlik kiimesi, insan kaynaklar1 yonetimi kiimesi, altinda ¢alisanlar1
yonlendirme kiimesi ve digerleri lizerine odaklanma kiimsesi olarak siralamistir (Boyatzis,

1982).

Yonetsel yetkinlik algilamalarina iligskin bir diger ¢alisma SpencerandSpencer (1993) adh
yazarlar tarafindan literatiire katki saglanmistir. Toplam on sekiz kategori altinda alt1 faktor
belirlenmistir. Bunlar; basar1 ve eylem kiimesi, yardim ve hizmet yonelimli olma, etki ve
etkileme kiimesi, yonetsel kiime, kavramsal kiime ve kisisel etkinlik kiimesi olarak

siralanmaktadir.

Russel (2000) ise yonetsel yetkinlik algilamalarini ¢ok boylamsal olarak incelemis ve iig¢
temel kategori olusturmustur. Bunlar ; teknik yetkinlikler, kisiler arasi yetkinlikler ve

kavramsal yetkinliklerdir.

Levenson (2006) Russel’inkine benzer bir tanimlama yaparak yetkinligin boyutlarini teknik
yetkinlikler, genel yonetim yetkinlikleri ve liderlik yetkinlikleri olmak (zere l¢ kategoride

toplamustir.

Robertson vd. (1999) ise daha psikolojik bir bakis agist ile yonetsel yetkinliklerin alt
boyutlarini eylem, yani orgiitiin gergeklestirmek istedigi amaglari, motivasyon ve yaraticilik,
esneklik ve duyarlik, iletisim, orgiitsel liderlik, ile Ozellestirme ve analiz olarak

siralamaktadir.

McClelland (1973) ise, yonetsel yetkimligikisi,sel yetkinlikler olarak kabul etmekte ve

yetkinliklere dayali basarili yoneticiler tarafindan sahip olunduguna isaret etmektedir.

Son olarak Scullen (2003) ise, sekiz kategoride degerlendirdigi liderlere iliskin yonetsel
yetkinlikleri su sekilde siralamaktadir: yonetsel iliskiler, liderlik tarzlari, kisilerarasi iliskiler,

iletigim, kisisel uyum, motivasyon ve sdzlesme, mesleki-teknik bilgi ve kavramsal beceriler.
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BOLUM II1. EYLEM ARASTIRMA MODELI

Temmuz 2010 yilinda hizmet vermeye baslayan Yakin Dogu Universitesi Hastanesi 55000
metre kare kapali alan 210 6zel hasta odas1 14 yogun bakim ve 8 yeni dogan yogun bakim
tinitesinden olusmaktadir. Hastane ilk ¢alismaya basladigi donem bashekimlik tarafindan
yonetilmekteydi. 2014 yilinda alinan profesyonel danigmanlik hizmeti sonrasinda hastanenin
idari kadrosu olusturuldu. Organizasyon semasi netlestirildi. Ben de bu operasyonda Isletme
Direktori olarak gorev almaktayim. 2014 agustos ayinda hekimlerin performanslarini
arttirmak ve daha iyi saglik hizmeti verebilmek i¢in hekimlerde performans Ucretlendirme
sistemine gectik. Bu sistemde hekim {irettigi ciro ilizerinden belirli bir oranini performans
olarak kazanmaktadir. Hastalara yapilan memnuniyet anketleri, hekimin akademik olarak
yapmis oldugu derslerde bu iicretlendirme sistemine girmekte ve hekimlere performans
olarak 6denmektedir. Yapilan bu girisimler sonrasinda giinliik 400 olan ayaktan hasta sayisi

600 sayisinda 45 yatan hasta sayisi ise 85 hasta sayisina ulagsmaistir.

I11.1. Yakin Dogu Universitesi Hastanesi Tarihcesi

Yakin Dogu Universitesi Hastanesi 2010 yilinda 36 béliimii , 55.000 metre kare kapali alam
ile 6zel hastane anlayisinda insa edilmistir. 209 tek kisilik hasta odasi, 8 ameliyathane, 30
yogun bakim ve 17 yeni dogan yogun bakim iinitesi ile saglik hizmeti sunmaktadir. Saglik ile
ilgili tlim testlerin yapilabilecegi tahlil laboratuvarlar1 yani sira goriintiileme cihazlarinin
bulundugu Radyoloji Merkezi, 6zellikle kanser vakalarinin teshis ve tedavisinde kullanilan

Niikleer T1p ve Radyoterapi Merkezi ile hastalara saglik hizmeti vermektedir.

Hastane 2014 yilinda Sosyal Guvenlik Kurumu ile anlasma imzalamis olup bu alanda ilk kez

bir kurum Tiirkiye Cumhuriyeti disinda bdyle bir anlagsma imzalamistir.

I11.2. Yakin Dogu Universitesi Hastanesi Orgiitsel Yapisi
Yakin Dogu Universitesi Hastanesi orgiit yapisi, ortak amaglarin birlikte islemesi amacryla

olusturulmus ve c¢alisanlarin bilgi ve yetenekleri tek bir amag i¢in birlestirilmistir.
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Yakin Dogu Universitesi Hastanesi
Organizasyon Semasi, 5 Eyliil 2014

GENEL DIREKTOR

. Performans
KOMITELER
Geligtirme
Mali igler isletme Direktorii isletme Direktorii Tibbi Hizmetler
Direktorii Operasyonlar Lojistik Hizmetler Direktorii
Ticari Pazarlama ve Hasta Destek
— . 1 — Bashekimlik
Muhasebe lletigim Haklari Hizmetler
Stratejik Uydu Hasta Tibbi
- ! Baghemsirelik
Planlama Klinikler Hizmetleri Miihendislik
Bilgi Uluslararasi Medikal Teknik
Sistemleri Hizmetler Muhasebe Hizmetler
insan
— Satinalma
Kaynaklari
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BOLUMIV. ARASTIRMANIN TASARIMI

IV.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu calismanin amaci, hastanelerde calisan hekimlerin bes temel konuya yonelik performans
degerlendirmesi ile onlarin yonetici Ozellikleri igerisindeki dort temel beceri arasindaki
iliskiyi irdelemektir. Hastanelerde ¢alisan her hekimin yonetici 6zelligi tasiy1p tasimadiginin,
onlarin profesyonel meslekleriyle sorgulanabilecegi amacini giiden bu ¢aligmada, en énemli
husus, hekimin sadece kendi mesleginde profesyonel olmasi ile yonetici olup olamayacaginin
belirlenmesidir. Eger yonetici olabilecekse, hangi yonetsel oOzelliklerin profesyonel

mesleginde etkili oldugu hususu bu ¢alisma kapsami igerisinde irdelenmistir.

IV.2. Arastirmanin Sorusu ve Modeli

Calismanin amaci dogrultusunda hekimlerin 6zellikle hastaya, hastaliga, ise, meslektasa ve
kendini degerlendirmesine iliskin performansinin c¢alistifi kurumdaki insan kaynaklar
uygulamasina, yonetim bilgisi ve becerisine, onun liderlik becerisine ve tarafsiz olma
durumuna iliskin etkisi aragtirnlmaya calisilmigtir. O zaman asagidaki soruyu sormak
calismanin amaci dogrultusunda tam yerinde olacaktir. Bir hekimin performansina bakilarak
onun yonetsel becerilere ne kadar sahip oldugu nasil anlasilabilir? Hekimin hasta ile ilgili

performans degerlendirmesi, onun hangi yonetsel becerilerini ortaya koyar?
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{BAGIMSIZ DEGISKEN } { BAGIMLI DEGISKEN }

HEKIM PERFORMANSI

insan Kaynaklari Uygulamalari

- Hasta
-Hastalik

Yonetim Bilgisi ve Becerisi

—_—N
o . -ls
Liderlik Becerileri
/ e

-Kendini Degerlendirme

Tarafsiz Olma

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Konunun temel sorusuna bagli olarak asagidaki alt sorular aragtirmada goz Oniinde

bulundurulmustur:

1) Bir hekimin hasta performansi, onun hangi yoneticilik 6zelligini olumlu bir sekilde

etkilemektedir?

2) Bir hekimin hastaligi degerlendirmesi ile ilgili performansi, onun hangi yoneticilik

ozelligini olumlu bir sekilde etkilemektedir?

3) Bir hekimin yaptig1 isle ilgili performansi, onun hangi yoneticilik 6zelligini olumlu bir

sekilde etkilemektedir?

4) Bir hekimin meslektasini degerlendirmesi ile ilgili performansi, onun hangi yoneticilik

Ozelligini olumlu bir sekilde etkilemektedir?
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5) Bir hekimin kendini degerlendirdigi toplam performansi ile onun hangi yoneticilik 6zelligi

etkilenmektedir?

Bu sorulara verilecek cevaplar, hekimin kendi performans: ile yoneticilik becerileri

arasindaki iliski ve etki diizeyi ortaya ¢ikacaktir.

