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OZET

SAGLIK YONETICILERININ YONETSEL BECERI DUZEYLERININ
INCELENMESI

Isa SAHIN
Yiiksek Lisans Tezi
Saglik Yonetimi Ana Bilim Dali
Danmisman: Yrd. Dog. Dr. Ferda ALPER AY
2017, 143 sayfa

Bu aragtirma saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerini belirlemek
amaciyla yapilmistir. Ayrica saglik yoneticilerinin, demografik 6zellikleri ile kurumsal
ozelliklerine gore yonetsel beceri diizeylerinde anlamli farklilik olup olmadigini ortaya
koymay1 amaglamaktadir.

Demografik 6zelliklerin ve kurumsal 6zelliklerin bulundugu kisisel bilgi formu
ve yonetsel beceri 6lgeginden olusan anket formu Sivas il merkezinde faaliyet gosteren
Saglik Bakanligi’na bagl Sivas Devlet Hastanesi, Sivas Numune Hastanesi ve Sivas
Agi1z ve Dig Merkezi’nde gorev yapan 115 saglik yoneticisine uygulanmustir.

Anketlerden elde edilen verilerin degerlendirilmesinde, frekans, yiizde, ortalama,
standart sapma istatistiklerinin yaninda, Bagimsiz Orneklem t-testi, One — Way Anova
ve Tukey Testi kullanilmistir.

Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin  yonetsel beceri diizeyleri
incelendiginde; 13 yonetsel becerinin 4’iiniin (motivasyon, etkili ve stratejik iletigim,
catisma yonetimi ve danismanlik etme ve goriisme) oldukga gelismis, 7’sinin (baglhlik,
takim performansi, yetki devri, liderlik, stratejik diisiinme ve karar verme, kurumsal ve
kisisel kaynaklara uyum ve zaman ve stres yonetimi) gelismis, 2’sinin (biitgeleme ve
finansal ve insan kaynaklarina uyum) ise diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Arastirmada yoneticilerin kisisel ve demografik 6zelliklerinden, medeni durum
ve toplam ¢aligsma siiresi diginda kalan cinsiyet, kurumdaki pozisyon, kurumda g¢alisma
siiresi yonetici olarak calisma siiresi, yas, egitim durumlarina gore istatistiksel agidan

anlamli farkliliklarin oldugu saptanmistir. Ayrica arastirmada ele alinan yoneticilerin
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kurumsal 6zelliklerinin ise tiimiinde istatistiksel a¢idan anlamli farkliliklarin oldugu
saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Yénetim, Yonetsel Beceri, Saglk Yonetimi



ABSTRACT

INVESTIGATION OF MANAGERIAL SKILL LEVELS OF HEALTHCARE
MANAGERS

Isa SAHIN
Master’s Thesis
Departmant of Health Management
Advisor: Asistant Prof. Dr. Ferda ALPER AY
2017, 143 pages

The aim of this research was to determine the managerial skill levels of health
managers. Another objective was to reveal whether there is a significant difference in
the level of managerial skills according to demographic characteristics and institutional
characteristics of health managers.

A questionnaire consisting of personal information form and administrative skill
scale with demographic and institutional characteristics was conducted to 115 health
managers working in Sivas State Hospital, Sivas Numune Hospital and Sivas Oral and

Dental Center affiliated to the Ministry of Health in Sivas city center.

For the evaluation of data obtained from questionnaires, T-Test, One-Way
Anova test, and Tukey test were used alongside with frequency, percentage, average
and standard deviation statistics.

When the included health managers’ managerial skill levels were assessed; out
of 13 managerial skills, 4 of them were substantially advanced (motivation, effective
and strategic communication, conflict management and consulting and negotiating), 7
of them were advanced (organizational commitment, team performance, authority,
leadership, strategic thinging and decision making, the compliance of the organizational
resources with human resources and time and stress management) and 2 of them were
low (financial and human resources management and budgeting). In the study, there
were statistically significant differences in managers’ personal and demographic

characteristics including gender, position in the institution, work time in the institution,
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work time as a manager, age and educational status. In addition, statistically significant

differences were observed in all of the institutional characteristics of the included
managers in the study.

Key words: Management, Managerial Skill, Health Management

vii



ICINDEKILER DIZiNi

ONAY SAY FASI ..ttt e s e et e et e e e nnreeenneeas I
TESEKKUR.....oviiieteieieeeeete ettt ste ettt s sttt en sttt n s st s s s nseeas iii
OZET ottt iv
A B ST RA CT . et e e e e nnre s vi
ICINDEKILER DIZINT.....oiiiiiiiiceceeceeece e, viii
TABLOLAR DIZINI.....ooitiiiiictcccccceeeeceee ettt sttt ettt ss st sss s seeees Xi
SEKILLER DIZINT ..ottt Xii
12128 1O 1
1.1. Problemin Tanimi Ve ONEMi .......cceveveveveeeeeeeeeieieieetsseis s tstsises et sesesesens 1
1.2. AraStirmanin AINACT ........coiiiiiuiiierieee e s s eiiiiiire e e e e e e e s sintrreeeeeeeesssssnrrrereeaeesssanrnrneereens 2
1.3. Aragtirmanin HIpOteZIETi.........eeiiiiiiieiiiiiiiieie s 2

2. GENEL BILGILER ..ottt 4
2.1.YONETIM KAVRAMI ....cooovmiimiiiiiiniiiinieisie ettt 4
2.2. YONETIM FONKSIYONLARI ......cooiiiirninininieeneinsensiessessessesseeesseeeessssssesens 5
2.2. 1. PIANTAMA ...t 6
2.2.2. OFGULIEINE 1.....cveveecvii ettt 7
2.2.3. Yoneltme (Yiriitme, YONIendirme) ........ccccoovoverieiiienieiiee e 9
2.2.4. Koordinasyon (Esglidiimleme, Uyumlagtirma) .........cccocvvveiiniiniciiiincnns 10
2.2.5. DeNnetim (KONTIOI) .....ooveiiciice e 12

2.3. YONETICI VE SAGLIK YONETICISI KAVRAMLARI ........cccccovevvvrrrirrnnne, 14
2.4. YONETSEL DUZEYLER .....coouiiiiiiiiniiiiieeieisississessissse s 15
2.4.1. Ust Diizey veya Tepe YONEHCIIET ........ovevevirerercreiiiseieieeeisseesese e 16
2.4.2. Orta Diizey YONEICIIEr.......ccvoiiiiiiiii e 17
2.4.3. Alt Kademe YONCtICIIET . ....ccuuiiiiieiiiie i 18

2.5. YONETICI ROLLERI .....cottiiiiiiiiiiiieieeeeseesssi e 18
2.5.1. BIlQISEI ROIET ... 19
2.5.2. Bireylerarast ROIET ........cccooiiiiiiiiiiici s 20
2.5.3. Kararsal ROIET........c.coviiiiiiieee e 21

2.6. YONETICILERIN SAHIP OLMASI GEREKEN OZELLIKLER ..................... 22
2.7. YONETICILERDE BULUNMASI GEREKEN YONETSEL BECERILER......... 24
2.7.1. Yonetsel Becerilerin Tanimi ve ONemMi..........cocecveveveveieeeeeeeee e, 24
2.7.2. YONCLSEl BECETIIOT ... .uvviiiiiiiiii ettt e e e e nnee e 24
2.7.2.1. TEKNIK BECEIT ... 24



2.7.2.2. Insan TlSKileri BECETISI....cvevivirrerrerereiisceeeeteiesee et en st eneeeee s 25

2.7.2.3. Kavramsal BECEI ........cccecvviiiiiiiiiiii e 25
2.8. Saglik Kurumlarinda Temel Yonetsel Beceriler........cccoovvviiiiiiiiiiiiie i, 27
2.8.1. IMOTIVASYON ...ttt ettt ne e be et nneenrean 28
2.8.2. BAGIIIK .eviiiiiii et 30
2.8.3. Takim Performanst .........cveiviiiiaiiiiie e 32
R TS O 15 5 4o b: B 0] 1 111110 OO PP PP 34
2.8.5. Stratejik Diistinme ve Karar VErme .......ccocccveviiiiiiiiniiieniiie e 36
2.8.6. Etkili ve Stratejik HetiSim.........coveerieriicreiiieisice e 38
2.8.7. ZamMan Y ONETIMI .....veeiueriuiieiiieiieesieeeieesiee e e stee st sieesbe et e s steesaeesnbeesbeesneee e 40
2.8.8. StreS YOMELIMT ...veeiuvieiiiiiieiiie sttt ettt e e e r e enne e 42
2.8.9. Yetki Devri ve GUGIENAITME .....vveivviiiiiiiiiii et 44
2.8.10. Danigsmanlik Etme ve GOrlSME........ccvviiieeiiiiiie e 48
2.8. 11 LHCITIK . e 49
2.8.12. Finansal ve Insan Kaynaklarini Inceleme ve Biitceleme...............cc.cu....... 51
3L YONTEM Lot 53
3.1, Aragtirmanin TiPI..oveeeeieeiiieise e e 53
3.2. Arastirmanin Evreni ve OrneKIemi .........cocoevvveveieveveieeeeeeee e, 53
3.3. Veri Toplama ATaglart .........ccoooviiiiiiiiiieeeee e 54
3.4. Verilerin Analizinde Kullanilan Istatistiksel Yontemler..............cocceveveviiirennnans 57
3.5. Arastirmanin Uygulanmasi ve Etik Boyut..........ccccoviiiiiiii, 57
3.6, SINITIIIKIAT .. 58
4. BULGULAR ...ttt n e nne s 59
4.1. Arastirmaya Katilan Saglik Ydneticilerinin Demografik Ozelliklerine Gére
DaGIIML. e 59
4.2. Arastirmaya Katilan Saglik Yéneticilerinin Ydnetsel Becerilerine Iliskin Bulgular
..................................................................................................................................... 61
4.3. Arastirmaya Katilan Saglik Yoneticilerinin I?emograﬁk ve Kurumsal
Ozelliklerine Gore Yonetsel Beceri Diizeylerine Iliskin Bulgular ............c.ccccviieinn 63
S.TARTISMA ..ottt b et ne e 90
6. SONUC Ve ONERILER ......ococviiiiiiiicieieieteeee ettt 96
0.1, SONUC ...ttt re e 96
6.2. ONERILER .......c.cciiiuitiiiiiiiciitete ettt ettt 100
KAYNAKCA ettt b et b bbbt n s 101
EILER . . 113



EK 1. Hastanelerde izin Konusunda Yazigmalar ve Sivas Kamu Hastaneler Birligi

LZIN FOIMU ..ottt 113
EK 2. Cumhuriyet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurul
KATAT T e 120
EK 3. ANKEE FOMMU ..o 122
OZGECMIS oottt sttt en et 129



TABLOLAR DiZiNi

Tablo 1: YONEtict ROIIETT ....ccuveuiiiiieiciccesseeee e 19
Tablo 2: Yoneticilerinin Sahip Olmasi Gereken Yonetsel Beceriler............cccvviviiiinnnn. 28
Tablo 3: Yonetsel Islere ve Islevlere Gereken Ortalama Zaman............ccccceeeeveveveennane. 41
Tablo 4: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar..........cccccooviiiiiis 50
Tablo 5: Aragtirmanin Evreni Ve Arastirmaya Katilan Yonetici Sayist ........ccccevenee. o4
Tablo 6: Yénetsel Beceri Olgeginin Giivenilirlik DUzZeyleri ......oveveveveveveeeeieieieeeieeenee, 56
Tablo 7: Arastirmaya Katilan Kisilerin Demografik OzelliKIeri..............ccccvveverennnee, 59
Tablo 8: Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Ortalamalari
(AN BOYULIA) ...ttt enes 61
Tablo 9: Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Ortalamalari
(AL BOYULIAE) ... 62
Tablo 10: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Dagilimi
................................................................................................................................. 64
Tablo 11: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore
DAGIIMI ..o 66
Tablo 12: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Medeni Durumlarina Gore
DAL 68
Tablo 13: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Egitim Durumlarina Gore
DAL 69
Tablo 14: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Kurumda Calisma Siiresi Gore
DA ..o 71
Tablo 15: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Toplam Calisma Yilina Gore
DaGIIMI .o 73
Tablo 16: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Yo6netici Olarak Calisma Yilina
GOTE DAGIIMI ... s 75
Tablo 17: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Kag¢ Yoneticiye Karst Sorumlu
Olduklarina Gore Yonetsel Beceri Diizeylerinin Dagilimi ... 77
Tablo 18: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Kurumdaki Pozisyonlarina Goére
DaGIIMI e 79
Tablo 19: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Ydneticilere Bagli Olarak Calisan
Personelin Ogrenim Diizeylerine Gore Dagilimi ...........c..cvuevevivevieveresiiecncreenann, 82
Tablo 20: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Kurum Biit¢esinde Meydana
Gelen Degisimlerden Etkilenme Durumlarina Gore Dagilimi..........cccoocvviicnnnnne. 84
Tablo 21: Yoneticilerin Yénetsel Beceri Diizeylerinin Giinliik Islerinde Karar Alma
Durumlarina Gore Dagilimi .........cccooiiiiiiiiiciice e 87
Tablo 22: Arastirmanin Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumlart ...........cc.coooviviiiiennnn 99

Xi



SEKILLER DIiZiNi

Sekil 1 : Yonetim DUZEYITT ......ovvviveeiiiiiiiiciicce e
Sekil 2: Orgiitiin Cesitli Diizeylerinde Gerekli Y&netsel Beceriler

xii



1.GIRIS

1.1. Problemin Tanim ve Onemi

Giliniimiizde saglik bakim hizmeti veren kuruluslar dinamik ¢evrede faaliyet gOsteren
organizasyonlardir. Bu kurumlarin rolleri ve fonksiyonlari giderek genislemektedir.
Fonksiyonlardaki genisleme, saglik kurumlarinin yapisal olarak karmasiklagsmasina

sebep olurken yonetimi de giiglestirmektedir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015).

Saglik bakim hizmeti veren kuruluslarda; sunulan hizmet kalitesinin ve
verimliliginin artirilabilmesi, isgdrenlerin daha uygun bir ortamda c¢alismalarinin
saglanabilmesi ve kurum kaynaklarini etkili ve koordineli bir sekilde kullanilarak daha
onceden belirlenen amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in iyi bir yOnetime ve basarili

yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Saglik yoneticileri, saglik bakim hizmetlerinin; planlanmasi, orgiitlenmesi,
yoneltilmesi, esgiidiimlemesi, denetlenmesin ve degerlendirilmesi gibi fonksiyonlardan
birinci derece sorumlu kisidir. Saglik yoneticileri bu fonksiyonlar1 gergeklestirirken

donanimli bilgiye, tecriibeye ve yonetsel becerilere ihtiyag duyar.

Saglik kurumlart yoneticilerinin basarili bir performans sergilemeleri, sahip
olduklar1 yonetsel yetkinlikler ile yakindan iliskilidir. Basarili bir yonetim performansi
sergilemek igin yoneticiler bir¢ok yetkinlige ve beceriye sahip olma ihtiyact duyarlar.
Bu nedenle, tedavi hizmetleri kapsami igerisinde risk, 6diil ve hayatta kalmanin
anlagilabilmesi 1¢in yoOnetsel becerilerin daha yakindan incelenmesine ihtiyag

duyulmaktadir (Toygar, 2011).