IV.3. Arastirma Gerekgesi ve Analiz Diizeyi ve Hipotezler

Bugiline kadar yapilan c¢alismalarda genellikle hekimin bagkalar1 tarafindan yapilan
performans degerlendirmesi ile yoneticilik becerileri veya ozellikleri arasindaki iligkiye
bakilmistir. Oysa ki bu calismada Ozellikle hekimlerin kendi goriislerine bagli olarak
yaptiklar1 bir performans degerlendirme sisteminden séz edilmektedir. Ornegin, hekimin
kendisi hastaya iyi baktigin1 diisiiniiyor ise, bu onun hangi yoneticilik becerisini giin yiiziine

cikarmaktadir sorusu performans degerlendirme ile ilgili literatiirde daha 6nce yapilmamustir.

Bu baglamda arastirmanin analiz dilizeyi bireydir. Hekimlerin kendi performanslarini

kendileri degerlendirdikleri i¢in ¢alismada

Hekim performansinin hastay:r degerlendirmesiyle ilgili hipotezler:

Hinasta: Hekimin hastayr degerlendirmesiyle ilgili performansi ile insan kaynaklar

uygulamalari arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Honasta: Hekimin hastayr degerlendirmesiyle ilgili performansi ile hekimin yonetim bilgisi ve

becerisi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hanasta: Hekimin hastayr degerlendirmesiyle ilgili performansi ile hekimin liderlik becerileri

arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hanasta: Hekimin hastayr degerlendirmesiyle ilgili performansi ile hekimin tarafsiz olma

becerisi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hekim performansinin hastalig: degerlendirmesiyle ilgili hipotezler:

Hihastank: Hekimin hastaligi degerlendirmesiyle ilgili performanst ile kurumun insan

kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.
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Hohastalik: Hekimin hastaligi degerlendirmense iliskin performansi ile hekimin yonetim

bilgisi ve becerisi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hshastank: Hekimin hastaligi degerlendirmesi ile ilgili performansi ile hekimin liderlik

becerileri arasinda pozitif yonli bir korelasyon vardir.

Hanastank: Hekimin hastaligi degerlendirmesi ile ilgili performansi ile hekimin tarafsiz olma

becerisi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hekim performansinin profesyonel isini degerlendirmesiyle ilgili hipotezler:

Hiis: Hekimin profesyonel isini degerlendirmesine iliskin performans: ile kurumun insan

kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hai: Hekimin profesyonel isini degerlendirmesine iliskin performans: ile hekimin ydnetim

bilgisi ve becerisi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hsi:Hekimin profesyonel isini degerlendirmesineiliskin performansi ile hekimin liderlik

becerileri arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hai;: Hekimin profesyonel isini degerlendirmesine iligkin performans: ile hekimin tarafsiz

olma becerisi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hekim performansinin meslektaglarint degerlendirmesiyle ilgili hipotezler:

H imesiekias: HeKimin meslektaslarini degerlendirmesiyle ilgili performans: ile Kurumun insan

kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Homesiekias: Hekimin meslektaglarini degerlendirmesiyle ilgili performansi ile hekimin yonetim

bilgisi ve becerisi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

H3mesiekias: Hekimin meslektaglarini degerlendirmesiyle ilgili performans: ile hekimin liderlik

becerileri arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hamesiekias: Hekimin meslektaslarini degerlendirmesiyle 1lgili performansi ile hekimin tarafsiz

olma becerisi arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.
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Hekimin kendi performansint degerlendirmesiyle ilgili hipotezler:

Hikengi: Hekimin kendi performansimi degerlendirmesiyle kurumun insan kaynaklari

uygulamalari arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hokengi: Hekimin kendi performansini degerlendirmesiyle hekimin yonetim bilgisi ve becerisi

arasinda pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

Hskengi: Hekimin kendi performansini degerlendirmesiyle liderlik becerileri arasinda pozitif

yonlii bir korelasyon vardir.

Hakengi: Hekimin kendi performansini degerlendirmesiyle tarafsiz olma becerisi arasinda

pozitif yonlii bir korelasyon vardir.

IV.4. Arastirmanin Stmirhiliklar:

Bu calisma Kuzey Kibris Tiirk Cumbhuriyeti sinirlart igerisinde bulunan Yakin Dogu

Universitesi Hastanesi’nde yapilmustir.

Arastirmanin konusu, hekimlerin 6z performans degerlendirmeleri ile ¢alistigi kurumda st

diizey yonetici olma yetkinlikleri arasindaki iliskiyi irdelemektedir.

Yakin Dogu Universitesi Hastanesi 2010 yilinda faaliyete giren biinyesinde 95 hekimi
istthdam eden 55000 m2 lik kapali alana sahiptir.

Hastanesi’nin secilmesinin nedeni, adada en biiyiik 6zel hastane olmasinin yaninda biiyliime

stratejisi uygulayan tek hastane olmasidir.

IV.5. Evren ve Orneklem Segimi

Bu calisma, Yakm Dogu Universitesi Hastanesi’'nde calisan hekimler iizerine yapilmistir.
Yakin Dogu Universitesi’nin segilmesinin sebebi, siirekli yeni departmanlarin kurulmasindan
dolay1 yonetici hekimlere duyulan ihtiyagtan kaynaklanmasidir. Bir diger sebep ise,
Hastane’ nin boliimlerinde heniiz yonetici bir hekimin atanmamis olmasidir. Bu yiizden bir

ornek olay olarak Yakin Dogu Universitesi Hastanesi’nin her bir boliimiine atanacak
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hekimlerin yoneticilik becerileri ile kendilerinin profesyonel meslek performanslarinin

degerlendirilmesi incelenmistir.

Ozellikle iki temel bransa ayrilmis olan Hastane yapisi icerisinde heniiz ydnetici hekimin
atanmamis olmasi, calismada neden Yakin Dogu Hastane’sinin segildiginin agik bir
gostergesidir. Bu branglar 6zellikle dahili, onkolojik birimler, kadin saglig1 ve hastaliklari ve

cerrahi olarak dort temel grupta degerlendirilmistir.

Hastanede toplamda 95 hekim gorev yapmaktadir. Dolayisiyla evren olarak 95 hekime anket
gonderilmistir. Geriye doniis olarak 64 hekim anketi doldurmustur. Toplamda 22 hekimden

geriye doniis olmamistir. Bu yiizden ¢alismada herhangi bir 6rneklemeye gidilmemistir.

IV.6. Verilerin Toplanmasi ve Veri Toplama Araci

Hastanelerde calisan hekimlerin bes temel konuya yonelik performans degerlendirmesi ile
onlarin yonetsel ozellikleri ve becerileri igerisindeki dort temel beceri arasindaki iliskiyi
irdelemek amaci ile anket hazirlanmistir. Anket iic bolimden olusmaktadir. Demografik
sorular, hekimlerin 6z performanslarin1 degerlendiren sorular ve yonetim becerilerini
degerlendiren sorular sorulmustur. Demografik sorular; Hekimlerin medeni durumu,
cinsiyeti, yasi, Tip Fakiiltesinden mezuniyet yili, Tip Fakiiltesi bitirme stiresi, Meslekteki
deneyim yili, ¢alistig1 birim, hastanedeki pozisyonu, bu is yerindeki kidemi, halen ¢alistiginiz
kurum ilk is yeriniz mi, 0z performanslarin1 degerlendirdikleri sorular bes ana baglik
icerisinde degerlendirilmistir: Hastalik, Hastalar, is, kendini degerlendirme, meslektaslarini

degerlendirme.

Hekimin kendi teshis koydugu bir hastalig1 degerlendirmesi ile ilgili performansina yonelik
olarak alti soru sorulmustur. Ornegin, hekimin hastalikla ilgili geregine ydnelik tam1 koyup
koymadig, hastaligin teshisinde farkli 6zellikleri olan uygun bir taniy1 dikkate alip almadigi,
hastaligin psikolojik yonleri tizerinde durup durmadigi ve hastaliklarla klinik kararlarin en

uygun olanini kullanip kullanmadig1 sorulmustur.

Hekimin kendi hastasini nasil gordiigiine yonelik performansiyla ilgili olarak oniki soru
sorulmustur. Bunlar sirasiyla, Hekimin hastalara verdigim bir dizi hizmetlerle teknik
prosediirleri ustaca yerine getirip getiremedigi, Hastalarla ilgili acil durumlarin etkin bir
sekilde iistesinden gelirip gelemedigi, Hastalar1 geregine uygun olarak hastaneye kabul edip
edilmedigi, Hastalarmi geregine uygun bir sekilde yonlendirip yonlendirmedigi,

Hastalarimin bakimu ile ilgili devir islemlerini geregine uygun bir sekilde yapip yapmadigi,
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Hastalarla mevcut hasta olanaklar1 ¢er¢evesinde baglanti kurup kurmadigi, Hastalar ve
aileleriyle etkili bir sekilde iletisim kurup kurmadigi, Hasta sicil dosyalariin eksiksiz olup
olmadigi, . Hasta sicil dosyalarmin okunakli olup olmadigi, Hasta ve ailelerinin
mahremiyetini koruyup korumadigi, Hasta ve ailelerine merhametli olup olmadig,

Hastalarimin kisisel degerlerine saygi duyup duymadigi sorulmustur.

Hekimin kendi isini nasil gordiigline yonelik performansiyla ilgili olarak bes soru
sorulmustur. Bunlar , Hekimin is paylasimini kabul edip etmedigi, Isini makul bir hizda
calisip calismadigi, Ise zamaninda gelip gelmedigi, Is yiikinii hekime verilen gérevinin
sonunda geregine uygun devredip etmedigi, Sorumlulugu profesyonel bir isle ilgiliyse alip

almadig1, Isteki stresi etkili bir sekilde yonetip yonetemedigi sorulmustur.

Hekimin kendini degerlendirmesi ile ilgili performansiyla ilgili olarak ii¢ soru sorulmustur.
Bunlar , Hekimin diger saglik ¢alisanlari ile etkili iletisimi Kendisinin kurup kuramadig,
Kendimle ilgili sinirliliklarinin farkinda olup olmadigi, Profesyonel gelisimime kendisine

katkida bulunup bulunmadigi sorulmustur.

Hekimin meslektaglarin1 degerlendirmeye yonelik performansiyla ilgili olarak ii¢ soru
sorulmustur. Bunlar, hekimin Tibbi meslektaslarimm ve is akranlarinin 6grenmesini
kolaylastirip kolaylastirmadigi , kendi meslektaglarina profesyonel ve etik davranip
davranmadigi, Zor klinik kararlarla karsilastiklarinda meslektaslarina degerli tavsiyelerde

bulunup bulunmadig1 sorulmustur.

Anketin ii¢lincli kism1 hekimlerin yonetim becerilerine iliskin sorulardan olugmaktadir. Bu
bolimde toplam iki Ana baslik altinda dokuz soru bulunmaktadir. Bu hekimin kurumun
insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin farkindalik ve becerisi. Ikincisi hekimin herhangi bir
kisi durum veya olay1r yonetebilme becerisi, iligiinciisii hekimin belirli bir grup veya
departmana liderlik edebilme becerisi ve dérdincl ve sonuncusu ise hekimin yoneticilik
yaparken her birey veya hedef kitleye tarafsiz davranabilme veya esit mesafede yaklagabilme

becerisi. Bunlari teker teker agiklayacak olursak asagidaki sekilde ifade edebiliriz.

Arastirma ile ilgili anket tasarlanirken bagimli degisken olan hekimlerin 6z performans
degerlendirmesi ile iliskili olarak ifade edilmis hasta hastalik is meslektas ve hekimlerin
kendilerinin performanslarint  degerlendirmesi  ile ilgili sorular College of
PhysiciansandSurgeons of Alberta kurumunun PhysicianAchievementReview ¢aligmasindan

alimmigtir. Bu ¢alisma s6z konusu kurum tarafindan doktorlara diizenli olarak yapilan
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gecerliligi ve giivenilirligi ispatlanmis sorulardan olusmaktadir. Buna ragmen bu ¢alismada

sorularin giivenilirlikleri yeniden test edilmistir.

Calismanin bagimsiz degiskenleri olan ve yonetsel beceriler veya yonetim iliskileri olarak
adlandirilan parametreler ise su sekildedir; bunlardan birincisi kurumun insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina iligkin beceriler, ikincisi hekimler tarafindan yoneticilere olan
kisilerin becersisi, tigiinciisii kurumdaki yoneticilerin liderlik beceri ve tarzlar1 sonuncu ve
dordiinciisti ise , yoneticilerin objektiflik(tarafsizlik) becerileridir. Buna iligkin zengin bir
literastiir oldugundan kimi sorular 6zellikle Boyatzis’in (1982) yirmi bir kategoriden olusan
ve bes temel baslikta toplanan yonetsel becerileridir. Bunlar ; amag ve eylem kiimesi, liderlik
kiimesi, insan kaynaklar1 kiimesi , altinda c¢alisanlar1 yonlendirme kiimesi digerleri tizerinde
odaklanma kiimesi olarak ayrilmaktadir. Anket forumunda yer alan , yonetsel beceriler ile
ilgili bir diger c¢aligma, Spencer ve Spencer(1993) ‘in alti baslikta degerlendirdigi
caligmasidir. Bunlar basar1 ve eylem kiimesi, yardim ve hizmet yonelimli olma, etki ve
etkileme kiimesi yoOnetsel kiime kavramsal kiime ve kisisel etkinlik kiimesi olarak

siralanabilir.
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BOLUM V: VERILERIN ANALIZI VE YORUMLAR

Calismada elde edilen veriler frekans tablolar ile 6zellikle demografik degiskenlere yonelik

veriler asagida yer almaktadir.

V.1. Frekans Tablolar

Tablo I. Hekimlerin Cahistiklar: Birim

Siklik Yuzde Gegerli Toplam
Yuzde Yuzde

Nikleer Tip 2 3,1 3,1 3,1
Ortopedi 5 7,8 7,8 10,9
Fiziksel Tip ve

Rehabilitasyon 2 31 31 141
Radyasyon Onkolojisi 2 3,1 3,1 17,2
I¢ hastaliklar 5 7,8 7,8 25,0
Radyoloji 3 4,7 4,7 29,7
Acil 3 4,7 4,7 34,4
Genel Cerrahi 4 6,3 6,3 40,6
Kadin Dogum 6 94 94 50,0
G0z Hastaliklar 3 4,7 4.7 54,7
Kulak Burun Bogaz 3 4.7 4.7 59,4
Baghekimlik 1 1,6 1,6 60,9
Enfeksiyon Hastaliklar 1 1,6 1,6 62,5
Uroloji 2 31 31 65,6
Klinik Laboratuvar 1 1,6 1,6 67,2
Spor Hekimligi 1 1,6 1,6 68,8
Dermatoloji 1 1,6 1,6 70,3
Plastik Cerrahi 2 3,1 3,1 73,4
Kardiyoloji 3 47 47 78,1
Noroloji 3 4,7 4,7 82,8
Patoloji 1 1,6 1,6 84,4

ocuk Saglig1 ve

I(—;Iastahklafil : 3 4T 4T 89.1
Checkup Merkezi 1 1,6 1,6 90,6
Tibbi Genetik 1 1,6 1,6 92,2
Gastroenteroloji 1 1,6 1,6 93,8
Cocuk Cerrahisi 1 1,6 1,6 95,3
Beyin ve Sinir Cerrahisi 3 4.7 47 100,0
Toplam 64 100,0 100,0
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Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 2 kisi Niikleer Tip Birimi’nde, 5 kisi
Ortopedi Birimi’'nde, 2 kisi Fiziksel Tip ve Rehabilitasyon Birimi’nde, 2 kisi Radyasyon
Onkolojisi’'nde, 5 kisi I¢ Hastaliklar1 Birimi’nde, 3 kisi Radyoloji Birimi’nde, 3 kisi Acil
Birimi’nde, 4 kisi Genel Cerrahi Birimi’nde, 6 kisi Kadin Dogum Birimi’nde, 3 kisi G6z
hastaliklar1 Birimi’nde, 3 kisi Kulak Burun Bogaz Birimi’nde, 1 kisi Bashekimlik Birimi’nde,
1 kisi Enfeksiyon Hastaliklar Birimi’nde, 2 kisi Uroloji Birimi’nde, 1 kisi Klinik Laboratuar
Birimi’nde, 1 kisi Spor Hekimligi Birimi’nde, 1 kisi Dermatoloji Birimi’nde, 2 kisi Plastik
Cerrahi Birimi’nde, 3 kisi Kardiyoloji Birimi’nde, 3 kisi Noroloji Birimi’nde, 3 kisi Cocuk
Sagligi ve Hastaliklar1 Birimi’nde, 1 kisi CheckUp Merkezi’'nde, 1 kisi Tibbi Genetik
Birimi’nde, 1 kisi Gastroenteroloji Birimi’nde, 1 kisi Cocuk Cerrahi Birimi’nde, 3 kisi Beyin

Cerrahisi Birimi’nde olmak iizere ¢alismaktadir.

Tablo II. Hekimlerin Medeni Durumlari

Siklik Yuzde | Gegerli Yizde | Toplam Yuzde
Bekar 22 34,4 34,4 34,4
Gegerli Evli 42 65,6 65,6 100,0
Total 64 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 22 hekim bekar, 42 hekim evlidir.