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci Sivas il merkezindeki Saglik Bakanligi’na bagli hastanelerde
gorev yapan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerini tespit etmek,
yoneticilerin yonetsel becerilerinin sosyo-demografik ve orgiitsel 6zelliklerine gore

farkliliklar belirlemektir.

Bu dogrultuda arastirmanin birinci boliimiinde yonetim, yonetim fonksiyonlar
ve yonetici tanimlanmistir. Ardindan yonetsel diizeyler, yonetici rolleri ve yoneticide
olmast gereken Ozelliklerden bahsedilmistir. Arastirmanin  ikinci  bdliimiinde
yoneticilerin sahip olmasi1 gereken yonetsel beceriler ele alinarak bu konuyla ilgili
benzer arastirmalar hakkinda literatiir taramas1 yapilmistir. Arastirmanin ii¢iincii ve son
boliimiinde ise hastane yoneticileri lizerinde gergeklestirilen arastirmanin yonteminden

bahsedilmis, elde edilen bulgular tablolar araciligiyla yorumlanarak sunulmustur.

1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Bu aragtirma saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerini tespit etmek,
yoneticilerin yonetsel becerilerinin sosyo-demografik ve orgiitsel 6zelliklerine gore
farkliliklart belirleme amaci giitmektedir. Bu baglamda asagidaki hipotezler

olusturulmustur.

H1: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile

yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H2: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile

cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H3: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile

medeni durum degiskeni arasinda anlaml farkliliklar vardir.

H4: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile

egitim durumu degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.



H5: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile

kurumda ¢alisma siiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H6: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile

toplam caligma siiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H7: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile

yOnetici olarak caligma siiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H8: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile

kag yoneticiye kars1 sorumlu olduklar: degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H9: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile

kurumda ¢alisilan pozisyon degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardar.

H10: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar ile
yoneticilere bagli olarak calisan personelin 6grenim diizeyi degiskeni arasinda anlaml

farkliliklar vardir.

H11: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile
kurum biitgesinde meydana gelen degisimlerden etkilenme durumu degiskeni arasinda

anlamli farkliliklar vardir.

H12: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile

giinliik islerinde karar alma durumu degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1.YONETIM KAVRAMI

Yonetim kavrami uzun siiredir gelistirilmekte olan bir kavramdir. Bir toplulugun
herhangi bir eylemi basarabilmesi bireyler arasinda isbirligi mekanizmasinin
olusturulmasiyla gergeklesebilir. Bu isbirligi sadece yonetim olgusu ile olusturulabilir.

Yo6netim toplumsal yasamin oldugu her yerde vardir (Giiriiz ve Giirel, 2006).

Yonetim evrensel bir kavramdir. Davraniglarinin tahmin edilmesi ¢ok zor olan
insan ile ugrasir. Toplumsal yasamin siirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan insan
davraniglarinin ¢esitli degiskenler altindaki degisimlerini ve kisiler arasi iletisimi
inceler. Yonetim aile, futbol takimi gibi kiigiik gruplardan sirket, devlet ve ulus gibi
orgiitlere kadar uzanan gegerli ve gerekli bir islevdir. Orgiitlerin amaglarma
ulasabilmelerinde ydnetim ¢ok énemli ve zorunlu bir islevdir. Orgiitler degisen i¢ ve dis
cevre kosullarinda ayakta kalabilmeleri ve sinirli olan kaynaklarla basariya ulasmalar
etkin bir yonetim organizasyonu ile yakindan iligkilidir (Giiglii, 2003: 65; Tengilimoglu
ve ark., 2009: 81).

Orgiitsel amag ve hedeflere yonetim sayesinde ulasilir. Yonetimin temel amaci
kurumun kaynaklarimin koordinasyonu ile belirli olan amaglar1 etkin bir sekilde
gerceklestirmektir. YOnetimin baska bir amaci ise ¢alisanlarin performanslarini

yiikselterek kurumun ¢ikarlarini artirmaktir (Geng, 2012: 25).

Yonetim, birbirlerini tamamlayan bir takim siireclerden olusmaktadir. Bu
siirecler; planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon, ve denetimdir. Bu siirecler
birbirlerini ardistk bir sira izler ve amaglarin gerceklestirilmesi dogrultusunda

birlestirici bir rol Gistlenir (S6kmen, 2014: 14).

Yonetim ¢esitli bilim dallarinca farkli bigimde tanimlamistir. Bu tanimlar;
“ekonomistlere gore toprak sermaye ve emekle birlikte iiretim fonksiyonlarindan biridir.
Siyasal bilimcilere gore; yonetim bir otorite sistemi olarak kabul edilir.” seklindedir.

(Can, 2003: 141).



Literatiir incelendiginde yonetime iliskin bazi tanimlar yapilmistir. Bu tanimlarin

bazilar1 asagida ele alinmustir.

Geng (2012: 22)’ e gbre yonetim; bireyleri bir amag¢ dogrultusunda bir arada
tutma ¢abasidir. Mucuk (2014: 129)’ a gbre yonetim; kurum amaglarina etkili ve verimli
olarak erigebilmek i¢in planlama, oOrgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetleme

islevlerinin saglanmasidir.

Yonetim, “belirli bir takim amagclara ulasmak i¢in basta insanlar olmak iizere
parasal kaynaklari, donanimi, demirbaglari, hammaddeleri, yardimc1 malzemeleri ve
zamani birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulatma

stireglerinin toplamidir.” (Eren, 2009: 3)

Yonetim, “isletmenin ¢izilen amaglarina ulagmak igin isbirligi ve dayanigma
icinde girisilen bilingli ve diizenli eylemler toplami1 olarak tanimlanabilir.” (Sabucuoglu

ve Tokol, 2016: 174)

Bagka bir tanima goére yonetim; “her yer ve zamanda her orgiitte uygulanabilir
nitelikte temel ilkeleri, dayandigi temel bir felsefesi ve belirlenen amaglara ulasmada
izlenebilir yol ve yontemler anlaminda politikalari bulunan bir disiplini ifade eder.”

(Simsek ve Celik, 2011: 2)

2.2. YONETIM FONKSiYONLARI

Yonetim fonksiyonlari, biiyiik kiiciik tiim Orgiitlerde yoneticilerin yerine getirmesi
gereken fonksiyonlardir. Saglik kurumlar1 dis ¢evreden aldiklari girdileri, kurumun
amaglarii gerceklestirmek i¢in harekete gecirirler. Kaynaklarin etkili kullanilma diizeyi
ile kurum performansi birbirleriyle yakindan iliskilidir. Kurumun performansini
artirarak kurumun amaclarim1 gergeklestirmekle gorevli yoneticiler bu siiregte bazi
fonksiyonlar iistlenirler. Bu fonksiyonlar; planlama, orgiitleme, yoneltme, esgiidiimleme

ve denetim olarak siralanmaktadir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 98).



2.2.1. Planlama

Planlama; neyin, nerede, ne zaman, nasil, neden, hangi maliyetle, hangi siirede, hangi
kalitede ve kim tarafindan gerceklestirileceginin belirlemesidir. Planlama, kurumun
amaglarinin Kararlastirllmast ve bu amaglara ulasabilmek i¢in gerekli kaynaklarin
belirlenmesi ve sec¢imi siirecidir (Kogel, 2010: 155; Kavuncubasi ve Yildirim, 2015:
98). Baska bir tanima goére planlama; kurumun misyon ve vizyonun olusturularak bu

cergevede stratejilerin ve amaglarin belirlenmesidir (Ataman, 2001: 213).

Planlama, rekabetin hizla arttig1 ve ekonomik kosullarin ¢ok cabuk degistigi
giinimiizde isletmelerin dis ¢evreden gelen tehlikelere karsi Onceden hazirlikli

olmalarini saglayan bir siiregtir (Simsek, 2005: 122).

Planlama, yoneticilerin zamani etkili yonetme, uzun vadeli diisiinme ve karsisina
cikan tehlike ve firsatlar1 degerlendirme alisgkanliklar1 kazandirarak ortaya gelebilecek

stres ve karmasay1 ortadan kaldirir (S6kmen, 2014: 14).

Planlama onceligi olan bir siiregtir. Cilinkii diger yonetim fonksiyonlarinin
hepsinde uygulanan tiim amaglar, stratejiler ve uygulamalar planlama siirecinin icerigini
olusturmaktadir. Bu yiizdendir ki planlama siireci orgiitler i¢in hayati 6neme sahiptir

(Kavuncubast ve Yildirim, 2015: 99).

Biiyilk bir organizasyon yapisina sahip saglik kurumlarinda gorev alan
yoneticiler planlama siirecinde aldiklar kararlar kurum igin hayati 6nem tagimaktadir.
Saglik yoneticileri planlama siirecinde; dis ¢evre kosullarini iyice analiz etmekte ve bu
kosullarin kuruma saglayacagi negatif ve pozitif etkilerini degerlendirmekte, saglik
kurumlarinin mevcut yapisini ve kaynaklarimi gézden gegirmekte, Kurumsal amaglari
belirlemekte, kurumsal amaglarin gerceklestirilmesi icin araglart ve stratejileri
tanimlamakta, uygulama programlarin1 gelistirmekte ve kurumsal politikalari

saptamaktadir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 99).

Planlama siirecini olusturan bir takim asamalar vardir. Bu asamalar asagida ele

alinmistir.



Orgiitsel Amaclarin Belirlenmesi: Planlama siirecinin bu asamasinda yonetici,

kurumun gelecekte ya da belirli bir zaman diliminde kurumun hangi konumda olmak
istedigini belirler (Kogel, 2010: 162). Kurumun onceliklerinin nelere verileceginin
kararlastirilmasi ile birlikte stratejiler ile biitge belirlenir (Mucuk, 2014: 140). Planlama
siirecinde belirlenen amacglar kurumun biitliniinii kapsayacagi gibi sadece belirli
departmanlar1 da kapsayabilir. Amaglar tiim isgorenlerce anlasilabilir, benimsenebilir ve

uygulanabilir olmalidir (Simsek, 2005: 135).

Mevcut Durumun Degerlendirilmesi: Kurumun amaglariin belirlenmesinden

sonra kurumun i¢ ve dig ¢evredeki giiclii ve zayif yonlerin analiz edilmesi siirecidir.
Yonetici amaglan gerceklestirirken kullanilacak olan kurumun kaynaklarinin durumunu
inceler. Bu inceleme sonunda kurumun kaynaklari belirlenen amaca ulasmada yeterli
degilse yonetici tarafindan tekrar amag¢ belirleme imkan1 sunacak ve olasi

basarisizliklari dnleyecektir (Can, 2003: 82).

Orgiitsel  Amaclara Ulastirilacak  Alternatiflerin  Belirlenmesi: Planlama

siirecinin bu asamasinda; gergeklestirilmek istenen amaca, duruma ya da konuma
“nasil” ve “ne yaparak” erisilebileceginin arastirilmast sonucu ortaya ¢ikan

alternatiflerin belirlenmesini kapsamaktadir (Kogel, 2010: 162).

Alternatiflerin _Karsilastirilmasi: Kurumun amaglarma yonelik belirlenen

secenekleri belirledikten ve ayr1 ayr1 degerlendirdikten sonra segenekleri birbirleri ile

kiyaslama siirecidir (Ertiirk, 2011: 115).

Alternatifler Arasindan Secim Yapma: Kurumun amaglarmi gergeklestirmeye

yonelik belirlenen se¢eneklerden kurumu basariya ulastiracak ve dis ¢evredeki rekabet

ortaminda dayanakli olmasini saglayacak alternatifi se¢me siirecidir (Ertiirk, 2011: 115).

2.2.2. Orgiitleme

Orgiitleme; planlama siirecinde belirlenen amaglarm, verimli ve en diisiik maliyetli
olacak sekilde uygulanmasi i¢in gerekli sartlarin temin edilmesi stirecidir. Ayrica
orglitleme stlirecinde amaglar1 gerceklestirme dogrultusunda gorev ve sorumluluklarin

isgorenler arasinda dagitilmasini ve onlarin ¢alisma alanlarinin belirlenmesi islemlerini



de kapsar (Tortop ve ark., 2012: 54). Bu siire¢, kurumun yapisini olusturan biitiin
unsurlarin kurumun amaglarini gerg¢eklestirme yoniinde ¢alismasini, sosyo-ekonomik ve
teknik gelismelerin yakindan izlenip ona gére kurumun yol haritasinin belirlenmesini
saglar. Basarili bir Orgiitleme siirecinde yonetici; yoOnetsel kademelerde gorev
yapanlarin gorev tamimlarinin belirlenmesini, yoneticilerin hangi birimlerden ve
isgorenlerden sorumlu olacaginin diizenlenmesini ve kimin kimden emir alacagindan
netlestirilmesini saglayarak kurumun amaglarina en hizli ve dogru bi¢imde ulasma

amaci giider (Aydin, 2011: 52).

Orgiitleme daha cok teknik nitelikte bir siirectir. Bu siiregte ydnetici belirlenen
amaglara erisebilmek i¢in yararlanacagr “organizasyon” yapisini meydana getirir.
Orgiitleme fonksiyonunun sonunda kurumsal yapi olusturulur. Olusturulan yapi hem
yonetim kademesi ile olan iligkilerini hem de gorev, sorumluluk ve yetkilerin; neye
gore, hangi silirede ve hangi siirlilikta dagitildigini gosterir. Kurumun amaglarini
gerceklestirme dogrultusunda faaliyet gostermesi basarili bir sekilde olusturulmus
kurumsal yapinin varligi ile miimkiindiir. Kurumun biitiin yonleriyle degerlendirerek
yeni bir yapinin olusturmasi yoneticinin en temel gérevlerinden biridir (Kavuncubasi ve

Yildirim, 2015: 100; Akmut ve ark., 2003).

Saglik kurumlarinda faaliyetlerin yiirlitiilmesi, kurum icinde meydana gelen
belirsizliklerin ~ giderilmesi, isgdrenlerin  performanslarinin  denetlenmesi  ve
degerlendirilmesi, dis ¢evrede karsilasilan tehlikelerle bas edebilmesi kurumsal yapinin

basarili bir sekilde tasarlanmasi ile miimkiindiir (Kavuncubasi, 2000).

Orgiitleme siireci; bir kurumda yapilmasi gereken isleri belirlemek, bu isleri
belirli kriterlere gore gruplandirmak, gruplandirilan isleri gergeklestirecek uygun
yetenek ve egitime sahip personeli isttihdam ederek, personellerin gorev yetki ve
sorumluluklart ile kurumsal iligkilerini diizenleme c¢abalarinin toplami1 olarak

tanimlanabilir (Eren, 2001: 188).

Orgiitleme siirecini olusturan bir takim asamalar vardir. Bu asamalar asagidaki

gibi siralanmaktadir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 100):



e Planlama asamasinda belirlenen amaglarin incelenmesi,

e Amaclar1  gergeklestirebilmek icin  gerekli temel faaliyetlerin

belirlenmesi,
e Temel faaliyetlerin yapilabilmesi i¢in ig boliimiiniin yapilmasi,

e Faaliyetleri gerceklestirecek isgbrenlerin  belirlenmesi, yetki ve
sorumluluk iliskilerinin kararlastirtlmast ve iletisim kaynaklarinin

olusturulmasi,

e Orgiitleme siirecinin ve stratejisinin degerlendirilmesidir.

2.2.3. Yoneltme (Yiiriitme, Yonlendirme)

Yonetimde planlama ve oOrgilitleme ile kurulan mekanizmanin belirlenen amaglari
gergeklestirecek yonde calistirilmast yoneltme islevi ile baslar. Yoneltme, oOrgiitsel
kaynaklar etkili ve verimli bir sekilde kullanarak, orgiitlenmis olan sistemi Orgiitiin
amagclarin1 gergeklestirmeye yonlendirmesidir (Parlak, 2011: 178). Benzer bir sekilde
yoneltme planlama siirecinde olusturulan amag¢ ve hedeflere erisebilmek i¢in yapilmis
olan planlar1 hayata gecirme ve organize edilmis kaynaklarin faaliyetlerde kullanma
asamasidir (S6kmen, 2014: 34).

Calisanlarin ve diger orgilitsel kaynaklarin yeterli miktarlarda olmasi amaclarin
gerceklestirilmesi icin yeterli degildir. Yoneticiler ellerindeki biitlin kaynaklari
birbirleriyle uyumunu saglayacak sekilde amaclara yonlendirmelidir. YoOneltme
fonksiyonunun temelinde bireyler ve onlarin davranislar1 vardir. Bu fonksiyon; iletisim,
motivasyon, liderlik gibi siireclerin yaninda insan ile ilgili olan tiim faaliyetleri
kapsamaktadir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 105-106).

Yoneltmenin temel amaci, g¢alisanlar ile orgiitiin biitiinlesmesini saglayarak
Orgiitlin amaglarina en yiiksek diizeyde erigsmesidir. Her insan gibi Orgiit tiyeleri de
kendi amaglarina oncelik vererek onlar1 gergeklestirebilmek igin ¢aba sarf eder.
Yoneticinin  gorevi ¢alisanlarim1i  kendi amaglarindan soyutlayarak onlar1  Grgiit

amaglarina yoneltebilmektir. Yonetici bunu yapmaya calisirken giidiileme, haberlesme
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ve liderlik gibi yonetsel becerilerden yararlanir. Yoneticiler astlarmi ve isgérenlerini
kurumun amaglarina yonlendirebilmesi icin bir takim yonetsel becerilere sahip
olmaldirlar. Yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlari, astlari ile olan haberlesme
iligkilerinin seviyesi ve izlemis olduklar1 giidiileme tekniklerini basarabilme dereceleri

yoneltme fonksiyonun gergeklestirilmesinde rol oynayan Onemli unsurlardandir

(Simsek, 2005: 180).

2.2.4. Koordinasyon (Esgiidiimleme, Uyumlastirma)

Orgiitler gelisip biiyiidiikge yapilan is ile birlikte biinyelerindeki personel ve departman
sayilar1 artacaktir. Bu durum hem yapilan igler arasinda hem de departmanlar arasinda
esgiidiimlemenin Onemini artiracaktir. Ciinkii departmanlar, personeller ve yapilan is

arasindaki uyum ancak basarili bir esgiidiimlemeyle gergeklesir (Simsek, 2005: 198).

Yonetimde koordinasyon, isgorenlerin emeklerini birlestirmek, zamani etkin
kullanmalarin1 saglamak ve belirlenen amaca ulasmak i¢in faaliyetlerin birbirini takip

etmesi ve birbirlerinin tamamlayicisi olmalaridir (Ertiirk 2000: 173).

Koordinasyon kurumun varligini ve stirekliligini saglama noktasinda ¢ok 6nemli
bir ara¢ niteligi tasimaktadir. Kurumlarin basarisint negatif yonde etkileyen
karigikliklarin ve tekrarlarin engellenmesini saglayarak isgorenler ve kurum agisindan

olumlu sonuglar dogurur (Ataman, 2001: 494).

Koordinasyon; faaliyetleri aym1 zamanda gerceklesmesini, faaliyetlerin birbirini
tamamlayacak sekilde iliskilendirilmesini ve isletmenin amaglarini gergeklestirmede en

temel eylem olan islerin birbirlerini tamamlamasini saglamaktir (Efil, 2010: 29).

Her gegen giin organizasyonlar daha karmasik hale gelmekte ve boliimler
arasinda koordinasyonu saglamak zorlasmaktadir. Orgiitlerde etkin koordinasyonu
saglamak icin bir takim teknikler vardir. Bu teknikler asagidaki gibi siralanabilir (Geng,
2012: 174, Oztiirk, 2003: 316).

Iyi ve Basit Bir Organizasyon Yapisinn Kurulmasi: Orgiitler belirlenen amaglara

daha hizli erisebilmek i¢in belirli birimlere ayrilmis yapilardir. Birbirleriyle iligkili olan
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islerin ayn1 boliim altinda toplanmasi, orgiitte islerin daha hizi yapilmasi ve zamanin

daha etkili kullanilmasi saglanir.

Plan ve Programlarin Uyumlastirilmasi: Plan ve programlarin birbirleri ile

uygunlugunu belirlenmesi ve ayni amaca erigmeyi saglayan plan ve programlarin
birbirleriyle kiyaslanmasi sonucu aralarinda uyum saglanmasi siirecidir. Plan ve
programlarin arasinda tutarliligi saglamak, isletmelerde gerceklesebilecek zitliklarin

Oniine gecer ve Orgiit kaynaklarinin verimli bir sekilde kullanilmasini saglar.

Goniillii Koordinasyonun Ozendirilmesi: Bu teknik, kurumlarda ayn1 kademede

calisan isgorenlerin karsilastiklar: gligliikleri iist kademelere iletmeden, kendi aralarinda
sorunlart bertaraf etmek icin bilgi aligverisi yapmalart ve koordineli olarak ¢aligsmalarini

kapsar.

Etkin Bir Haberlesme Sisteminin _Kurulmasi: Koordinasyon islevinin

gerceklestirilmesinde haberlesme en biiyiikk unsurlardan biridir. Ciinkii haberlesme,
koordinasyonun kolay ve hizli bir sekilde olmasimi saglar. Yonetim kademesi ile
calisanlar arasinda haberlesmenin yeterli olmadigi durumlarda, gerekli esgiidiimleme
yapilamaz ve yoOnetimin aldigi kararlarin uygulama asamasinda bir takim giicliikler

olusur. Bu nedenle orgiitlerde iyi bir haberlesme sistemi kurmak gereklidir.

Saglik isletmeleri kurum iginde calisan personelin niteligi diisiiniildiiglinde
neredeyse en karmagik yapilardan biridir. Saglik isletmelerine yiizeysel olarak
bakildiginda birbirinden c¢ok fakli meslek gruplarmin ve bdliimlerin  oldugu
goriilmektedir. Fakat derinlemesine incelendiginde bu farkli grup ve boliimlerin
birbiriyle koordineli bir sekilde hareket ettigi goriilmektedir. Boliimler ve gruplar
arasindaki bu uyum yonetimin fonksiyonlarindan olan koordinasyonun etkin kullanimi
sayesinde olmaktadir. Bu dogrultuda bakildiginda saglik kuruluslarinda koordinasyonun

ne denli 6nemli bir fonksiyon oldugu acik¢a gozler oniine serilmektedir.

Saglik isletmeleri biliylik bir organizasyon yapisina sahip kuruluslardir. Bircok
farkli boliimii biinyesinde barindiran saglik isletmeleri sadece basarili bir koordinasyon

esliginde boliimler arasinda uyumu saglayabilir (Hayran ve Sur, 1998).
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Orgiitlerin sahip olduklar1 kaynaklar orgiitsel hedeflere ulasmada yetersiz
kalabilmektedir. Orgiitler, basaril1 bir koordinasyon sayesinde ayni ama¢ odakli diger
orgiitlerle isbirligi kurarak oOrgiitsel hedeflere ulasmaya calisirlar. Koordinasyonun
saglanmasi siirecinde kurumlar birbirlerine destek olabilirler. Kurumlarin birbirlerine
personel, arag gere¢ ve para yardiminda bulunmalar1 birer koordinasyon oOrnegidir
(Parlak, 2011: 187-188). Ornegin; patoloji laboratuvar1 olmayan bir saglik kurumunda
yoneticinin, ayni sehir merkezinde bulunan {niversite hastanesinin patoloji
laboratuvarini kullanabilmek i¢in hastane yonetimi ile gerekli goriismeler yapmasi ve

kurumunun ihtiyacini gidermesi bu duruma 6rnek gosterilebilir.

2.2.5. Denetim (Kontrol)
Denetim, daha 6nce yapilan planlar esliginde mevcut durum degerlendirmesi yapilarak
arzulanan amaclarin gergeklesip gerceklesmediginin degerlendirilmesidir  (Sokmen,

2014: 42). Denetim, “olmasi gerekenle, olanin karsilastirilmasi, aradaki olumsuz

farklarin belirlenerek diizeltici tedbirlerin alinmasidir.” (Mucuk, 2014: 173)

Denetim bir kurumdaki faaliyetlerin planlara ve yoneticinin almis oldugu
kararlara uygun olarak yapilip yapilmadigini anlamaya yarayan siiregtir. Denetimin
planlar ile sonuglarin karsilagtirllmasinin yaninda kurumun karsilasacagi tehlikeleri
onleme islevi de vardir. Denetim sayesinde her kademesindeki faaliyetlerin eksik ve
olumsuz yanlarinin bulunarak onlart 6nlemek icin gerekli tedbirler alinir (Mucuk, 2014:
173; Sokmen, 2014: 42).

Denetimi uygun zamanlarda belirli araliklarda yapmak onemlidir. Gereginden
fazla yapilan denetim isgdrenlerin motivasyonunu diislirlir ve ¢aligma istegini azaltir.
Yeterince denetim yapilmadiginda ise iletisim sorunlari olusur, esgiidiimleme azalir ve

calisanlar yoneticinin ilgisiz oldugunu distiniirler (Tuncer ve ark., 2008).

Denetleme ve degerlendirme faaliyetleri ayn1 zamanda bir geri bildirim sistemi
de olusturdugundan yonetime dinamik bir yapr kazandirir. Denetleme siirecinde
yonetici,  astlarim1 degerlendirme siirecinde onlarla etkili bir iletisim halinde

oldugundan, astlarin motivasyonunu ve gelisimini etkilemektedir (Sokmen, 2014: 43).
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Yoneticiler denetim islevinde, diger islevlerin hangi diizeyde gergeklestirildigini
ortaya koymayi1 hedeflerler. Yoneticiler bunu gergeklestirirken bir takim denetim
birimlerine ihtiya¢ duyarlar. Bu birimleri i¢ denetim ve dis denetim olarak

gruplandirabiliriz (Ates, 2011: 34).

Ic Denetim: Daha ¢ok alt kademe ydneticiler tarafindan gerceklestirilir.
Hastanelerde rutin islerin hangi diizeyde yapildigini ve meydana gelen aksakliklari

belirlerler. Birim sorumlusu doktor ve servis sorumlusu hemsire buna ornektir (Ates,

2011: 34).

Dis Denetim: Kalite ¢aligmalar1 ile giindeme gelen dis denetimler, kurum
disindan bagimsiz bir sekilde olusturulmus profesyonel kuruluslarca yapilmaktadir.
Joint Comission Accrediation (JCI) hastanelerin hizmetlerini disardan denetleyen en
biiyiik akreditasyon kurulusudur. Son yillarda iilkemizde daha kaliteli hizmet sunmak
icin hastaneler uluslararas1 akreditasyon kuruluslarinin standartlarini 6rnek alarak
hizmetlerini gelistirmektedirler. Akredite olabilmek, kalite standartlarina uygunlugu
gerektirmesinin yaninda bu standartlar1 devamli bir sekilde karsilamayr devamli bir
sekilde karsilamay1 garanti etmeyi gerektirmektedir. Bu da ancak basarili bir denetim

sayesinde miimkiin olmaktadir (Ates, 2011: 34).

Saglik kurumlarinda denetimin zorunlu olarak yapilmasi gereken durumlar

vardir. Bu durumlar asagida siralanmistir (Tengilimoglu ve ark., 2009: 126-127).

e Hastalarin tedavi siirelerinin belirlenen sinirlar1 agsmas1 (hastanelerde

toplam yatis siirelerinin uzamasi (randevularin uzamasi),
e Hizmet sunumunda diisiik kalite (hastane enfeksiyonlarinin artmast),
e Saglik kurumlarinda tedavi sonrasi olumsuz geribildirimlerin alinmasi,
e Saglik kurumlarinda ¢alisan personellerin motivasyonun diigiik olmasi,
e Saglik kurumlarinda hastalara etik dis1 davranislarin olmasi,

e Hastanenin gereksinim duydugu kaynaklar1 karsilamada usulsiizliiklerin

olmasi
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e Saglik kurumlarinda hizmet verilen hasta sayisinin azalmasidir.

2.3. YONETICIi VE SAGLIK YONETICIiSi KAVRAMLARI

Yonetim siireci ¢ergcevesinde yonetim fonksiyonlarinin gergeklestirilebilmesi i¢in bazi
Ozellik ve yetkilerle donatilmis kisilere ihtiya¢ duyulmasi yonetici terimini ortaya

¢ikarmustr.

Yonetici; belirli bir zaman dilimi igerisinde isletmenin belirledigi amaclara
ulagmak i¢in isletmelerin kaynaklarini (insan, para, malzeme, hammadde, makine) bir
araya getirerek ve kaynaklar arasinda etkilesimi ve uyumu saglayan kisidir (Eren, 2009:
8-9). Baska bir tanima gore yonetici; “isletme ad1 verilen ekonomik birimleri basarili bir

sekilde amaglarina ulastiracak tarzda egitilmis kisilerdir.” (Kocel, 2010: 64).

Yonetici; yonetim fonksiyonlarini, kurumun amaglarini gergeklestirme amaci
giiderek yerine getiren kisidir (Geng, 2012: 28). Yonetici; yonetimin islevlerini kar ve
riskin bagkalarina ait olmasi tizerine saglayan kisidir (Efil, 2010: 25). Y 6netici; belirli
bir amag i¢in isbirligi yapmak iizere toplanan bireylerin faaliyetlerini diizenlemede rol

alan kisidir (Karalar ve ark., 2002: 98).

Yonetici; baskalart araciligiyla amaclar1 gerceklestirmeye calisan kisidir. Bu isi
meslek olarak icra eden kisiler ise profesyonel yonetici olarak tanimlanmaktadir
(Simsek, 2005: 13). Yonetici; isgorenlerin bilgi ve becerilerini verimli bir sekilde
kullanmalarini saglayarak onlar1 isletmenin amaclarin1 gergeklestirmek i¢in yonlendiren

kisidir (Dinger ve Fidan, 2005: 13).