Tablo I11. Hekimlerin Cinsiyeti

Siklik Yuzde Gegerli Yuzde | Toplam Yizde
Kadin 24 37,5 37,5 37,5
Gegerli  Erkek 40 62,5 62,5 100,0
Total 64 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 40 hekim erkek, 24 hekim kadindir.
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Tablo IV. Hekimlerin Yasi

Siklik Yuzde Gegerli Toplam

Yizde Yizde
41 2 3,1 3,1 31
53 4 6,3 6,3 9,4
36 4 6,3 6,3 15,6
34 2 3,1 3,1 18,8
44 4 6,3 6,3 25,0
38 3 4,7 4,7 29,7
47 2 3,1 3,1 32,8
45 2 3,1 3,1 35,9
49 2 3,1 3,1 39,1
46 4 6,3 6,3 45,3
37 3 4,7 4,7 50,0
48 1 1,6 1,6 51,6
51 1 1,6 1,6 53,1
50 4 6,3 6,3 59,4
68 1 1,6 1,6 60,9
40 1 1,6 1,6 62,5
65 1 1,6 1,6 64,1
58 2 3,1 3,1 67,2
30 3 4,7 4,7 71,9
42 4 6,3 6,3 78,1
32 4 6,3 6,3 84,4
35 3 4,7 4,7 89,1
57 1 1,6 1,6 90,6
33 3 4,7 4,7 95,3
60 1 1,6 1,6 96,9
59 1 1,6 1,6 98,4
29 1 1,6 1,6 100,0
Total 64 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 1 kisi 29 , 3 kisi 30, 4 kisi 32, 3 kisi 33, 2
kisi 34, 3 kisi 35, 4 kisi 36, 3 kisi 37, 3 kisi 38, 1 kisi 40, 2 kisi 41, 4 kisi 42, 4 kisi 44, 2 kisi
45, 4 kisi 46, 2 kisi 47, 1 kisi 48, 2 kisi 49, 4 kisi 50, 1 kisi 51, 4 kisi 53, 1 kisi 57, 2 kisi 58, 1
kisi 59, 1 kisi 60, 1 kisi 65, 1 kisi 68 yasindadir.
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Tablo V. Hekimlerin Tip Fakiiltelerinden Mezun

Oldugu Yillar
Siklik | Ylzde Gegerli Toplam
Yizde Yuzde

1998 4 6,3 6,3 6,3
1985 1 1,6 1,6 7,8
1986 2 3,1 3,1 10,9
2003 2 3,1 3,1 14,1
2004 4 6,3 6,3 20,3
1999 2 3,1 3,1 23,4
2002 3 4,7 4,7 28,1
1992 4 6,3 6,3 34,4
1997 2 3,1 3,1 37,5
1990 2 3,1 3,1 40,6
1993 3 4,7 4,7 45,3
1991 3 4,7 4,7 50,0
1995 2 3,1 3,1 53,1
1988 2 3,1 3,1 56,3
1972 1 1,6 1,6 57,8
2001 3 4,7 4,7 62,5
1973 1 1,6 1,6 64,1
1983 1 1,6 1,6 65,6
1994 1 1,6 1,6 67,2
1996 1 1,6 1,6 68,8
2008 3 4,7 4,7 73,4
2007 1 1,6 1,6 75,0
2006 5 7,8 7,8 82,8
1981 2 3,1 3,1 85,9
2011 1 1,6 1,6 87,5
1989 1 1,6 1,6 89,1
2005 3 4,7 4,7 93,8
1982 1 1,6 1,6 95,3
2000 1 1,6 1,6 96,9
1987 1 1,6 1,6 98,4
2010 1 1,6 1,6 100,0
Total 64| 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 1 kisi 1972, 1 kisi 1973, 2 kisi 1981, 1 kisi
1982, 1 kisi 1983, 1 kisi 1985, 2 kisi 1986, 1 kisi 1987, 2 kisi 1988, 1 kisi 1989, 2 kisi 1990,
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3 kisi 1991, 4 kisi 1992, 3 kisi 1993, 1 kisi 1994, 2 kisi 1995, 1 kisi 1996, 2 kisi 1997, 4 kisi
1998, 2 kisi 1999, 1 kisi 2000, 3 kisi 2001, 3 kisi 2002, 2 kisi 2003, 4 kisi 2004, 3 kisi 2005,
5 kisi 2006, 1 kisi 2007, 3 kisi 2008, 1 kisi 2010, 1 kisi 2011 yillarinda tip fakiiltelerinden

mezun olmuslardir.

Tablo VI. Hekimlerin Tip Fakiiltelerini Bitirme
Siiresi (Yil Olarak)

Siklik Yizde Gegerli Toplam
Yizde Yizde
6 51 79,7 79,7 79,7
7 8 12,5 12,5 92,2
8 2 3,1 3,1 95,3
4 1 1,6 1,6 96,9
5 1 1,6 1,6 98,4
7 1 1,6 1,6 100,0
Total 64 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 1 kisi 4 yil, 1 kisi 5 y1l 51 kisi 6 yil, 8 kisi 7
yil, 2 kisi 8 yilda Tip fakiilteleri bitirmislerdir.

Tablo VII. Hekimlerin Uzmanliklarint Bitirme Yili (Yil

Olarak)
Siklik Yizde Gegerli Toplam
Yuzde Yuzde
4 17 26,6 27,9 27,9
4,5 6 9,4 9,8 37,7
5 18 28,1 29,5 67,2
55 1,6 1,6 68,9
6 9,4 9,8 78,7
3 11 17,2 18,0 96,7
8 1,6 1,6 98,4
6,5 1,6 1,6 100,0
Total 61 95,3 100,0
Eksik  Veri 3 4,7
Total 64 100,0
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Arastirmaya katilan toplam 61 hekim icerisinden 11 kisi 3 yil, 17 kisi 4 yil, 6 kisi 4,5 yil, 18

kisi 5 yil, 1 kisi 5,5 yil, 6 kisi 6 yil, ve 1 kisi 6,5 yilda uzmanliklarini bitirmislerdir. 3 hekim

uzmanlik yapmayip pratisyen hekim olarak ¢aligmaktadir.

Tablo VIII. Hekimlerin Meslekteki Deneyim Yillart

Siklik Yuzde Gegerli Toplam
Yizde Yizde
1-3 yil 4 6,3 6,3 6,3
3-7 yil 13 20,3 20,3 26,6
valid 7-15 vl 13 20,3 20,3 46,9
llé eyr;1 ve 34| 531 53,1 100,0
Total 64 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 4 kisi 1-3 yil, 13 kisi 3-7 yil, 13 kisi 7-15

yil, 34 kisi 15 yillik mesleki deneyime sahiptir.

Tablo IX. Hekimlerin Hastanedeki Pozisyonlari

Siklik Yizde Gecerli Toplam
Yuzde Yuzde

Pratisyen 3 4,7 4,7 4,7
Uzman
doktor 30 46,9 46,9 51,6
Yrd.Dog.Dr. 13 20,3 20,3 71,9
Dog.Dr. 7 10,9 10,9 82,8
Prof.Dr. 11 17,2 17,2 100,0
Toplam 64 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 3 kisi pratisyen, 30 kisi uzman doktor, 13
kisi Yrd. Dog¢Dr, 7 kisi Do¢Dr , 11 kisi Prof. Dr olarak ¢aligmaktadir.
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Tablo X. Hekimlerin Hastanedeki Calisma Yillan

Siklik Yuzde Gegerli Toplam
Yizde Yizde

1 yildan az 15 23,4 23,4 23,4
1-3 yil 23 35,9 35,9 59,4
3-7 yil 24 37,5 37,5 96,9
7-15 yil 1 1,6 1,6 98,4
}5 y?l ve 1 1,6 1,6 100,0
uzeri
Toplam 64 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 15 kisi 1 yildan az, 23 kisi 1-3 yil, 24 kisi 3-
7 yil, 1 kisi 7-15 yil, 15 y1l ve iizeri deneyim yilina sahiptirler.

Tablo XI. Hekimlerin Ik Isyeriyle Tlgili Bilgileri

Siklik Yuzde Gegerli Toplam
Yizde Yizde
Evet 10 15,6 15,6 15,6
Hayir 54 84,4 84,4 100,0
Total 64 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 64 hekim igerisinden 10 kisinin ilk is yeri 54 kisinin ise ilk is yeri

olmadig1 cevab1 alinmustir.

Tablo XI1. Hekimlerin Hastaneden Once Kaginci

Isyeri Oldugu Bilgisi
Siklik Yuzde Gegerli Toplam
Yizde Yizde
1 6 9,4 9,4 9,4
2 19 29,7 29,7 39,1
3 16 25,0 25,0 64,1
4 4 6,3 6,3 70,3
5 6 9,4 9,4 79,7
6 3 4,7 4,7 84,4
8 1 1,6 1,6 85,9
0 9 14,1 14,1 100,0
Total 64 100,0 100,0
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Arastirmaya katilan toplam 64 hekim icerisinden 6 kisi 1. 19 kisinin 2. 16 kisinin 3. 4 kisinin
4. 6 kisinin 5. 3 kisinin 6. 1 kisinin 8. Ve 9 kisi 0 is yeri degistirmislerdir.