Gilinlimiizde saglik bakim hizmeti sunan kurumlar biinyelerinde bulunan farklh
meslek gruplarmin birbirleriyle uyumlu bir sekilde c¢alismalar1 neticesinde; sagligin
korumasi ve gelistirilmesini saglayarak hizmet alan bireylerin yasamlarini huzurlu bir
sekilde devam ettirme amaci giiderler. Saglik kurumlar1 bu amaci1 gerceklestirebilmek
i¢in profesyonel saglik yoneticilerine ihtiya¢ duyarlar (Tengilimoglu ve ark., 2009: 38;
Naldoken ve ark., 2011: 287).Saglik yoneticisi, saglik bakim hizmetlerinin
sunulmasinda gorev yapan isgorenlerin ¢alismalarmin eksiksiz bir sekilde devam
ettirilmesini saglayan, cesitli ara¢ ve gereclerin teminini saglayan ve biit¢enin
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kontroliinden sorumlu olan kisidir (Ozyurda, 2009: 15-20). Saglik yoneticisi, saglik
kuruluslarinda sunulan hizmetlerin amaglara uygun olarak, etkili bir sekilde

yiiriitiilmesini saglayan kisidir (Sener ve ark., 2010: 31).

Baska bir tanima gore saglik yoneticisi; agiz ve dis sagligi merkezleri ve
hastaneler gibi saglik hizmeti veren kuruluslarin tiim kaynaklarini etkin bir sekilde
kullanarak hasta bakim hizmetlerinin siirdiiriilmesini saglayan organizatordiir (Bulut ve

Isman, 2004: 279).

2.4. YONETSEL DUZEYLER

Yonetim, isgorenleri ve isletme kaynaklarimi = kullanarak ortak amaclan
gerceklestirebilme siireci oldugundan en kiigiik isletmelerde dahi birden ¢ok yoneticiye
ihtiyag duyulur. Bu nedenle Orgiitlerde yonetsel isler tek bir yonetim diizeyinde
gerceklesmez. Yonetsel isler ¢esitli diizeylerde yapilmaktadir. Bu durum bir yonetim
diizeyi hiyerarsisini meydana getirir. Bagkalarina is yaptirarak isletmenin amaglarini
gerceklestirmeyi saglayan yonetim diizeyleri iic kademe olarak gruplandirilmistir

(Mucuk, 2014: 132). Bu kademeler Sekil 1’ de gosterilmistir.
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Sekil 1 : Yonetim Diizeyleri

Ust

Genel Miidiir - Diizey
Yonetim
Genel Miidiir
Yardimecilari
_b—_\
Tip Hizmetleri Y Oneticisi Orta
Diuzey
— .
Yonetim
Hemsirelik Hizmetleri Miidiiri
Alt
Duzey
Sorumlu Hemsire Yonetim

Hemsireler
Klinik, Polikinlik , Ameliyathane

Kaynak: Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 105

2.4.1. Ust Diizey veya Tepe Yoneticiler

Genel olarak st diizey yonetime “tepe yonetim”, bu diizeyde calisan yOneticilere ise
“tepe yoneticisi” denilmektedir (Mucuk, 2014: 132). Tepe yOnetimi diger yonetici
kademelerine nispeten daha kiiciik bir yonetici grubu olusturmaktadir. Tepe yonetim,
Orgiitiin tiim yonetiminden sorumlu olan ve hiyerarsinin en iist kademesindeki gruptur

(Simsek ve Celik, 2011: 11; Balgik, 1997: 11).

Misyon ve vizyon olusturmak, isletmenin amaglarin1 gergeklestirme siirecinde
orgiitsel yenilenmeyi ve degismeyi saglamak tepe yoOnetimin sorumluluklarindandir

(Sokmen, 2014: 7). Ayrica isletmenin basariy1 yakalayabilmesi ve rekabet ortaminda
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hayatta kalabilmesi i¢in ¢evre analizi yapmak ve uygun strateji se¢imini yapmak tepe
yonetimin goérevlerindendir (Hatipoglu, 1993: 249). Tepe yonetimi baska bir ifadeyle
politika diizeyi olarak adlandirilmaktadir. Isletmenin gelecegine yon verecek politikalar

olusturmak tepe yonetimin gorevlerindendir (Tengilimoglu ve ark., 2015: 36).

Yonetim kurulu bagkani, yardimcilart ve tiyeleri, Genel miidiir ve yardimcilar
ve hastane yoneticisi gibi unvanlar iist diizey yonetim i¢in kullanilan unvanlardir

(Sokmen, 2014: 7, Balgik, 1997: 11).

2.4.2. Orta Diizey Yoneticiler
Ust kademe yonetim tarafindan belirlenen isletmenin amagclarini basarabilmek igin

gerekli olan plan, program ve faaliyetleri koordine eden ve alt kademe yoneticilerden

sorumlu olan yoneticilerdir (Sokmen, 2014: 7; Balgik, 1997: 11).

Orta kademe yoneticiler giin boyunca yogun olarak calisirlar. Tepe yOnetimin
isteklerini ve emirlerini uygulayarak; alt kademe yoneticilerine ve is gorenlere gerekli
mesajlart iletirler (Balgik, 1997: 11). Ayrica alt kademe yoneticileri ve isgoérenlerin

isteklerini, 6nerilerini ve sikayetlerini iist yonetime iletirler (Sokmen, 2014: 7).

Genel olarak orta diizey yoneticiler; yonetim ile ilgili problemlerin denetimini ve
sorumlulugunu tstlenirler. Ayrica isletmelerin amaglarini gergeklestirmede kullanacagi
arag ve gereclerin temininde arabuluculuk yaparlar (Ataman, 2001: 17-18). Bu duruma;
bir hastanede satin alma miidiiriiniin hasta bakiminda kullanilacak malzemeleri temin
etmek i¢in ilgili kuruluslarla irtibata gegmesi 6rnek verilebilir. Orta kademe yoneticileri
bulunduklart mevki geregince {ist ve alt yonetimin talepleri ve hedefleri arasindaki
catigmalar arasinda kalmaktadir. Bu durum orta kademe yoneticilerinin ¢atisma

yonetimi becerisi kazandirmaktadir (Ataman, 2001: 17-18).

Daire baskanlari, sube miidiirleri ve yardimcilari, hastanelerdeki idari mali isler
miidiirii ve yardimcilari, saglik bakim hizmetleri miidiirii ve yardimcilar1 orta kademe

yOneticilerine 6rnek olarak gosterilebilir.
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2.4.3. Alt Kademe Yoneticiler

Yonetsel islevi olmayan isgorenlerden ve isletme kaynaklarindan sorumlu olan
yoneticilerdir. Kisaca belirtmek gerekirse, bir orgiitte yerine getirilmesi gereken giinliik
islerin gidisatindan gorevli olan kisilerdir (Balgik, 1997: 11). Ayrica alt diizey
yoneticiler sunulan hizmetten ya da iretilen iiriinden direkt sorumlu olan kisilerdir
(Ataman, 2001: 17-18). Hastanelerde servis sorumlu hemsiresi, birim sorumlusu doktor

alt kademe yoneticilerine 6rnektir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 105-106).

2.5. YONETICi ROLLERI

Yoneticiler sorumlu olduklari gorevler sebebi ile orgiitlerdeki ¢alisma alanlar1 ¢ok
genistir. Hangi yoOnetim kademesinde bulunursa bulunsun yoneticilerin; planlama,
orgiitleme, yoneltme ve denetim islevleri vardir. Yoneticinin sorumlulugunda olan ve
Orgiitiin amacglarim1 gerceklestirmede c¢ok Onemli konuma sahip bu islevleri yerine
getirebilmesi i¢in yoneticilerin oynamasi gereken bir takim rolleri vardir (Gokge ve

Sahin, 2003: 148; Geylan ve ark., 2004: 101-102).

Henry Mintzberg (1990) basarili ve etkili bir yoneticinin ugrastigi isleri
yaparken on farkli rol sergilemeleri gerektigini vurgulamistir. Henry Mintzberg yonetici

rollerini {i¢ ana grupta toplamistir (Seker, 2014: 14).

18



Tablo 1: Yonetici Rolleri

Grup Rol Faaliyet

Kontrol Ihtiya¢ duyulan bilgileri aramak ve elde etmek,

periyodikleri ve raporlar1 taramak, kisisel iliskiler kurmak
Bilgisel Dagitma Diger orgiit iyelerine bilgi aktarmak, onlara bilgi notlari
ve raporlar gondermek, telefon konugmalar1 yapmak
Sozciiliik Sozli konusmalarla, raporlarla, kisa mesajlarla dig

oOrgiitlere bilgi aktarmak

Temsil Resmi torenler ve sembolik gorevlerle, ziyaretcileri kabul
etmek, resmi ve hukuki dokiimanlar1 hazirlamak

Lider Astlar1 yonetmek, motive etmek, astlar1 egitmek, 6giit

Bireylerarasi vermek, iletisim kurmak,

Miski Orgiit ici ve orgiit dis1 bilgi iliskileri olusturmak, bu
iligkileri yazili mektuplar, telefonlar ve toplantilar yaparak
gerceklestirmek

Girigimci Tyilestirici projelere girismek, yeni fikirleri ortaya

cikarmak, bagkalarina fikir olusturma hakki vermek
Anlasmazlik | Tartigsma ve kriz ortamlarinda diizeltici ¢abalara girismek,
¢Ozme astlar arasindaki ¢atismalar1 ¢6zmek, ¢evresel krizlere
Karar verme adapte olmak

Kaynak Kaynaklarin kimlere dagitilacagina karar vermek, program

dagitma ve biitge dnceliklerini belirlemek
Miizakerecilik | Sendika, satis, satin alma ve biit¢e kontratlarinin

miizakerelerinde boliimlerini temsil etmek ve departman

cikarlarin1 savunmak

Kaynak: Eren, 2009: 15

2.5.1. Bilgisel Roller

Mintzberg (1990)° e gore yoneticinin en hayati isi bilgi toplamak ve elde ettigi bilgiyi

en iyi sekilde aktarmaktir. Yoneticiler sadece dogru bilgi esliginde etkili bir karar
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alabilirler. Yonetici astlar1 ve calisanlar ile etkili iletisim kurarak ve kisisel iliskilerini
gelistirerek bilgi toplamaktadirlar. Yonetici elde ettigi bilgileri kendi igerisinde
muhasebe ettikten sonra nasil davranacagina karar verir (Kavuncubasi ve Yildirim,
2015: 103). Ayrica yonetici astlarinin ve c¢alisanlarinin etkin bir sekilde goérevlerini
yerine getirebilmesi i¢in onlara yeterli bilgiyi saglamak zorundadir (Gokge ve Sahin,

2003: 148). Mintzberg bilgisel rolleri ii¢ baslik altinda gruplandirmistir.

Kontrol Rolii: Orgiitiin ihtiya¢ duydugu bilgilere ulasmada hangi kaynaklarmn
kullanilacagi ve bu bilgilerin ne zaman hangi sekilde temin edilecegi konularini

kapsayan roldiir (Eren, 2009: 14).

Dagitma Rolii: Yoneticinin Orgiit igerisindeki calisanlarla iletisime gegerek

gerekli bilgilerin onlara iletilmesi konusunu kapsayan roldiir (Gokge ve Sahin, 2003:
148). Bu roldeki en dnemli husus yoneticinin dogru bilgileri ilgili ¢alisanlara dogru

miktarda ve en iyi sekilde verilmesidir (Seker, 2014: 14).

Sozciiliik Rolii: Yoneticinin kendi kurumuna ait performanslari, politikalar1 ve

faaliyetler1 hakkinda dis ¢evreye yani kisi ve kurumlara resmi agiklamalarda

bulunmasini kapsamaktadir (Eren, 2009: 14).

2.5.2. Bireylerarasi Roller

Yoneticinin stleriyle, astlariyla, isgorenleriyle ve dis cevredeki bireylerle olan
iligkilerini igerir. Bireyleraras1 roller yoneticinin daha c¢ok beseri becerilerine
dayanmaktadir. Bu roller kendi iginde {i¢ grupta incelenmektedir (Eren, 2009: 14;
Seker, 2014: 14).

Temsil Gorevi: YOneticinin Orglitii temsil etmesi gerektigi zamanlarda sergilemis
oldugu rollerdir. Yoneticiler bu rolii uygularken yonetsel amaglardan daha ¢ok
bireylerle olan iligkilerini gelistirme amaci gliderler (Seker, 2014: 14; Gokge ve Sahin,
2003: 149). Saglik kurumlarinda gdérev yapan bir yoneticinin; hastalar1 ve yakinlarini
ziyaret etmesi, emekliye ayrilan bir hemsire icin diizenlenen yemege katilmasi ve
acilislarda kurdele kesmesi gibi davraniglar bu role 6rnektir (Kavuncubast ve Yildirim,

2015: 103-104).
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Lider Rolii: YOneticinin; astlarini ve ¢alisanlarini isteklendirmek, giiven duygusu
vermek ve onlarin kisisel gelismelerini saglamak icin sergilemis oldugu davraniglardir

(Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 105; Eren, 2009: 14).

Baglanti Kurma Rolii: Yoneticinin bireyler, gruplar ve orgiitler arasinda resmi

ve resmi olmayan iligkiler kurmasini ifade etmektedir (Gokge ve Sahin, 2003: 148).

2.5.3. Kararsal Roller

Yoneticileri diger ¢alisanlardan farkli kilan en Onemli islev karar vermedir
(Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 104). Kararsal roller, yoneticilerin orgiitiin amaglarini
gerceklestirme yolunda karsilarina ¢ikan secenekler arasinda se¢cim yapmaya ihtiyag
duyduklarinda ortaya ¢ikan rollerdir (Gokg¢e ve Sahin, 2003: 148; Eren, 2009: 14).
Mintzberg kararsal rolleri dort baslik altinda gruplandirmustir.

Girisimsel Rol: Yoneticinin kurumun gelistirilmesi gereken yonlerini aragtirarak

kurumu gelistirmeye yonelik ¢alismalar yapmasi ve kurumu degisen ¢evre sartlarina
uyarlama siireci ile ilgili rolleridir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 104). Ayrica bu
roli oynayan yoneticiler meydana gelebilecek riskleri gbéze alabilen cesaretli

yoneticilerdir (Eren, 2009: 15).

Anlasmazliklart Cézme Rolii: Yoneticinin astlart arasinda ya da kurumu

olusturan departmanlar arasinda meydana gelen uyusmazliklari, ¢atismalari ¢ozmek igin

yaptig1 uygulamalar anlagmazliklar ¢ézme rolii i¢erisindedir (Kavuncubasi ve Yildirim,

2015: 104).

Kaynak Dagitim Rolii: Orgiitsel kaynaklar1 verimli ve dogru bir sekilde
kullanmak yoneticilerin gorevlerindendir. Kaynak dagitim rolii; yoneticinin orgiitsel
amagclara ulasabilmek icin elinde olan kaynaklarin nasil, kime ve ne kadar dagitilacagini

kararlastirma ile ilgili rolleridir (Simsek ve Celik, 2011: 10; Eren, 2009: 15).