V.2. Glvenirlik Analizleri

Tablo XI111. Hekimlerin Oz Performans Degerlendirmelerine iliskin
Guvenirlik Analizi

Guvenirlik Oge Sayist
Analizi

,936 30

Hekimlerin 6z performans degerlendirmelerine iliskin sorulan toplam 30 sorunun giivenirlik

ortalamasi %93,6 ile yiiksek derecede glvenirdir.

Tablo XIV. Hekimlerin YOnetsel Becerilerden Objektif Olmaya Yonelik
Guvenirlik Analizi

Guvenirlik Oge Sayist
Analizi

,629 3

Hekimlerin yonetsel becerilerden objektif olmaya yonelik sorulan toplam 4 sorunun 3’

dikkate alinmistir. Bu {i¢ sorunun giivenirlik analizi %62,9 ile orta diizeyde giivenir ¢ikmustir.

Tablo XV. Hekimlerin Yonetsel Becerilerden Lider Olmaya iliskin
Guvenirlik Analizi

Guvenirlik Oge Sayist
Analizi

,753 4

Hekimlerin yonetsel becerilerden lider olmaya yonelik sorulan toplam 5 sorunun 4’4 dikkate
alimmustir. Bu dort sorunun giivenirlik analizi %75,3 ile ortanin iistiinde giivenilir ¢ikmustir.
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Tablo XVI. Hekimlerin Yonetsel Becerilerden Yonetsel Becerilere
Iliskin Giivenirlik Analizi

Guvenirlik Oge Sayist
Analizi

,829 5

Hekimlerin yonetsel becerilerden yonetimde becerikli olmaya yonelik sorulan toplam 6
sorunun 5’1 dikkate alinmistir. Bu dort sorunun giivenirlik analizi %82.9 ile yiiksek diizeyde

glivenilir cikmustir.

Tablo XVII. Hekimlerin Yénetsel Becerilerden iKY Uygulamalarina
Iliskin Giivenirlik Analizi
Guvenirlik Oge Sayist
Analizi

,640 2

Hekimlerin yonetsel becerilerden insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik sorulan toplam 3
sorunun 2’si dikkate alinmistir. Bu iki sorunun gilivenirlik analizi %64,0 ile oldukca diisiik

diizeyde giivenilir ¢ikmistir.

V.3. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Calismada bagimli degiskenler olarak herhangi bir hekimin performans degerlendirmesine
iliskin alt bagliklar yer almaktadir. Bunlar; hekimin hastaligt degerlendirmesine iliskin
performansi, hekimin hastaligi degerlendirmesine iliskin performansi, hekimin yaptigi isi
degerlendirmesine iliskin performansi, hekimin meslektaslarini degerlendirmesine iliskin
performansit ve son olarak hekimin kendi performansini degerlendirmesi olarak bes

parametrede degerlendirilmektedir.

Bagimsiz degiskenler olarak ise yonetici oOzelliklerinden kurumun insan kaynaklari
uygulamalari, yonetim bilgisi ve becerisi, liderlik becerileri ve tarafsiz olma ozellikleri

bulunmaktadir.
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Soru-1. Hekimin hasta ile ilgili performans degerlendirmesi, onun hangi yonetsel becerilerini

ortaya koyar?

Tablo XV1I11. Hekimin Hastayla flgili Performansi ile Yonetsel
Becerileri Arasindaki Iliski Testi

OZ_hasta | objektif | liderlik | yontcibece iky
ri
EearsonKoreIasyo 1| ea2”| 538 505|569
Anlamlihik. (2- 000| 000 000 000
yonlu)
Hasta
61 61 60 61 60
Anlamlilik. (2- 000 ,000[ 000 000
yonlu)
N 60 63 61 63 63

** Korelasyonlarin anlamlilik derecesi 0.01 level (2-tailed).

Hekimin hastayla ilgili performans degerlendirmesi ile yonetsel 6zelliklerinden tarafsiz olma

arasinda p<0.01 pozitif yonlii. 642** diizeyinde anlamli bir iliski vardir. Ayni1 sekilde liderlik

becerileriyle ,538**, yonetim bilgisi ve becerileriyle ,505** ve son olarak kurumsal insan

kaynaklar1 uygulamalariyla ,569** diizeyinde iliskiler anlamlidir.

Soru-2. Hekimin hastalik teshisiyle ilgili performans degerlendirmesi, onun hangi yonetsel

becerilerini ortaya koyar?
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Tablo XIX. Hekimin Hastahkla Ilgili Performansi ile Yonetsel Becerileri Arasindaki

Tliski Testi
OZ_hastalik | objektif |liderlik |yontcibecer [iky
[
PearsonKorelasy - . - -
1 466 440 ,351 539
on
OZ_hastalik Anlamlilik.  (2-
,000 ,001 ,006 ,000
yonli)
N 60 60 58 60 60

** Korelasyonlarin anlamlilik derecesi 0.01 level (2-tailed).

Hekimin hastalikla ilgili performans degerlendirmesi ile yonetsel ozelliklerinden tarafsiz

olma arasinda p<0.01 pozitif yonlii ,466** diizeyinde anlamli bir iligki vardir. Aym sekilde

liderlik becerileriyle ,440**, yonetim bilgisi ve becerileriyle ,351** ve son olarak kurumsal

insan kaynaklar1 uygulamalariyla ,539** diizeyinde iligkiler anlamlidir.

Soru-3. Hekimin isiyle ilgili performans degerlendirmesi, onun hangi yonetsel becerilerini

ortaya koyar?
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Tablo XX. Hekimin Isiyle Ilgili Performansi ile Yonetsel Becerileri

Arasindaki iliski Testi

OZ_is |objektif |liderlik |Yontcibece |iky
ri
PearsonCorrelatio . - - -
,391 ,508 461 373
n
OZ_is ) ]
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,003
N 64 62 64 63

** Korelasyonlarin anlamlilik derecesi 0.01 level (2-tailed).

Hekimin isiyle ilgili performans degerlendirmesi ile yonetsel 6zelliklerinden tarafsiz olma

arasinda p<0.01 pozitif yonlii ,391** diizeyinde anlaml1 bir iliski vardir. Ayni1 sekilde liderlik

becerileriyle ,508**, yonetim bilgisi ve becerileriyle ,461** ve son olarak kurumsal insan

kaynaklar1 uygulamalariyla ,373** diizeyinde iliskiler anlamlidir.

Soru-4. Hekimin meslektasiyla ilgili performans degerlendirmesi, onun hangi yonetsel

becerilerini ortaya koyar?

Tablo XXI. Hekimin Meslektasiyla Ilgili Performansi ile Yonetsel Becerileri

Arasindaki iliski Testi

OZ_meslekta | objektif | liderlik |yontcibecer| iky
S i
PearsonCorrelatio 1 617" | 454 505|635
OZ_meslekta N
S Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 64 64 62 64 63

Hekimin meslektasiyla ilgili performans degerlendirmesi ile yonetsel 6zelliklerinden tarafsiz

olma arasinda p<0.01 pozitif yonlii ,617** diizeyinde anlamli bir iligki vardir. Ayni sekilde
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liderlik becerileriyle ,454**, yénetim bilgisi ve becerileriyle ,505** ve son olarak kurumsal

insan kaynaklar1 uygulamalariyla ,635** diizeyinde iliskiler anlamlidir.

Soru-5. Hekimin kendisiyle ilgili performans degerlendirmesi, onun hangi yonetsel

becerilerini ortaya koyar?

Tablo XXI1. Hekimin Kendisiyle Ilgili Performansi ile Yénetsel
Becerileri Arasindaki Iliski Testi

OZ_kend | objektif | liderlik | yontcibece iky
i ri
EearsonCorrelatlo 1 6 17" 36 g 49 0" 27 g*
Oz_kendi ;0 (2-tailed) 000| 003 000| 029
N 63 63 61 63 62

** Korelasyonlarin anlamlilik derecesi 0.01 level (2-tailed).
*. Korelasyonlarin anlamlilik derecesi 0.05 level (2-tailed).

Hekimin kendisiyle ilgili performans degerlendirmesi ile yonetsel 6zelliklerinden tarafsiz

olma arasinda p<0.01 pozitif yonlii ,617** diizeyinde anlaml bir iliski vardir. Ayn1 sekilde

liderlik becerileriyle ,368**, yonetim bilgisi ve becerileriyle ,490** ve son olarak kurumsal

insan kaynaklar1 uygulamalariyla ,278** diizeyinde iliskiler anlamlidir.