Miizakerelerde Bulunma Rolii: Kurumun ¢ikarlarini korumak igin yoneticinin

sergilemis oldugu roldiir (Seker, 2014: 14). Baska bir ifadeyle, yoOneticinin

sorumlulugunu istlendigi departmanin basariya ulasabilmesi icin miizakerelerde
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bulunmasi ve pazarlik yapma rollerini igerir (Eren, 2009: 15). Yoneticilerin toplu

pazarlik goriismelerine katilmasi bu role 6rnektir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015: 104).

2.6. YONETICILERIN SAHIP OLMASI GEREKEN OZELLIKLER

Yoneticiler sorumlu olduklar1 birimlerin 6zelliklerine, c¢alistigi meslek grubuna ve
bulunduklar1 kademelere gore bir takim 6zelliklere sahip olmalidirlar (Efil, 2010: 29).
Yoneticiyi diger ¢alisanlardan ayiran en onemli unsur sorumluluk alabilme ve karar
verebilme eylemleridir. Yoneticinin tagidigi 6zellikler sorumluluk alma ve karar verme

eylemini gerc¢eklestirmede yeterli olmalidir (Bulut ve Bakan, 2005: 69).

Saglik yoneticisi kurumunu basartya gotiirebilmesi i¢in yonetimin iglevlerini tam
anlamiyla yerine getirebilecek ozelliklerle donatilmis olmalidir (Ak ve Sevin, 2000:
164).

Yoneticiler ustlendikleri sorumluluk ve aldiklari yetki bakimindan toplumda
Oonemli bir statiiye sahip bireylerdir. Yoneticiler yapilmasi gereken islevleri etkili ve
verimli bir sekilde gerceklestirebilmeleri i¢in bazi nitelik ve 6zelliklere sahip olmalidir.
Bu nitelik ve o6zellikleri entelektiiel 6zellik, karakterine iliskin 6zellik ve sosyal 6zellik

olmak iizere ii¢ gruba ayrilir (Eren, 2009: 10-12):

Yéneticinin Entelektiiel Ozellikleri: Entelektiiel dzellik ve nitelikler yoneticinin

insanlar: etkileyebilme becerisini kapsar. Bu beceriler yoneticinin etrafindaki bireylere
diisiincelerini kabul ettirerek onlar1 yonlendirebilmelerini saglamaktadir. Entelektiiel

ozellikleri su sekilde siralayabiliriz:
e Diislinceleri agikca ifade edebilme yetenegi,
e Firsat ve tehlikeleri 6nceden sezebilme yetenegi,
e Analiz ve sentez yapabilme yetenegi,
e Mantiklilik,

e Genel kiiltiir,
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e Gelecege yonelik tahminlerde bulunabilme yetenegi.

Yoneticinin Karakterine Iliskin Ozellikleri: Ydneticinin elindeki isi basarili bir

sekilde tamamlayabilmesi, c¢evresindekiler tarafindan “giivenli biri” olarak
tanimlanabilmesi ve sOylemleri ile davranislarinin tutarli olmasi i¢in sahip olmasi

gereken ozelliklerindendir. Bu 6zellikleri su sekilde siralayabiliriz:
e Kararlilik,
e Isleri zamaninda yapabilme,
e Onemli olaylar1 ve kisileri aklinda tutabilme,
e Yaptigi islere gereken 6nemi verebilmesi,
e Risk alabilme cesareti,
e Akli ile duygular1 arasinda denge kurabilmesi,
e Zorluklar karsisinda miicadele ruhunun olmasi.

Yoneticinin _Sosval Ozellikleri: Yoneticinin oOrgiit icerisindeki astlarmma ve

iistlerine kendini kabul ettirmesine iliskin Ozelliklerdir. Bu o6zellikleri su sekilde

siralayabiliriz:
e Bir topluluga kars1 hitap edebilme giicii,
e Kendisi ile birlikte ¢alisanlardan yararlanabilme,
e Orgiitiin ortak amac ve degerlerini anlayabilme,
e Etkili bir iletisim kurabilme,
e Orgiitiin tiim kurallarina uyma,

e Ikna edebilme 6zelligine sahip olma.
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2.7. YONETICILERDE BULUNMASI GEREKEN YONETSEL BECERILER
Aragtirmanin bu boliimiinde yonetsel beceriler tanimlanarak 6neminden bahsedilmis,

ardindan yoneticilerde bulunmasi gereken temel yonetsel beceriler agiklanmuistir.

2.7.1. Yonetsel Becerilerin Tanimi ve Onemi

Baskalar1 araciligi ile is yaptirabilmek, belirlenen amaglar etkili ve verimli bir sekilde
gerceklestirebilmek icin yoOneticilerin bir takim becerilere sahip olmasi gerekmektedir
(Mucuk, 2006: 79). Yonetici hangi kademede bulunursa bulunsun bu yetenekleri belirli
bir oranda sahip olmak zorundadir. Yoneticilerin bulunduklari kademelere gore ihtiyag

duyduklar1 yonetsel beceri miktarlar1 degisiklik gosterebilir (Eren, 2009: 12-13).

Yonetsel beceri, yoneticilerin kurumun amaglarini gergeklestirmede etkili
olmalar1 i¢in sahip olmalar1 gereken beceriler olarak tanimlanmaktadir. Bu beceriler
yoneticilerin gorev yaptiklart kademelere gore degisebilmektedir (Kavucubasi, 2000:
11). Yonetici kurumun hangi diizeyinde olursa olsun, kurumun basarisi yoneticinin
yaptig1 islerde sergiledigi becerilere baghidir. Yonetici yonetim islevlerini basarili bir
sekilde yerine getirebilmesi i¢in bir takim yonetsel becerilere sahip olmali ve bu
becerileri siirekli olarak gelistirmelidir. Bu becerilerin 6nemi yoneticinin bulundugu

yonetsel diizeylere gore degisiklik gosterebilmektedir (Can, 2003: 143)

2.7.2. Yonetsel Beceriler

Yoneticilerin tasimasi gerekli beceriler ii¢ ana baslik altinda toplanmistir. Bunlar; teknik

beceri, insan iliskileri becerisi ve kavramsal beceridir.

2.7.2.1. Teknik Beceri

Bir isin gergeklestirilebilmesi ig¢in gerekli olan ustalik, taktik, metot ve bilgilerin
kullanilmasi yetenegi teknik beceriyi olusturur. Kurumun faaliyetlerini gergeklestiren
calisanlarla direkt olarak iletisim halinde olan alt kademe yoneticiler i¢in bu beceri ¢ok
onemlidir. Calisanlara islerini yaparken her tiirlii teknik beceri ve yardimi saglamak alt

kademe yoneticilerin sorumlulugundadir. Kurumun iist kademelerine ¢ikildik¢a iletigim
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akis1 azaldigr i¢in bu becerinin 6nemi de azalacaktir (Mucuk, 2014: 132; Can, 2003:
143, Efil, 2010: 29).

2.7.2.2. Insan Tliskileri Becerisi

Yoneticinin i¢ ve dis ¢evredeki bireylerle uzlasma, anlama ve onlarla birlikte
calisabilme becerisidir. Yonetim sosyal bir siire¢ oldugundan insan iligkileri becerisi her
kademede onemli olan bir beceridir. Ciinkii her kademede gorev yapan yoneticiler
calisma saatlerinde ¢alisanlarla iletisim ve iliski halindedirler (Geng, 2012: 35).

Saglik kurumlarinda gérev yapan personelin egitim uzmanlagma ve mesleklesme
diizeyi olduk¢a fazla oldugu i¢in insan iligkileri becerileri her kademesinde 6nemi
oldukga fazladir. Saglik yoneticisi, ¢esitli meslek gruplarimin mesleki amag¢ ve
beklentileri ile kurumsal amaclar arasinda amaclar dogrultusunda bir denge kurmasi
gerekmektedir. Bu dengenin saglanmasi saglik yoneticilerinin personeller ile karsilikli

giivene dayali bir iligki gelistirilmesine baglidir (Kavuncubasi, 2000: 11-12).

2.7.2.3. Kavramsal Beceri

Kurumu bir biitiin olarak degerlendirme ve kurumu olusturan departmanlar arasindaki
iliskiyi gorebilme becerisidir. YoOneticinin g¢evresel faktorleri ve kurum igi iliskileri
algilayabilme yetenek ve becerilerini igerir. (Eren, 2009: 13; Can, 2003: 144, Geng,
2012: 35). Kavramsal beceri, birlestirme ve esgiidiimleme becerisi olarak da bilinir.
Kurumu, igerisinde yer aldig1 dis ¢evre sartlarina uyarlama islevi oldugu i¢in genellikle
ist kademe yonetimde 6nem kazanmistir (S6kmen, 2014: 7-8).

Saglik kurumlarinda, iist yonetim kurumla ilgili her seyden sorumludur.
Kurumun biiyiik bir kismmi ya da tamamini etkileyen uzun dénemli planlar bu
kademede yapilir ve uygulamaya gecirilir. Saglhik kurumlarinda iist kademe
yoneticilerinin etkili olabilmeleri icin bu beceriye sahip olmalar1 gerekmektedir.
Kurumlarda alt kademelere inildikge bu becerinin 6nemi azalmaktadir. Kavramsal
beceri, biiyiik oranda yoneticilik egitimi ile kazanilir (Kavuncubasi, 2000: 12).

Can (2003: 143) ve Efil (2010: 29) ise bu ti¢ beceriye ek olarak karar verme
becerisi, iletisim becerisi ve analitik becerileri ekleyerek alti baslik altinda

toplamiglardir. Bu beceriler sekil 2 de gosterilmistir.
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Sekil 2: Orgiitiin Cesitli Diizeylerinde Gerekli Yonetsel Beceriler
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Kaynak: Can, 2003: 143

Karar Verme Becerisi: Karar verme, belirli amaglara ulasabilmek i¢in var olan

seceneklerden birisini segmektir. Karar verme becerisi, yonetim fonksiyonlarini yerine
getiren yoneticiler i¢in temel nitelikte bir beceridir. Karar verme becerisi yonetimde her
kademedeki yoneticilerin sahip olmas1 gereken becerilerdendir. Fakat {ist kademelere
¢ikildik¢a alinan kararlar kurum i¢in hayati deger tasidigi i¢in bu becerinin 6nemi de
artacaktir. Clnkii alt kademede yoneticilerinin ve iggorenlerin faaliyetlerini st

yonetimin aldig1 kararlar belirlemektedir. (Can, 2003: 144; Mucuk, 2014: 135).

Iletisim _Becerisi: Yoneticinin elindeki kaynaklar1 dogru bir sekilde

kullanabilmesinde ve yonetsel islevleri gerceklestirebilmesinde en 6dnemli unsurlardan
biri iletisimdir. Kurumunun belirlemis oldugu amaglara ulasabilmek icin yoneticilerin
astlar1 ve calisanlari ile yaptiklar1 bilgi aligverisi etkili bir iletisim sayesinde olur (Geng,
2012: 35; Can, 2003: 143; Efil, 2010: 29). Iletisim becerisine sahip yoneticiler astlarimni
ve calisanlarin1 daha iyi motive ederek onlarin verimli bir sekilde c¢aligmalarin

saglarlar.

Analitik Beceri: Yoneticinin karsilastigi problemleri ¢ozmede, i¢ ve dis

cevredeki firsatlar1 degerlendirmesinde bilimsel yaklasimlarda bulunabilme ve gerekli
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teknikleri kullanabilme becerisidir. Daha ¢ok iist kademe yoneticileri ilgilendirir. Cilinkii

iist kademe yoneticiler giinliik islerini yaparken bircok belirsizlik ve karmasa iginde

olurlar (Mucuk, 2014: 134; Can, 2003: 144; Efil, 2010: 30).

2.8. Saghk Kurumlarinda Temel Yonetsel Beceriler

Yoneticiler, kurumlarini etkili ve verimli bir sekilde yonetebilmeleri i¢in bazi yonetsel
becerilere sahip olmak durumundadirlar. Bu baslik altinda saglik kurumlarinda gérev
yapan yoneticilerin sahip olmasi gereken yonetsel beceriler Sperry (2003) tarafindan
tanimlanan saglik kurumlari yoneticilerinin sahip olmasi gereken temel yonetsel
beceriler dogrultusunda ele alinarak incelenmektedir.

Sperry (2003), saglik kurumlarinda yoneticilerin sahip olmasi gereken becerileri
operasyonel, iliskisel ve analitik olmak iizere 3 ana grupta ve 12 baslik altinda ele
almistir. Bu ¢alismada Sperry’ nin ¢alismasinda ortaya koyulan beceriler esas alinmig
ve aragtirmanin uygulama kismi bu dogrultuda sekillendirilmistir. Sperry (2003) e gore
saglik kurumlari yoneticilerinin sahip olmasi gereken yonetsel beceriler asagidaki Tablo

2’de verilmektedir.
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Tablo 2: Yoneticilerinin Sahip Olmas1 Gereken Y Onetsel Beceriler

Baglilik ve motivasyonun gii¢clendirilmesi

Takim performansinin yliksek diizeye ¢ikarilmasi

Operasyonel Beceriler Performansi yiiksek diizeye ¢ikarmak igin yetki devri

Stres ve zamanin etkili yonetimi

Etkili ve stratejik iletisim

Mliskisel Beceriler Catisma yonetimi

Yiiksek performans ve gelisim i¢in kogluk etme

Yiiksek performans, gelisim ig¢in damigsmanlik etme ve

gorusme

Stratejik diisiinme ve karar alma

Analitik Beceriler Biit¢eleme surecine hakim olma

Finansal ve insan kaynaklarini inceleme

Sirketin ve kisisel kaynaklarin degerlendirmesi

Kaynak: Sperry, 2003: 7

2.8.1. Motivasyon

Motivasyon insanlarin belirli bir amaca varmasi i¢in enerji veren, ¢alisanlarin bagliligini
artiran bir siiregtir (N. Weinstein 2014: 1). Baska bir tanimda motivasyon; bireyi hedefe
yonlendiren, hedef dogrultusunda hareket etmesini saglayan bir giigtiir (Ertiirk 2000:
143).

Motivasyon orgiitsel ve sosyal yasamda bireyi belli bir davranis géstermesine
yardimct olan ve kisiyi harekete geciren bir siiregtir. Motivasyon olmadan harekete
geemek zor; basarmak ve sonuca ulasmak imkansizdir. Bu ylizden basar1 igin

motivasyon sarttir (Peker ve Aytiirk 2002: 60).

Motivasyon kavraminin temelinde, isgorenlerin sahip olduklar1 bilgi beceri ve
yeteneklerini iglerinde en verimli bir sekilde kullanabilmesi igin igveren tarafindan

uygun ortam ve kosulu saglama amaci vardir. Aslinda motivasyon kavraminin baslangic
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noktasi, belirlenmis olan amaca ulagsmak i¢in personele “ne verilmeli ne yapilmali”

sorusunun cevabinin aranmasidir (Kidak ve Aksarayli 2009: 77).