S0z konusu korelasyonlara bagli olarak asagida arastirma modelinin testi i¢in dort adet

regresyon modeli olusturulmustur. (Bkz. Tablo X)
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V.4. Regresyon Modelleri

Tablo XXIll. Regresyon Modelleri

Modeller | Bagimh Bagimsiz Anova Adjusted | Coefficent Standartlastirilmis
Degisken Degiskenler | Tablosundaki | R? Beta Katsayisi
Anlamhhk
Duzeyi
Model 1 | Hasta Iky, .000 478 Objektiflik 447
Objektiflik,
I (.000)
yoneticilik,
liderlik
Iky, .
o Insan
Objektiflik,
o .000 316 Kaynaklar1 333
yoneticilik,
N Uygulamalar1
liderlik
Model 2 | Hastalik (.022)
Iky,
Objektiflik, o
o .000 472 Objektiflik .355
yoneticilik,
Model 3 | Meslektas liderlik (.004)
Insan
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Kaynaklar1 395

Uygulamalar1
(.002)
Oz performans | iky, Objektiflik
degerlendirmesi | Objektiflik,
~ 7| .000 380 (.000) 545
yoneticilik,
Model 4 liderlik
Model 5

Model-1. Bu modelde bagimli degisken olan hekimin hastayr degerlendirmesine iliskin
performansi ile bagimsiz degiskenler olan kurumsal insan kaynaklari uygulamalari, yonetim
bilgisi ve becerisi, liderlik becerileri ve tarafsiz olma (objektiflik) yonetsel becerileri
arasindaki etki diizeyine bakilmigtir. Kurulan model .000 diizeyinde anlamlidir. Bagimsiz
degiskenler, bagimli degiskeni %47,8 diizeyinde temsil etmektedir. Burada objektiflik
yonetsel becerisi ile hekimin hastay1r degerlendirmesine iligkin performansi arasinda .000
dizeyinde bir etkiden bahsedilebilir. Dolayisiyla hekimin hastayr degerlendirmesi ile
yonetsel becerileri arasindaki objektiflige iliskin bir etkiden bahsedilebilir. Hekimin hastay1
degerlendirmesine iligkin performansi 1 birim arttikca, objektif lider olabilme becerisi 0,447
birim artmaktadir. Esdeyisle hekim, hastaya iyi davrandikca, yonetsel becerilerden tarafsiz

olabilme becerisi artmaktadir. Boylelikle Hynasta desteklenmistir.

Model-2. Bu modelde bagimli degisken olan hekimin hastahig1 degerlendirmesine iliskin

performansi ile bagimsiz degiskenler olan kurumsal insan kaynaklar1 uygulamalari, yonetim
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bilgisi ve becerisi, liderlik becerileri ve tarafsiz olma (objektiflik) yoOnetsel becerileri
arasindaki etki diizeyine bakilmistir. Kurulan model .000 diizeyinde anlamlidir. Bagimsiz
degiskenler, bagimli degiskeni %31,6 diizeyinde temsil etmektedir. Burada kurumsal insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile hekimin hastalif1 degerlendirmesine iliskin performansi arasinda
.022 diizeyinde bir etkiden bahsedilebilir. Dolayisiyla hekimin hastaligi degerlendirmesi ile
kurumun insan kaynaklar1 uygulamasi birbirinden etkilenmektedir. Hekimin hastalig
degerlendirmesine iligkin performanst 1 birim artikga, kurumsal insan kaynaklar
uygulamalarinin ger¢eklesebilmesi 0,333 birim artmaktadir. Esdeyisle hekim, hastalikla ilgili
iyl bir teshis koyduke¢a, kurumun insan kaynaklarina iligkin uygulamalar1 da bu durumdan

olumlu bir sekilde etkilenmektedir.Bu sebeple, Hpastank desteklenmistir.

Model-3. Bu modelde bagimli degisken olan hekimin meslektaslarimi degerlendirmesine
iliskin performansi ile bagimsiz degiskenler olan kurumsal insan kaynaklar1 uygulamalari,
yonetim bilgisi ve becerisi, liderlik becerileri ve tarafsiz olma (objektiflik) yonetsel
ozellikleri arasindaki etki diizeyine bakilmistir. Kurulan model .000 diizeyinde anlamlidir.
Bagimsiz degiskenler, bagimli degiskeni %47,2 diizeyinde temsil etmektedir. Burada
kurumsal insan kaynaklar1 uygulamalar ile .002 diizeyinde ve yonetsel 6zelliklerden objektif
olma ile .004 diizeyinde bir etkiden bahsedilebilir. Dolayisiyla hekimin meslektaslarini
degerlendirmesi ile hem kurumun insan kaynaklar1 uygulamasi ve hem de yoneticinin tarafsiz
olmas1 birbirinden etkilenmektedir. Hekimin meslektaglarin1 degerlendirmesine iliskin
performansi 1 birim arttik¢a, kurumsal insan kaynaklari uygulamalarinin gergeklesebilmesi
0,395 birim artmaktadir. Ayrica yine hekimin meslektaslarini degerlendirmesine iliskin
performansi 1 birim arttik¢a tarafsiz bir yonetici olabilmesine iliskin gayretleri 0,355 birim
artmaktadir. Esdeyisle hekim, meslektaglarinin performansiyla ilgili bir degerlendirme
yapabildik¢e, kurumun hem insan kaynaklarina iligkin uygulamalar1 hem de yoneticinin
tarafsiz olabilmesi, bu durumdan olumlu bir sekilde etkilenmektedir. Bu sebeple, H imesicktas

Ve Hymesiekias desteklenmistir.

Model-4. Bu modelde bagimli degisken olan hekimin kendisini (6z performans
degerlendirme) degerlendirmesine iliskin performansi ile bagimsiz degiskenler olan kurumsal
insan kaynaklar1 uygulamalari, yonetim bilgisi ve becerisi, liderlik becerileri ve tarafsiz olma
(objektiflik) yonetsel becerileri arasindaki etki diizeyine bakilmigtir. Kurulan model .000
diizeyinde anlamlidir. Bagimsiz degiskenler, bagimli degiskeni %38,0 diizeyinde temsil

etmektedir. Burada objektiflik yonetsel becerisi ile hekimin kendini degerlendirmesine iliskin
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performansi arasinda .000 diizeyinde bir etkiden bahsedilebilir. Dolayisiyla hekimin kendini
degerlendirmesi 1ile yonetsel Ozellikleri  arasindaki objektiflige iliskin bir etkiden
bahsedilebilir. Hekimin kendini degerlendirmesine iliskin performansi 1 birim artikea,
objektif lider olabilme becerisi 0,545 birim artmaktadir. Esdeyisle hekim, kendisini iyi
degerlendirdikce, yonetsel 6zelliklerinden tarafsiz olabilme becerisi artmaktadir. Boylelikle

Hkengi desteklenmistir.

Yukaridaki modellere dayali olarak tasarlanilan kavramsal hipotez testi modeli asagidaki

sekilde olusturulabilir.

Model-5.H1mesickiasBu  modelde  bagimli  degisken olan hekimin  meslektaslarini
degerlendirmesine iligkin performans: ile bagimsiz degiskenler olan kurumsal insan
kaynaklar1 uygulamalari, yonetim bilgisi ve becerisi, liderlik becerileri ve tarafsiz olma

(objektiflik) yonetsel 6zellikleri arasindaki etki diizeyine bakilmistir.

{ BAGIMLI DEGISKEN } { BAGIMSIZ DEGISKENLER }
Hekim Performansi

insan Kaynaklari Uygulamalari

-HASTA

-HASTALIK
Yonetim Bilgisi ve Becerisi
-MESLEKTAS

-KENDINI

DEGERLENDIRME
Liderlik Becerileri
% #

4,{—6,]07

Tarafsiz Olma

Sekil 2. Hipotez Testi Kavramsal Modeli

V.5. Bulgular ve Tartisma

Bu c¢alisma hekimlerin kendi performanslarin1 degerlendirirken, yonetsel yetkinlik
becerilerinin ortaya c¢ikabilitesi lizerine inga edilmistir. Performans degerlendirmesinde en

sikintilt siireg, kiginin kendini objektif olarak degerlendirip degerlendiremeyecegi hususudur.
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Bu yiizden liderlikte tarafsizlik ilkesi son derece onemlidir. Kisi kendi performansini
degerlendirdik¢e tarafsiz olabilmesi, aslinda onun muhtemel bir yoOnetici aday1r olup

olmadigin1 ortaya koyabilmektedir.

Bu calismada yonetsel beceriler, orgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalar1 olan ise eleman
segme, yerlestirme, oryantasyon, {icretlendirme, kariyer basamaklarini yonetme, is
goriismelerini  gerceklestirme ve performans degerlendirme gibi bir takim siiregleri
kapsamaktadir. Ancak bu caligmada insan kaynaklart uygulamalari igerisinde bunlarin
hangisinin 0Ozellikle kastedildigi belirtilmemistir. Bu yiizden genel bir insan kaynaklar

uygulamalar1 konseptinden yonetsel beceri ele alinmistir.

Calismada, ikinci yonetsel yetkinlik olarak yonetim bilgisi ve becerisi secilmistir. Aslinda
burada genellikle yonetim islevlerinin bilinmesinden bahsedilmektedir. Ornegin, planlama,
orgiitleme, liderlik ve denetleme. Yonetim bilgisi, s6z konusu bu dort yonetim islevinin birey

tarafindan yonetici olabilme potansiyelinde bilinip bilinmedigi {izerine dayanmaktadir.