Yonetim, planlama ile baglar ve oOrgilitlenme ile saglamlasir. Planlarin
yapilabilmesi; daha Onceden Orgiitlenen bireyleri, ilgili igleri yapmaya ydnlendiren
kisilerin olmasina baglidir. islerin fiilen gerceklestirilmesini hiyerarsik olarak en altta
olan isgoérenler saglamaktadir. Kurumlarda yoneticilerin var olma sebebi, isgérenlerin
davranislarim etkileyerek en iist diizeyde verime ulasmaktir. Isgdrenin isini severek ve
isteyerek gergeklestirmesi yapilan isten almman verimi artirmaktadir. Bu yilizden
yoneticinin Orgiitsel hedefleri sadece isgorenler ile birlikte gerceklestirebileceginin
farkinda olmasi gerekir. Yonetici; personellerinin davraniglarini analiz ederek,
personellerinin gereksinimlerini saptayarak, onlarin hepsinin ayni &zelliklere sahip
olmadiginin  bilincinde olarak ve personellerin ihtiyaclarina cevap vererek

motivasyonlarini artirmalidir (Efil, 2010; Sengiil 2014: 7-8).

Cok karmasik bir yapiya sahip olan insan, giin igerisinde olaylar karsisinda farkl
davramiglar sergiler. Insan davramglarii anlamaya caba gdsteren bir ydnetici
calisanlarinin en st diizeyde motivasyonunu saglayabilir. Yonetici tarafindan motive
edilen calisanlar, orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢alisirlar. Bilgi beceri ve gliglerini bu
yonde kullanirlar. Bu durum c¢alisanlarin bireysel tatmininin saglamasinin yani sira

kurumun hedeflerine ulasmasini da saglar.

Yoneticilerin astlarini hangi olaylar karsisinda, ne zaman ve hangi oOdiillerle
motive edecegini bilmesi gerekir. Bagka bir ifade ile motivasyon konusunda bilgi sahibi
olmalidir. Yonetici bu davranisi sayesinde kurumsal biitinlesmeyi ve astlarinin

verimliligini artirabilir (Gliney, 2013: 371).

Iyi bir ydneticinin astlarin1 motive ederken sergilenebilecek dogru davramislar:

sOyle siralanabilir (Giiney, 2013: 371-372):
e Toplum i¢inde kirici sakalar yapmamak,
e Yapici Oneriler sunmak,

e (Calisanlarin fikirlerini agiklayabilmelerine firsat tanimak,
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e (alisanlara esit davranmak,

e (alisanlara diiriist¢e sorular yoneltmek,

e (alisanlara kars1 6fkeli olmamak,

e Giiven sarsic1 davranis ve konusmalardan kaginmak,
e lyi bir dinleyici olmak,

e Karsisindakini sozii bitene kadar dinlemek,

e Verdigi sozleri tutmak,

e Mimik ve hareketleri ile olumlu mesajlar iletmek.

2.8.2. Baghhk

Baglilik; birine kars1 sevgi, saygi gosterme ve yakinlik duyma anlamina gelmektedir. En
eski soylenis sekli ile baglilik, sadakat sadik olma durumunu anlatmaktadir. Baglilik,
orgilitlenmenin oldugu her yerde olan yogun bir duygudur. Ayrica bir fikre, bir kuruma

ve birine karsit baghlik gosterme, yapmak zorunda olunan yilikiimliilik olarak da

tanimlanmaktadir ( Karakoyunlu, 2014: 37; Col 2004: 4).

Meyer ve Allen Orgiitsel bagliligi, ¢alisan ile Orgiit arasinda iliskinin pozitif
yonlii olmasini saglayan ve ¢alisanin oOrgiit i¢cinde kalma kararanini devam ettiren bir
psikolojik durum olarak tanimlamistir (Meyer ve Allen 1997: 11). Benzer bir sekilde
Becker ve ark., (1996: 464) orgiitsel bagliligi, ¢alisanin igyerine psikolojik olarak

baglanmasi olarak tanimlamiglardir.

Orgiitsel baglilik, personelin ¢alistig kurumla her yonden biitiinlesme derecesini
gosterir. Bu bakimdan ele alindiginda orglitsel baghiligin li¢ 6nemli ogesi oldugu

sOylenebilir (Balay 2000: 18):
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e Bireyin orgiit amaglarini kabul etmesi,
e Bireyin orgiit i¢cinde kalma istegi,
e Bireyin kurumu i¢in beklenenden daha ¢ok caba sarf etmesi.

Orgiitsel baglilik, kurumun varliklarin1 koruma calismalarindan biridir. Ciinkii
orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan c¢alisanlar daha istekli, daha etkin, daha iiretken ve
daha yiiksek seviyede sorumluluk duygusu igerisinde ¢alisarak, kurumda daha az
maliyete sebep olurlar (Balci1 2003: 27). Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi arttikca,
kurumun amaglarin1 benimsemeleri kolaylasir. Isgorenlerin fedakarlik duygulari artar,
gorev ve sorumluluklarini daha etkin bir sekilde yerine getirirler (Yazicioglu ve
Topalogu 2009: 4).

Kurumlar agisindan meydana gelebilecek en kotii sonuglar yoneticilerin diisiik
seviyede Orgiitsel bagliliga sahip olmasi halinde olusur. Yoneticilerin orgiitsel baglilik
diizeylerinin diisiik oldugu bir kurumda tiim ¢alisanlarin; davranislari, kurumda kalma
istekleri ve performanslar1 zarar gorecektir. Bu durum kurumun adina zarar getirebilir
ve gelir kayiplaria sebep olabilir. Yoneticiler yliksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip
olduklarinda; kurum igerisinde yonetici ile ¢alisanlar arasinda asagidan yukariya acgik
bir iletisim mekanizmasi olusur. Bu durum hem is gorenlerin gorevlerini tutkuyla
yapmalarini hem de kurumun hizmet kalitesinin artmasini saglar (Erceylan 2010: 45-

49).

Isgorenlerin 6rgiitsel bagliliklarini artiran en biiyiik etkenlerden biri yoneticinin

sergilemis oldugu davraniglardir. Bu davranislar1 soéyle siralayabiliriz (Bayram, 2005:
137).

e Yoneticinin calisanlara kurumun degerli bir liyesi olduklari mesajinm
vermeleri,

e Yoneticinin kurumun amagclart dogrultusunda yapilan bir g¢alismayi
odiillendirmek,

e (Calisanlarin beceri, yetenek ve ilgilerine yonelik esnek kariyer firsatlari

saglamak.

31



2.8.3. Takim Performansi

Giliniimiizde isletmelerin karsilarina ¢ikan firsatlar1 degerlendirme becerisi; genellikle
isletmede bulunan farkli uzmanlik becerilerine sahip isgorenlerin bir araya getirilmesi
ve onlarin etkin olarak yonetilmesi ile dogru orantilidir. Bu agamada 6nlimiize takim ve
takim calismasi ¢ikmaktadir. Takimlar farkli bilgi beceri ve davraniglara sahip olan iki
ya da daha fazla ¢alisanin, ortak bir amacin gergeklestirilmesi dogrultusunda birbirlerine
bagl ve esgiidiimlii olarak hareket etmeleridir (Aksu, 2012: 6; Akgiin ve ark., 2004:
300).

Takim, birtakim hedefleri gergeklestirmek igin bir araya gelen ve gorevlerinde
olusan sonuclarin sorumlulugunu kabul ederek paylasan bireylerin olusturdugu
topluluktur. Takim orgiitiin ¢izdigi smirlar cercevesinde iliskilerinin devamliligini
saglayan bireylerin bir araya gelmesi olarak da tanimlanabilir (Cohen ve Bailey, 1997:
241; Eren, 2012: 467).

Bir isletmenin amagclarina ulasabilmesi i¢in gereken islerin her biri kendi basina
biitiindiir. Biitiinlik gosteren bir is, isboliimii ile calisanlar arasinda gorev olarak
dagitilir. Calisanlarca yapilan isin gereken diizeyde olmasi i¢in, ¢alisanlar arasinda bir
koordinasyon gerekliligi vardir. Dagilan insan giiciinii toparlamak icin bir isin
yapilmasini iistlenen c¢alisanlar1 bir takim olarak ¢alistirmak gerekir. Birbirlerine
baglanmis ve kenetlenmis ¢alisanlardan olusan bir takim, orgiitsel etkinligi yiiksek
diizeye cikararak kurumun amaglarina daha kisa silirede ulagsmasina yardimci olur

(Basaran, 1992: 188).

Takim calismasi isletmelerde daha iyi hizmet, daha verimli ¢alisma ve daha ucuz
maliyeti saglar. Takim c¢aligmalar;; iyelerinin belirli kararlara katilmasini
kolaylastirarak onlarin motive olmasini saglar. Bu durum calisanlarin verimliligini

artirir (Fettahligil, 2003).

Isletmelerde takim calismasmin tercih edilmesinin amaci; isletme hedeflerini
gerceklestirmede yiiksek performans saglamaktir. Takim ¢aligmalarinda basariy:

yakalayan isletmelerde goriilen sonuglari siralayacak olursak (Ozler ve Koparan 2006:

5):
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e Maliyet oranlarinin diismesi,

e (Calisanlarin daha rahat bir ortamda ¢alismasi ,

e Karar alma stireglerinin hizlanmasi,

e (Calisanlarin daha rahat ¢alismasi,

e Kalitenin ve verimliligin artmast,

e Motivasyonun artmasi,

e s giicii devir hizinin ve ise devamsizlik oraninin diismesi vb.

Isletmeler, birbirleriyle koordineli birimlerden olustuklari igin isgdrenlerin
arasinda siki bir igbirligi ve karsilikli dayanigma olmasi biiyiikk 6nem tasir. Herhangi bir
personelin yanlis bir davranisi ya da basarisizligi hem isletme icin hem de miisteriler
icin olumsuz sonuglarin meydana gelmesine sebep olabilir. Bu nedenle isletmelerde
etkili takimlarin olusturulmasi, gelistirilmesi ve de takim performansinin artirilmasi

gerekmektedir (Ozler ve Koparan 2006: 5).

Yoneticiler daha 6nceden belirlenen amaglara ulasmada takim olusturmanin en
iyi yol olup olmadigina karar vermek durumundadir. Ayni zaman da yonetici ne zaman
gecici ne zaman siirekli takimlar olusturulmasina karar verir. Eger takim olusturmanin
maliyetleri, saglayacag faydalardan fazla ise yonetici, takim yerine bireyleri isi

yapmakla gorevlendirebilir (Simsek, 2005: 198).

Birgok meslek grubunun bir arada galistigi ve 24 saat kesintisiz hizmet veren
saglik kuruluslar1 karmasik bir sistem yapisina sahiptir. Saglik hizmetleri kuruluslari;
tibbi teknolojinin ilerlemesi, hastaneler arasindaki rekabetin ortaya ¢ikmasi ve
hastalarin kaliteli hizmet beklentisinin artmasiyla siirekli olarak degisim ve gelismeler
yasanmaktadir. Bu hizli degisim ve gelismelerin neticesinde saglik hizmetleri
calisanlarinin sorunlar gittikce artmaktadir. Bu durum st diizey hastane yoneticilerini
calisanlarin sorunlarint ¢ézmede biiyiik zorluklarla kars1 karsiya birakmaktadir. Saglik
hizmetleri organizasyonlarinin yonetimi gittikce zorlagmakta ve yOnetimin her

kademesi i¢in ileri yoneticilik vasfi gerektirmektedir. Saglik kuruluslarinda verilen
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hizmetlerin devamliliginin saplanmasi hem yoneticinin isletme bilgi ve yetenekleriyle
hem de etkili bir takim ¢alismasiyla saglanabilir ( Gayef, 2006: 37-41, Yiiksel, 2015: 1-
90).

2.8.4. Catisma YoOnetimi

Insan hayatinin nemli bir kismi, sosyal iliski ve iletisim i¢inde gecer. Fakat insanlarin
sosyal ve Orgiitsel hayatlarinda, ¢evresindeki bireylerle iliskilerinde bazen
uyusmazliklara diistiikleri ve catigsmaya girdikleri goriiliir. Catigsma kisinin kendisiyle ya
da iki veya daha fazla birey arasinda, bir takim sebeplerden kaynaklanan anlagmazlik

olarak tanimlanir (Peker ve Aytiirk 2002: 239).

Catisma genellikle kisilerin bulunduklar1 farkli sosyal ortamlarda, istenmedik
durumlarla karsilagsmalar1 sonucunda meydana gelen davranis ve duygusal durumlari
gostermektedir (Erdogan 1996: 146). Ozkalp ve Kirel (2005: 385)’ e gére catisma
kisiler arasindaki anlagsmazliklarin ve problemlerin ¢oziimiinde yeterli olamama
durumudur. Anlasmazlik, uyumsuzluk, zitlagsma, siirtisme ve birbirine zit diisme

catigmanin temel unsurlari olarak siralanabilir (Kogel, 2010: 646).

Catismalar genellikle bireyler aras1 uyusmazliklardan kaynaklansa da isler arasi
bagimlilik, yonetsel belirsizlikler, yonetim bi¢imleri, kaynaklarin paylasimi, amag
farkliliklari, algilama ve yorumlama farkliliklar, ¢ikar farkliliklar, kisilik farkliliklar:
ve iletisim eksiklikleri gibi konular da orgiitlerde anlasmazlia ve c¢atismaya yol

acmaktadir (Peker ve Aytiirk 2002: 241,).

Catisma yonetimi, mevcut anlasmazhigi belirli bir yonde sonuca gotiirebilmek
icin c¢atisma igerisinde olanlarin ya da iiclincii bir tarafin karsilikli olarak bir takim
eylemlerde bulunmasidir. Bu eylemler catismanin son bulmasina ya da catisma
siirecinin etkilenmesine yonelik olabilir. Catisma yonetiminin amaci olumlu bariscil ve
uzlagtirict bir sekilde catismayr sona erdirmek ya da karsi tarafa iistlinliik kurmak

olabilir (Karip, 2010: 44).
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Catisma yoOnetimi yoneticilerin uyguladiklan stratejilere baglhidir. Bu stratejiler
orgiitiin devamlilig1 i¢in ¢ok 6nemlidir. Yonetici personellerin ya da gruplarin arasinda
var olan c¢atigmalar1 Orgiitin amacma katkida bulunacak bir sekilde yonetmelidir.
Yonetici ¢atisma siirecinde, var olan ¢atismay1 teshis etmeli, ¢atigmanin nedenlerini
arastirmali, catismay1 ¢cozecek segenekleri belirlemeli ve uygulamalidir. Bu adimlardan
sonra ise ¢atismanin ger¢ekten ortadan kalkip kalkmadigimi gézlemlemelidir (Baltaci,

2013: 44).

Stres ve bikkinlik, kurumda iletisimde azalma olmasi, is doyumun ve
performansin diismesi, kuruma duyulan bagliligin azalmasi gibi durumlar ise ¢atismanin

kurum ve birey agisindan olumsuz sonuglari olarak siralanabilir (Karip, 2010: 41).

Basarili bir sekilde yonetilen olumlu olarak sonuglandirilan bir ¢atismanin birey

ve kurum i¢in sonuglarini su sekilde siralayabiliriz (Karip, 2010: 36-38):
e Diizenli bir takim ¢alismasinin olusturulmast,
e Daha iyi iligkilerin olusmast,
e Etkinligin ve verimliligin gelismesi ,
e Psikolojik olgunluk,
e Bireysel gelisim,
e Daha iyi ¢oziimler olusturmak,
e Orgiitsel degisimi saglamak,
¢ Bireyin kendisine saygisinin geligsmesi,
e Problemlerin farkina varmak ve problemleri tanimak.

Tiim kurumlarda oldugu gibi saglik hizmeti sunan kurumlarda da ¢atigmalar her
alana yayilmistir. Saglik hizmetlerinde catigsmalar genellikle hizmet, egitim, arastirma
gibi daha ¢ok yardimlagsma ve esglidiimleme gerektiren gorevlerle ilgilidir. Ayrica is

yiikiinlin artmasi, yiiksek is hacmi, isten ¢ikarilma korkusu, artan rekabet ortami gibi
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durumlarda saglik hizmetlerinde catismalara yol agmaktadir. Catisma yonetimi saglik
kurumlar1 yonetiminde gorev alan biitiin yoneticilerin temel olarak kazanmasi gereken

en 6nemli becerilerdendir (Yiiksel 2015: 34; Sperry, 2003: 99).

2.8.5. Stratejik Diisiinme ve Karar Verme

Strateji; gonderme, sevk etme, gotiirme, glitme ve yoneltme gibi anlamlara gelmektedir.
Isletmeler agisindan strateji; isletmelerde uzun donemli hedef ve amaglar1 belirleme ve
bu amaglara ulagabilmek ic¢in ihtiya¢ duyulan kaynaklar1 kullanarak uygun faaliyet
programi hazirlama olarak tanimlanir. Benzer bir sekilde strateji; bir takim amag

politika ve faaliyetlerden olusan bir plan olarak da tanimlanabilir (Dinger, 2007: 17-18).

Baska bir tanima gore strateji; rakiplerini her alanda detayli bir sekilde
inceleyerek, belli bir amaci gergeklestirmek icin dogrudan sonuca odakli ve uzun

donemli kararlar toplulugu olarak tanimlanmistir (Ulgen ve Mirge 2004: 33-34).

Stratejik diisiinme; davranislarin baskalar1 tizerine birakacag etkileri anlamak ve
var olan firsatlari, tehditleri hem gii¢lii yonlerini hem de zararli yonlerini analiz
edebilmektir (Collis, 2011). Yasamin1 devam ettirmek isteyen ve alaninda s6z sahibi
olmak isteyen isletmeler i¢in stratejik diisiinme bir zorunluluktur. Stratejik diisiinme
yeterliligine sahip isletmeler rekabet avantaji saglayip, cevrelerinde olup biteni kolayca
kavrayabilirler. Biitiinciil bir bakis acis1 kazanarak, gelecekte nerde olmak istediklerini
gozeterek kendilerine yon verebilirler. Stratejik diistinme yeterliligine sahip yoneticiler
olaylara ve olgulara takilip kalmamalidir. Olaylara takilan yoneticiler, arka plandaki
belirleyicileri goremeyecek ve anlik ¢oziimler iireteceklerdir ve bu c¢oziimler uzun

soluklu olamayacaktir (Okumus ve ark., 2012: 39-41).

Saglik bakim hizmetini iistlenen orgiitlerin ekonomik kurumlar haline gelmesi,
saglik teknolojisindeki gelisim ve degisim, kamu hastanelerinin yani sira 6zel
hastanelerin hizmet vermesi ve rekabetci bir ortamin olusmasi hastane yoneticisinin
stratejiler gelistirmesini ve stratejik diisiinmesini zorunlu hale getirmistir (Isci ve Sur

2006: 8-11).
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Saglik isletmelerinin; i¢ ve dis ¢evre kosullarinda yasanan zorluklar1 ¢ozebilen,
diger kurumlara kars1 {stiinliik kurmak i¢in yeni politikalar gelistirebilen, kurum igin
tehlike arz eden unsurlari bertaraf edebilen ve stratejik diigiinebilen yoneticilere ihtiyact
vardir. Stratejik diisiinme saglik isletmelerinde gorev alan yoneticilerin sahip olmasi

gereken yonetsel becerilerdendir.

Insan hayatinin her aninda 6zellikle is hayatinda bazi olaylar karsisinda ya da
aniden meydana ¢ikan durumlarda bir karara varmak, yani karar vermek durumundadir.
Karar verme, segenekler arasindan en dogru se¢imi yaparak sonuca gitme siirecidir.
Karar verme insanin hem toplumdaki degerini hem de etkinligini artiran kisisel bir

beceridir (Ulu, 2014: 39, Coban ve Hamamci, 2004: 394-395).

Karar verme davranisinin meydana gelebilmesi i¢in bazi kosullar vardir. Bu

kosullar (Kuzgun, 2005: 9-10):

e Karar verme eylemini gergeklestirebilecegimiz bir segme sorunun var

olmasi,
e Bireyin sorunu hissedebilmesi,
e Sorunu ortadan kaldiracak birden fazla se¢enegin bulunmasi,
e Bireyin istedigi herhangi bir secenegi se¢gme 6zglirliigliniin olmasi.

Karar verme siireci, cesitli se¢imler arasindan tercih yapilmasi asamasinda
gerceklesen bedensel ve zihinsel g¢abalarin toplami olarak tanimlanir (Emhan, 2007:
214). Orgiitsel faaliyetler agisindan ele alindiginda karar verme siireci; kurumun
verimliligini artirmak icin Oncelikli olarak hangi amacin gerceklestirilmesi gerektigini
ve amaglart gerceklestirme dogrultusunda kaynaklar1 etkin kullanma siireci olarak
tanimlanabilir (Kogel, 2010: 75 ). Karar verme siireci bazi adimlardan olugmaktadir. Bu

adimlar (Adair, 2000: 18):
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e Problemleri belirlemek,

e Problemle ilgili bilgi toplamak,

e Sonuca ulagabilmek i¢in uygun segenekler belirlemek,
o Karar vermek,

e Verilmis olan karar1 uygulamak,

e Sonuglar degerlendirmek.

Dogru, hizli ve etkili karar alabilen bireyler toplumda daha saygin olmakta ve
toplumda daha etkin bir yere sahip olmaktadir. Karar verebilme becerisi toplumda bir
sosyal statli isareti oldugu gibi basarili bir yoneticide bulunmasi gereken bir beceridir
(Ulu, 2004: 39-40). Bir kurumun basarisinin ya da basarisizliginin en 6nemli

faktorlerinden biri yoneticinin ne diizeyde karar verme becerisine sahip olduguna

baglidir (Yousef, 1998: 366-367).

Saglik bakim hizmetlerine gorev alan yoneticiler kurumlarin yonetimi ile ilgili
cesitli kararlar almaktadirlar. Alinan bu kararlarda; kararin alindigi ortam, kararlarin
zamaninda alinmasi, kisilik 6zellikleri gibi faktorler etkilidir. Saglik yoneticisinin aldig:
dogru kararlar kurumun degisen i¢ ve dis ¢evre kosullariyla basa ¢ikabilmesinde son
derece Onemlidir. Bu cerceveden bakildiginda karar verme becerisi saglik

yoneticilerinde olmasi gereken yonetsel becerilerdendir (Ulu, 2014: 40-45).

2.8.6. Etkili ve Stratejik Iletisim

Bireyler arasi iletisim; kisilerin birbirlerine bilingli veya bilingsiz olarak aktarmak
istedikleri diisiince ve duygularini her tiirlii yolla baskasina iletme ve ondan cevap alma
davranisidir. Iletisim iki ya da daha fazla kisi arasindaki mesaj alisverisidir. iletisim
bireylerin hareketlerinde degisime yol agacak ya da belli bir sonuca ulagsmak amaciyla
konusarak, yazarak, viicut dilini kullanarak fikir, duygu ve davranislarin1 aktarmasidir

(Peker ve Aytiirk, 2002: 87, Demirtas, 2010: 413).
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Baska bir tanima gore iletisim belli bir bilginin paylagilmasini saglayan
iliskilesme ve paylasma siireci olarak tanimlanabilir (Demiray, 2011: 11). Benzer
sekilde iletisim; kisiler ve kurumlar arasinda anlagma ve uzlasma amaci giiderek, duygu,

fikir, bilgi ve veri aktarimidir (Simsek, 2005: 198).

Etkili iletisim, kabiliyeti sadece bir tek etkinlige bagli olmayan; i¢inde konusma,
yazma, goOzlem, beden dili ve etkili dinleme gibi davranislarin ve gelistirildigi bir
beceridir (Bhala, 2011: 138). Etkili iletisim bireylerin iletisim boyunca kendi duygu,
diislince ve fikirlerini ifade ederek etkili bir tepki vermesidir (Cihangir, 2004: 7-8).

Orgiitsel iletisim, kurumun amaglarma ulasabilmek ve kurumun diizenini
saglamak i¢in hem kurumu olusturan bolim ve Ogelerle hem de kurumun cevresi
arasinda gerekli iliskilerin kurulmasini saglayan toplumsal bir siirectir (Demirtas, 2010:
414). Orgiitsel iletisim, iki ya da daha fazla bireyin bir amag¢ dogrultusunda bir araya
gelmesini saglayan ve isbirligi yaparak ve kurumun amaclarini gerceklestirme yoniinde
calisma ortami olusturan, bireylerin kurumlara, ¢evrelerine ve kendilerine olan uyumda
biiyiik role sahip olan insan etkinliklerinin paylasilmasi olarak tanimlanir (Bekcan,

2015: 41).

Isletmenin tiim birimlerinde basarili bir iletisim aginin saglanmasi yoneticilerin
sorumlulugundadir. Basarili bir iletisim ag1 bilingli bir yonetimin vazgegilmez aracidir.
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 149-150). Yoneticinin giin i¢inde yaptigi tim islerde
iletisimin pay1 yiiksektir. Diislik seviyede iletisim becerisine sahip olan yoneticiler ¢ok
iyt hazirlanmig stratejiler esliginde bile basariyr yakalayamazlar. Ciinkii yOnetici
yonetim siire¢lerini basarili bir sekilde gerceklestirmesi hem orgiit icindeki calisanlarla
hem de orgiit disindaki bireyler ile iletisime gegerek bir takim bilgiler almasina baghdir.
Bu bilgiler esliginde dogru isabetli kararlar alarak kurumun amaglarin1 gerceklestirebilir

(Sahin, 2007: 82-86).

Saglik hizmetlerinin sunulmast icin gerekli kosullar1 saglamak saglik
yoneticilerinin gorevlerindendir. Yiiksek diizeyde iletisim becerisine sahip saglik

yoneticileri ¢alisanlarini daha iyi motive eder. Bu durum kaliteli bir hizmeti ve kurumun
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amaclarina ulasabilmeyi getirir. Bu nedenlerdendir ki iletisim becerisi tiim saglhk

yoneticilerinde olmas1 gereken yonetsel bir beceridir (Yiiksel, 2015: 32).

2.8.7. Zaman Y onetimi

Zaman, satilamayan, satin alinamayan, Odiing verilemeyen, kiralanamayan,
cogaltilamayan, iiretilemeyen, degistirilemeyen ve sadece kullanilan ya da harcanabilen
bir kaynaktir. Bu nedenle diger kaynaklardan farkli 6zellik tasiyan zaman insan
yasamini dogrudan etkilemektedir (Tanriseven ve Aykag, 2014: 88).

Zaman, bir fiilin meydana gelebilmesi i¢in gegen siire olarak tanimlanmaktadir
(Tengilimoglu ve ark., 2003: 6). Cesitli ortamlara ve ¢esitli varliklara gére zamanin
anlami degismektedir. Zaman; objektif zaman, siibjektif zaman ve yonetsel zaman
olarak ifade edilebilir. Saat ile Olgiilebilen zamana; objektif zaman, algilanan ya da
sezgilenen zamana; siibjektif zaman, yoneticilerin yonetim islerinde kullandiklar1 zaman
ise yonetsel zaman olarak tanimlanmaktadir (Akatay, 2003: 282-283).

Zaman yonetimi yOneticilerin zamanlarini  daha verimli bir sekilde
kullanmalarina yardime1 olmak amaciyla Danimarka’ da dogup diinyaya yayildig: ifade
edilmektedir (Ozdemir ve ark., 2015: 83-84).

Zaman yOnetimi, bireyin 6zel ve is hayatinda hedeflerini gergeklestirebilmek
icin yonetim fonksiyonlarimi etkili ve verimli bir sekilde uygulama siireci olarak
tanimlanmaktadir (Kocabas ve Erdem, 2003: 204-205). Benzer bir sekilde zaman
yonetimi; amaclar1 ve hedefleri gerceklestirebilmek i¢in 6nemli bir kaynak olan zamani
etkin kullanmaktir (Kidak, 2011: 162).

Yoneticinin  kurumun  amaglari1  gergeklestirmesini  etkileyen = 6nemli
faktorlerden biri de zaman yonetimidir (Ay ve Sahin, 2016: 8). Yoneticinin sahip
oldugu zamani kullanma becerisi hem kurumu hem de calisanlar1 etkilemektedir
(Acuner ve ark., 2005: 26-28).

Orgiitlerde yoneticiler genellikle rutin islerle ugrasmakta; dzellikle evrak- imza
isleri ziyaretgiler, telefonlar yoneticinin en yogun ugras alanlar1 olmaktadir. Bu ugraslar
neticesinde yonetici temel islerle ilgilenecek ve yonetim fonksiyonlarini yerine
getirecek zaman1 bulamamaktadir. Zaman iyi bir sekilde yonetmek ve degerlendirmek

basarili bir yonetimin olmazsa olmazlarindandir. Fakat iyi yonetmek ve degerlendirmek
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cok calismak ya da 16 saat araliksiz calismak degil; giinde 8 saat etkin ve verimli

calismaktir. Genel olarak bir yoneticinin yonetsel islere ve islevlere gereken ortalama

zaman asagidaki Tablo 3 ‘de gosterilmistir (Peker ve Aytiirk, 2002: 201-202):

Tablo 3: Yonetsel Islere ve islevlere Gereken Ortalama Zaman

Yonetsel islev ve islevler Ortalama
Zaman

Yapilacak isler (planlama-programlama) % 20
Astlarla, tstlerle, diger yonetici ve ziyaretcilerle yapilan goriismeler % 15
Yazi, evrak-dosya inceleme, imzalama % 15
I¢ ve dis toplantilar % 10
Telefon konusmalar1 % 10
Gazete, kitap, mevzuat okuma (kendini gelistirme) % 10
Sosyal isler ve etkinlikler % 10
Nezaret kontrol ve denetimler % 5

I¢ ve dis ziyaretler ve is seyahatleri %5
Toplam 100

Kaynak: Peker ve Aytiirk, 2002: 201-202

Yoneticilerin zamani1 yonetme becerilerini gelistirmelerini saglayacak, baska bir

deyisle zaman yonetimindeki etkinlikleri artiracak davranis ve yontemler asagidaki gibi

stralanabilir (Ozer, 2010: 25-30):
e Planlamaya 6nem verme,
e Zamani programlama,
e Stresin listesinden gelme,
e Zaman tutanag hazirlama ve aksam analizi,
e Zaman denetimi,
e Isleri ertelememe,

e Yetki devri,

e Yoneticinin kendi yetenek ve becerilerini gézden gecirme.
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Hastaneler 24 saat hizmet veren karmasik bir organizasyon yapisina sahiptir.
Hastanelerde personel sayisinin yeterli olmamasi, hasta bakiminda kullanilan ara¢ ve
gereclerin eksik olmasi, telefon ve ziyaret sikligmin ¢ok fazla olmasi, zamanin iyi
planlanip yonetilememesi gibi sorunlar hizmet kalitesini diisiiren unsurlar arasinda basta
gelmektedir. Yiiksek diizeyde zaman ydnetme becerisine sahip bir hastane yoneticisi
zamani etkili bir sekilde kullanarak kurumun amaglar gergeklestirme noktasinda ¢ikan
engelleri yok eder. Bu nedenle zaman yonetme becerisi bir saglik yoneticisinde olmasi

gereken yonetsel becerilerdendir (Yiiksel, 2015: 32).