Uciincii yonetsel yetkinlik becerisi liderlik olarak tanimlanmistir. Liderlikte kasit, onun
ozellikle yoneticiden farkinin bilinip bilmedigidir. Mesela, kit kaynaklar1 iyi yoneten bir kisi
iyi bir yonetici olabilmekteyken, eger onun altinda ¢alisanlar hiyerarsik bir davranis modeli
sergileyip onun sadece emirlerini yerine getiriyorsa, bu kisinin yonetici oldugu aciktir.
Halbuki lider, onu takip eden kitleyi pesinden siiriikleyen ve aynmi zamanda Orgiitiin
amaglarini takipgilerine benimseten kisidir. Bu haliyle lider 6zellikle 21.yiizyil isletmelerinde
cok daha arzu edilir bir pozisyon ve O6grenilmesi gereken bir yonetsel yetkinlik becerisi

sifatin1 almustir.

Yonetsel yetkinlikler igerisinde 6z performansin degerlendirilmesi agisindan en Onemli
becerilerden birisi de, tarafsiz olabilmektir. Bu degisken o6zellikle 6z performans
degerlendirmede kilit bir rol oynadigi igin seg¢ilmistir. Hekimlerin 0Ozellikle kendi
performanslarini degerlendirmedeki tarafsiz tutumlari, onlarin hangi yonetsel yetkinliklerine

dayal1 becerilerini ortaya koyacagi bu ¢alismada ana eksenden tartigilmistir.

Yonetsel yetkinliklerin 6zellikle 6z performans degerlendirme agisindan ele alacak olursak,
hekimlerin herhangi bir hastaliga iliskin koydugu teshisin, yine kendisi agisindan
degerlendirmesi, onun 1iyi bir yonetici olduguna isaret eder mi sorusunu giindeme
getirmektedir. Ornegin hekim, kendisine gelen hastaya koydugu teshisin dogrulugu kuskusuz
onun profesyonel bilgi diizeyine baglidir. Ancak, bu teshisle ilgili hekimin kendisini

degerlendirmesi ile yonetici olabilirligi arasinda bir iligkinin olup olmadigi, onlarin ileride
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bashekimlik veya hastane yoneticiligi yapabilmelerine etki edebilir mi sorusuna cevap

olabilmektedir.

Benzer sekilde hekimin hastaya davranigina yonelik kendi performansini degerlendirmesi
yonetici bir hekim olabilecegi anlamini tagimakta midir sorusu giindeme gelmektedir.
Ornegin, hasta ile empati ve iyi bir iletisim kurmas1, onun agr1 ve sancilarini hissedip onu
teselli etmesi, hastanin mahremiyetini korumasi gibi davranissal olgularin hekimde iyi olmasi
ve hekimin bu davranigsal olgulara yonelik kendi performansini degerlendirmesi, hangi

yoneticilik yetkinligiyle iliskilendirilebilir sorusunu aklimiza getirmektedir.

Kuskusuz hekimlerin sadece kendi gozliikleriyle kendilerine bakmasi tek basina yonetici
olabilmelerinde  yeterli ~ degildir. Ozellikle hekimlerin meslektas  performansini
degerlendirmeleri de onlarin yetkinliklerini agiga ¢ikaracaktir. Mesela, meslektaginin
profesyonel, davranmigsal ve sosyal iligkilerine yonelik performanslarinin farkindaligi,

yetkinlikte hangi degiskeni ortaya koyacagi kafalarda soru isaretidir.

Son olarak hekimlerin meslektaslarindan sonra kendilerini tarafsiz bir sekilde
degerlendirmeleri, Ozellikle meslektaslarini degerlendirdikleri kriterler dikkate alinarak,

onlarin yonetsel yetkinliklerini belirler mi sorusu da bu ¢alismada irdelenmistir.

Calismada elde edilen veri analizleri sonucunda ¢ok dikkat cekici sonuglara rastlamak
miimkiindiir. Ornegin, bir hekim hastasina yonelik kendi performansimi degerlendirmesi,
onun yonetsel yetkinlik agisindan tarafsiz olma becerisini etkilemektedir. Performans
acisindan kendisini, hastasina yonelik iletisim becerisi giiclii, empati yetenegi saglam,
hastasinin mahremiyetini koruyan bir hekim, yoneticilikte objektif olabilme becerisini
kazanabilmektedir. Bu agidan ele alindiginda, hastasina yonelik iyi performans sergiledigine

inanan bir hekimde, potansiyel olarak tarafsiz bir yonetici olma becerisi vardir.

Regresyon analizleri sonucunda elde edilen bulgulara gore, herhangi bir hastaliga iyi bir
teshis koyduguna inanan ve bu agidan kendi performansini iyi degerlendiren bir hekim,
yoneticilik  yetkinligi  agisindan insan  kaynaklar1 uygulamalarinda da  beceri
kazanabilmektedir. Bir diger deyisle, hastalifi dogru ve eksiksiz teshis eden bir hekim,
herhangi bir Orgiitte veya c¢alistigi hastanede insan kaynaklari islevlerini de iyi
yonetebilmektedir. Ornegin, ise yeni bir eleman aramada, almada, egitmede, kariyer
yollarinin ilerletilmesinde, performanslarinin degerlendirilmesinde veya hizmet i¢i egitim

programlarinin degerlendirilmesinde beceri diizeyine sahip olmasi beklenmektedir.

Arastirmada elde edilen iiglincii bulgu, hekimin meslektas basarilarin1 degerlendirmesine
iliskindir. Burada diger iki bulgudan farkli olarak ¢ok dramatik bir sonug ¢ikmistir. Hekimin
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hasta ve hastalik performansinda ayri ayr1 tek yonetsel yetkinlik becerisi ile bir etkilesim
cikmigken, meslektas performansinin degerlendirilmesinde, iki yonetsel yetkinlik becerisi
etkisinden s6z edilmektedir. Bu yonetsel yetkinlikler objektiflik ve insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalaridir. Meslektaslariin performansini iyi degerlendirmeyi bilen bir hekim, calistig
kurumda hem iyi bir insan kaynaklar1 yoneticiligi yapabilmekte hem de tarafsiz bir lider
olabilme yetkinligini saglayabilmektedir. Bu yiizden, herhangi bir hekimin meslektas
performansini iyi degerlendirmesi, onun gelecekte herhangi bir yoneticilik gérevi olmasi
durumunda iyi bir insan kaynaklari uygulamalar1 yapabilecegi yani ise yeni bir eleman
aramada, almada, egitmede, kariyer yollarinin ilerletilmesinde, performanslarinin
degerlendirilmesinde veya hizmet i¢i egitim programlarinin degerlendirilmesinde beceri
diizeyine sahip olabilecegi ve ayni zamanda tarafsiz bir liderlik becerisine sahip bir yonetici

olabilecegine isaret etmektedir.

Yapilan c¢alismada elde ettigimiz son bulgu ise, hekimlerin kendi performanslarini
degerlendirmelerinde, onlarin hangi yonetsel yetkinlik becerilerini ortaya c¢ikarabilecegi
sorusuna iligkindir. Bunun cevabi yine liderlik ederken tarafsiz olma seklinde verilebilir.
Ornegin bir hekimin kendi performansini iyi degerlendirmesi, c¢aliyma saatlerine riayet
etmesi, hastane yonetimi tarafindan kendisine verilen ve beklenen hasta sayisini elde etmesi
gibi performans kriterlerinde basarili olmasi, onun gelecekte yoneticilik pozisyonu yaratmasi

durumunda tarafsiz bir lider olmasina yol agacaktir.
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BOLUM VI. SONUC VE ONERILER

Bu caligsmada, herhangi bir hastanede bir hekim tarafindan yapilan hasta, hastalik, meslektas
ve 0z performans degerlendirmesinin; onun insan kaynaklari uygulamalari, liderlik, yonetim
bilgisi ve becerisi ve yoneticilikte tarafsiz olma yonetsel yetkinlik becerileriyle bir iliskisinin

olup olmadig aragtirilmgtir.

KKTC’nin en biiyiik ve 6zel bir iiniversite hastanesi olmasi ve biiyiime stratejisi uygulamasi
acisindan Yakin Dogu Universitesi Hastanesi’ndeki hekimlere anket sonucunda, hekimlerin
kendi performanslarin1 degerlendirmedeki basarilarinin  yoneticilikte ne kadar etkili

olabilecegi ortaya konulmaya calisilmigtir.

Aragtirmada elde edilen ilk sonuca gore, bir hekimin hastaligin teshisi ile ilgili yaptig1 basari
degerlendirmesi, onun insan kaynaklari uygulamalar1 yonetsel yetkinligini artirdigi tespit

edilmistir.

Ikinci sonug, hekimin hastaya yonelik performans degerlendirmesinin yonetsel yetkinlik
becerilerine etki edip etmedigine yoneliktir. Burada elde edilen sonuca gore, hekimin
hastayla iyi iliskiler kurmasi, empati yetenegini gelistirmesi, onlarin mahremiyetlerine saygi

gostermesi, yoneticilikte tarafsiz bir lider olacagina isaret etmektedir.

Ugiincii sonug, hekimin meslektas basar1 degerlendirmesine dayanmaktadir. Meslektaslariyla
iyi ge¢inen bir hekimde, hem insan kaynaklar1 uygulamalar1 yonetsel becerisi hem de tarafsiz

bir lider olabilme yetisinin var oldugu sonucuna bizleri gotiirmektedir.

Calismadan elde edilen dordiincii sonug, hekimlerin kendi performanslarini algilamalariyla
yonetici olabilmeleri arasindaki iliskiye dayalidir. Bu iliskiden de yine tarafsiz bir lider

yonetsel yetkinligi ¢ikmistir.
Elde edilen bu sonuglara dayali olarak agagidaki dnerileri sunmak yerindedir:

e Hastasiyla iyi iletisim kuran, hastasinin psikolojisinden anlayan, empati yetenegi
gliclii ve hastasinin mahremiyetine saygi gosteren bir hekim, tarafsiz bir lider
olabilme potansiyeline sahip oldugu icin, bu hekimlere yoneticilik agisindan
tarafsizlik ilkesine dayali yonetsel gorevler verilmelidir.

e Herhangi bir hastalia iyi teshis koyan ve hastalig1 iyi tedavi eden bir hekim, bir
orgiitte insan kaynaklar1 uygulamalar1 acisindan beceriye sahiptir. Bu yiizden,
hastalig1 iyi teshis ve tedavi eden hekimlere, insan kaynaklari boliimlerinde yonetsel

gorevler verilmelidir.
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Kendi meslektaslariyla iyi gecinen, onlarin performanslarini iyi degerlendiren bir
hekim, hem insan kaynaklar1 uygulamalari hem de tarafsiz bir lider olma yetisi
acisindan kurumuna daha faydali olacaktir. Bu bakimdan, meslektaslariyla iyi iliskiler
icerisinde olan hekimlerin, iyi bir lider olabilecekleri ve insan kaynaklar
departmanlarinda yonetsel gorevler acisindan daha becerikli olabilecekleri
unutulmamalidir.

Son oOneri, hekimlerin kendi performanslarina iliskindir. Kendisinin basarisini iyi
degerlendiren bir hekimin tarafsiz bir lider olabilme potansiyeli tasidigr gercegi

gozlerden kagmamalidir.
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EK-1 ANKET FORMU

YAKIN DOGU UNiIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU
iNSAN KAYNAKLARI ANABILiM DALI YUKSEK LISANS PROGRAMI

Degerli katilimct,

Bu anketin amaci, hekimlerin 6z performans degerlendirmeleri ile calistigt kurumda st diizey yonetici olma
yetkinlikleri arasindaki iliskiyi irdelemektir. Sorular, tamamiyla bireysel olarak objektif bir sekilde

degerlendirilmelidir. Anketi doldurmak i¢in harcadiginiz degerli zamana tesekkiir eder, saygilarimizi sunariz.

Dog¢.Dr.Mustafa Sagsan
Ozgii Bayraktar
Medeni durumunuz:  Bekar (.....) Evli(.....)
Cinsiyetiniz: Kadn (.....) Erkek (.....)
Yasmiz ...............oooni

Tip Fakiiltesinden mezuniyet yihniz: ................

Tip Fakiiltesini bitirme siireniz (Y1l olarak yazimz).................. yil
Uzmanhgimz bitirme siireniz (Y1l olarak yazimz).................. yil
Meslekteki deneyim yilmz 1 yildanaz(.....) 1-3wyil(.....) 3-7wil(.....)
7-15yil (.....) 15yl ve Gzeri (.....)
Calistigiz Birim: Belirtiniz. (. ......oieiii e e en)
Hastanedeki Pozisyonuz: BelirtiniZ. (... ... oo e e e e e e )
Bu is yerindeki kideminiz: 1 yildanaz (.....) 1-3yil(.....) 3-7wyl(.....)
7-15yil (.....) 15 y1l ve tizeri (.....)
Halen cahistiginiz kurum ilk isyeriniz mi? Evet (.....) Hayir (.....)*

*Eger cevabiniz hayir ise, bu kurumda dahil profesyonel yasaminizda kag isyeri degistirdiniz?
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Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Hic Fikrim Yok

Katiliyorum

Tamamen Katiltyorum

O1. Hastahklarla ilgili geregine uygun tan1 testleri secerim.

02. Herhangi bir hastalikla ilgili dogru taniy1 yerinde koyarim.

3. Hastahgn teshisinde farkli 6zellikleri olan uygun bir taniy1 dikkate
alirim.

O4. 4.Herhangi bir hastalikla ilgili uygun tedavileri segmeyi tercih
ederim.

O5.Hastalara verdigim bir dizi hizmetlerle teknik prosediirleri ustaca
yerine getiririm.

06. Hastalarla ilgili acil durumlarin etkin bir sekilde iistesinden
gelirim.

O7. Hastaligin psikolojik yénleri iizerinde diisiiniiriim.

08. Hastalar1 geregine uygun olarak hastaneye kabul ederim.

9. Hastalarimi geregine uygun bir sekilde yonlendiririm.

10. Hastalarimin bakimi ile ilgili devir iglemlerini geregine uygun bir
sekilde ele alirim.

11. Hastalarimla mevcut hasta olanaklar1 ¢ergevesinde baglanti
kurarim.

12. Ancak uygun oldugu durumlarda is paylasimini kabul ederim.

13. Isimi makul bir hizda ¢aligirim.

14. Ise zamaninda gelirim.

15. Is yiikiimii bana verilen gorevimin sonunda geregine uygun
devrederim.

16. Hastalarim ve aileleriyle etkili bir sekilde iletisim kurarim.
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Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Hic¢ Fikrim Yok

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

17. Diger saglik caliganlari ile etkili iletisimi kendim kurarim.

18. Hasta sicil dosyalariin eksiksiz olmasina dikkat ederim.

19. Hasta sicil dosyalarinin okunakli olmasina 6zen gdsteririm.

20. Hasta ve ailelerinin mahremiyetini korurum.

21. Hasta ve ailelerine merhamet ederim.

22. Sorumlulugu profesyonel bir isle ilgiliyse alirim.

23. Isteki stresi etkili bir sekilde yonetirim.

24. Kendimle ilgili sinirliliklarimin farkindayim.

25. Profesyonel gelisimime kendimkatkida bulunurum.

26. Hastahiklarla ilgili klinik kararlari optimize etmek i¢in tip
literatirinden istifade ederim.

27. Tibbi meslektaslarim ve is akranlarimin 6grenmesini
kolaylastiririm.

28. Hekim meslektaslarima profesyonel ve etik davranirim.

29. Hastalarimn kisisel degerlerine saygi duyarim.

30. Zor klinik kararlarla karsilastiklarinda meslektaslarima degerli
tavsiyelerde bulunurum.
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Hi¢
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Hig Fikrim
Yok

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

O-1. Yonetimde insan odakli olunmasi tercihimdir.

0-2. Yaptigim isleri ve kendimi dogru ve tarafsiz degerlendiririm.

0-3. Yoneticilik konusunda uzman oldugumu diisiinmiiyorum.

O-4. Isimi yaparken hastalarim her zaman 6n plandadir.

L-1. Analitik diistinme ve problem ¢6zme konusunda iddialiyim.

L-2. Bagkalarin1 etkileme yoniinde iyi olmadigim diistiniiyorum.

L-3. Meslektaglarim ve kurumda ¢alisanlarla iyi iliskiler igerisindeyim.

L-4. Takim galigmasina dayali iglerde liderlik vasiflarim 6n plana ¢ikar.

L-5. Calistigim kurumda olabilecek sorunlari 6nceden gérme
konusunda becerikliyim.

YB-1. Calisanlar1 motive etme konusunda iistiime yoktur.

YB-2. Yaptigim ve yapilacak iglerin planlarimin ¢ikarilmasi
konusunda becerikliyim.

YB-3. Yaptigim ve yapilacak islerin diizenlenmesi konusunda
becerikliyim.

YB-4. Calistigim kurumda bir degisiklik yapilacaksa, buna onciiliik
etmeye her zaman istekli ve hevesliyim.

YB-5. Calistigim kurumda bir yenilik yapilacaksa, buna dnciiliik
etmeye her zaman istekli ve hevesliyim.

YB-6.Zaman iyi yonetebilecek farkindalik ve beceriye sahibim.

IKY-1. Calistigim kurumdaki personelin gelisimine yardimci olmayi
kendime bir gérev bilirim.

IKY-2. Calistigim kuruma bagliyim.

IKY-3. Calisma arkadaslarim bana giivenirler.
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