2.8.8. Stres Yonetimi
Stres, ‘organizmanin bedensel ve diisiinsel sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasiyla

ortaya ¢ikan bir durumdur’ (Giiney, 2004: 226).

Bireylerin mutlu ve huzurlu bir sekilde yasamlarmi engelleyecek bir tehlike
olarak algilanan olaylar ve durumlar karsisinda meydana gelen psikolojik ve fizyolojik

tepki stres olarak ifade edilmektedir (Simsek ve ark., 2011: 329).

Stres ¢ogu zaman olumsuz bir olgu olarak diisiiniiliir. Oysa stres her zaman kotii,
zarar verici ve kagimilmasi gereken bir durum degildir. Istek, ihtiyag ve engellemeler
dogrultusunda gerceklesen bu olgu bazen olumlu bir durumu ifade edebilir. Is yerinde
1yi bir statli kazanmak, nisanlamak gibi durumlar olumlu strese 6rnek olarak verilebilir.
Bireyin yakin aile fertlerinden birinin 6liimii, isyerinde yonetici ile yasanan
anlagsmazliklar, isten atilma gibi durumlar ise olumsuz strese 6rnek olarak verilmektedir.
Olumlu stres bireyi motive ederek mutlu ve huzurlu yasama yonlendirirken; olumsuz

stres psikolojik ve fiziksel agidan bireye zarar verici sonuglar dogurabilir (Tengilimoglu
ve ark., 2009: 267).

Orgiitlerde isin yapilis sekli, orgiitiin yapisi, fiziki ¢evre ya da bireyin kendi
ozelikleri gibi etkenler orgiitsel strese yol agmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2005: 432).
Ozellikle saglik bakim hizmeti sunumu yapan orgiilerde insan hayat: ile ilgili alman
sorumluluk, bir¢gok meslek grubunun ayn1 ortamda ¢alismasi, asirt is yiikii gibi durumlar

orgiitsel strese yol agmaktadir.
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Stres yonetimi; stresin negatif etkilerini en aza indirmeyi hedefleyerek pozitif
etkilerini desteklemeyi amaglar. Stres yonetiminin amaci stresten tamamen uzaklagmak
degildir. Stresi minimum diizeye indirmektir. Stres yOnetimi bireyin is hayatinda ve
calisma hayatinda etkililik ve canlilik alaninda bir sinerji olusturmayi hedefler.

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 62-68).

Orgiitlerde yonetici statiisiinde ¢alisanlarda stres iki sekilde meydana
gelmektedir. Bunlardan birincisi; yoneticiler aldiklar1 sorumluluk neticesinde hep baski
altindadirlar. Bu bask1 yoneticilerin yogun bir stres yasamalarina sebep olur. Yoneticiler
boyle bir ortamda huzurlu olamayacaklardir ve islerinde gereken verimi
saglayamayacaklardir. ikincisi; isgdrenler yogun bir stres yasiyorlarsa bu durum
yoneticiye de yansiyacaktir. Bu durum yoneticilerin giinliik islerini verimli bir sekilde

yapmasina engel olacaktir. (Giiney, 2007: 597).

Ulkemizde genellikle kamu kesiminde ¢aligan yoneticilerin gdérevlerini
gerceklestirirken olumsuz etkileyen ve strese yol agan nedenleri soyle siralayabiliriz

(Peker ve Aytiirk, 2002: 260-264):
e Siyasal baskilar,
e  Orgiit ici uyumsuzluklar,
e FElestirilere ve onerilere tahammiil edememe,
e Amirlerle ve lstlerle anlagsmazlik,
e Yonetsel yetersizlik,
e Astlara giivensizlik,
e {letisim sorunlar,
e Personel sayisinin fazla ya da az olmasi,
o Isyogunlugu,

e Asir baskici ve cezalandiric1 disiplin uygulamalari,
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e s yerinde giivensizligin olmasi,
e Bazi yoneticilerin yenilige kapali olmasi,
e Aile ve gevre ile ilgili sorunlar.

Stresin olumsuz etkilerinden kurtulmak sadece basarili bir stres yonetimi ile
miimkiindiir. Yonetici, stresle basa ¢gikabilmek ya da stresin olumsuz etkilerini azaltmak
icin cevresel stres faktorlerini ortadan kaldirmali, igsgdrenlere stres ile basa ¢ikma
yollarin5 6gretilmelidir. Calisanlar strese siiriikleyen stres kaynaklari tespit edilmeli ve

onlar1 yok emek i¢in yontem ve stratejiler gelistirilmelidir (Sokmen, 2014: 261).

Orgiitlerin amaclarmi bagarabilme yeterliligini etkileyen en biiyiik unsurlardan
biri stresin calisma hayat1 iizerindeki etkisidir. Ozellikle saglik bakim hizmetlerinin
sunuldugu hastanelerde yoneticiler, hastalarin kaliteli ve hizli bir hizmet alarak
hastaneden memnun bir sekilde ayrilmasin1 hedefler. Yonetici kaliteli ve verimli bir
hizmete ancak isgorenlerin etkililigi ve istekliligi neticesinde ulasir. Isgorenlerin kaliteli
ve hizli bir hizmet meydana getirmesi stres diizeylerine baglidir. Stres yonetim
becerisine sahip saglik yoneticisi, isgdrenlerinin streslerini minimum diizeyde olmasini
saglayarak kaliteli ve hizli bir hizmetin verilmesinde basrol oynamaktadir (Yiiksel,

2015: 38-39).

2.8.9. Yetki Devri ve Giiclendirme
Yetki, bir orgiitiin amaclarin1 gergeklestirebilmek i¢in orglitiin verimliligini artiracak
emirler verme, plan ve politika gelistirme, mevcut uygulamalar1 denetleme ve

caliganlarin nasil hareket etmesi gerektigini belirleme hakki olarak tamimlanir (Ozday,
2001: 152).

Bagka bir tanima gore yetki, bir takim kurum ve makamlara kanunlar vasitasiyla
taninan karar alma giiclidiir (Giirbiiz, 2011: 136). Yetki, herhangi bir konuda yoneticiye

verilen karar verme ve yaptirim uygulama hakkidir (Kogel, 2010: 409).

Yetki devri ise yoneticilerin kendi sorumluluklart altinda olan bazi gérevlerini

astlarma devretmesi olarak tanimlanmaktadir (Derdiman ve Uysal, 2014: 252). Yetki
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devri kisith olan yonetim kaynaklarini verimli bir sekilde kullanilmasini ve yoneticilerin
hem kisisel etkinliklerinin hem de uzmanliklarinin daha genis bir ¢evreye yayilmasini
saglar (Wells, 1993: 29). Eren (2009: 275-277)’ e gore yetki devri; bir takim gorevleri
gerceklestirebilmek icin yetkilerin yonetici ya da oOrgiitsel birimlerden digerine

verilmesi, iletilmesi anlamu tasir.

Basaril1 bir yetki devrinin tagimasi gereken bazi ilkeler vardir. Bu ilkeleri ele

alacak olursak;

Sorumluluk Devredilemez: Yoneticinin bir gorevi astina devretmesi o gorevi

sorumlulugundan kurtuldugunun anlamima gelmez. Gorevin gergeklestirilmesinden ve
meydana gelen sonuglardan iistlerine ve mahkemelere karsi yetki devri yapan yonetici

sorumludur (Aytiirk, 2000: 84).

Yetki sorumlulukla denk olmalidir: Yetki alan personel almis oldugu yetki

disindaki islerin sonuglarindan sorumlu tutulmamalidir. Personel aldigi yetki

derecesince hareket etmelidir (Eren, 2009: 277).

Birden fazla kimseve karsi sorumlu olmamak: Birden fazla yoneticiye karsi

sorumlu olmak calisanin motivasyonunu azaltict ve islerin yapilmasini aksatacak
etkilere yol agar. Boyle bir ortamda orgiitsel ¢atismalar meydana gelir (Aytiirk, 2000:
85; Eren, 2009: 276).

Yetki devredilen asta hareket ozgtirliigii verilmelidir: Yetki devredilen astin

verilen gorevi basarili bir sekilde gerceklestirmeye calisirken karsisina ¢ikan segenekleri
degerlendirme ve se¢me Ozgiirliigiine sahip olmalidir. Aksi takdirde almis oldugu
kararlar1 uyguladigi zaman, bu kararin hesabini yoneticisine veremeyebilir (Aytiirk,
2000: 86).

Yetki devrinin Oniindeki en biiylik engellerden bir tanesi yoneticinin tutum ve
davraniglaridir (Wells, 1993: 53). Diane Hearing Florida’daki Morton Plan Hastanesinin
Koroner Bakim ve Ilerleyici Telmetri Birimi’nin idarecisi, isinin bazi kistmlarini
gorevlendirmeyi diislindiigli zamanki korkularini hatirlatiyor. “Sorumlulugu paylasarak,

1simi yapamadigimi mi kabul ediyorum acaba?” sorusu onun aklindan ¢ikmayan bir
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soruydu. “Sonunda iki departmani, 60 personel iiyesini idare edemedigimin ve kendi
basima katilimer bir idareci olamadigimi farkettim” (Nelson, 1999: 39-40). Ornekte
verildigi gibi yoneticilerin bir takim yetki devretmeme sebepleri vardir bu sebepleri

sOyle siralayabiliriz (Nelson, 1999: 42; Eren, 2009: 275-277):
e Yoneticilerin risk almak istememeleri,
e Isgdrenlerinin tecriibelerinin yetersiz oldugunu diisiinmeleri,
e (Calisanlarinin karsisinda otoritesinin azalacagini diislinmesi,
e Yoneticilerin en iyinin kendileri oldugunu diisiinmeleri,
e Bazi gorevleri yalnizca kendisinin yapabilecegini diisiinmesi,
e Isgdrenleri her zaman kontrol edecek bir mekanizmanin olmamast.

Yetki devri sayesinde saglik yoneticileri hem is yiiklerini azalmakta hem de
astlar ile etkili bir iletisim kurmaktadirlar. Ozellikle 24 saat kesintisiz hizmet veren
saglik kurumlarinda gece nobetlerinin olmasi ve bu saatlerde yoneticilerin kurumda
olmamasi yetki devrini bir zorunluluk haline getirmistir. Servis sorumlusu hemsiresinin
mesai bitiminde nobete kalacak hemsireler arasindan bir sorumlu seg¢mesi ve bu
hemsirenin servis diizenin saglanmasindan sorumlu olmasi bu duruma Ornektir

(Nurullahoglu ve Aricioglu, 2002: 40-45).

Yetki devrinde kurumdaki tiim yetkilere sahip yOneticinin astlarina bir takim
yetkilerini devretme esas1 vardir. Giiclendirme ise isi gerceklestiren isgdreni isin asil

sahibi yapabilmeyi esas alir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 134).

Giintimiizdeki orgiitler bulunduklari sektorde kalici olabilmeleri ve faaliyetlerini
stirdlirebilmeleri; giiglendirilmis ve kendisini bagli oldugu orgiitiin bir parcasi gibi
hisseden c¢alisanlarin olmasina baghdir. Giiclendirme; g¢alisanlarin kurum igerisinde
karar verme siirecinde bulunmalarina olanak taniyarak calisanlarin gorevlerini
gerceklestirirken aldigi kararlarda sorumluluk ve risk almasini saglayan bir personel
gelistirme yontemidir (Erstad, 1997: 327-328; Durukan ve ark., 2010: 414; Dogan ve

Kilig, 2007: 55-56).
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Giiclendirme; personelin yeterliligini artirarak kurumun amaglarina ulasmada en
fazla katkiy1 saglayabilmesi i¢in uygun kosul, ortam ve olanaklarin saglanmasidir (Can

ve ark., 2016: 66).

Bir yonetim kavrami olarak gii¢lendirme; “yardimlagsma, paylagsma, yetistirme ve
ekip calismasi yolu ile kisilerin karar verme haklarin1 ve istekleri artirma ve kisileri

gelistirme siiresi olarak tanimlanabilir.” (Kogel, 2010: 408-409)

Isgorenlerin aldiklar1 kararlari uygulama asamasinda motive eden, herhangi bir
isin daha verimli ve etkin gergeklesmesi igin yol gdsteren ve onlarin geligim siirecinde
her tiirli katkiy1 saglayabilen yoneticiler personeli giiclendirmenin ger¢eklestirmesinde
¢ok onemli rol oynayarak kurumun performansini pozitif yonlii etkiler (Yiksel ve
Erkutlu, 2003: 136). Kisacasi bir yoneticinin personeli giiglendirmedeki en 6nemli rolii;
calisanina gerekli ortami sunarak ¢alisaninin isini daha yiiksek verimlilikte yapmasini

saglamaktir (Kogel, 2010: 410).

Personel giigclendirmenin basarili bir sekilde yapilabilmesi hususunda bir takim

stratejiler vardir. Bu stratejiler sunlardir (Sperry, 2003: 61):
e Dogru davranig modeli,
e Olumsuz duygulari, olumlu duygularla degistirme,
e Ulasilmak istenen sonuglar1 tanimlayacak vizyon ve hedeflerin olmasi,
e Sosyal ve psikolojik destek saglama,
e Islerin yapilabilmesi igin ortam ve kaynak hazirlama,

e Var olan bir problemin ¢éziimiinde personele yardimci olma.

Yiiksek diizeyde yetki devri ve personeli giiclendirme becerisine sahip olan
saglik yoneticileri, calisanlarinin motivasyon ve bagliliklarin1 artirarak kurumun
istenilen noktaya gelmesinde 6nemli rol oynarlar. Yetki devri ve personeli giiclendirme

iyi bir yoneticinin sahip olmasi gereken yonetsel becerilerindendir (Toygar, 2011: 26).
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2.8.10. Damismanhk Etme ve Goriisme

Goriisme, isgorenlerin kurum igindeki davranmiglari, performanslari ya da bireysel
sikintilar ile ilgili sikintilar1 yok edebilmek igin gerceklestirilen resmi konusmalardir
(Speryy, 2003: 137). Benzer bir sekilde goriisme; Orgiitte meydana gelen
anlagsmazliklar1 ¢atismalar1 ortadan kaldirarak bireyler ve taraflar arasinda bir
uzlagsmanin olabilmesi i¢in karsilikli konusma esasina dayanan bir yontemdir (Tutar ve

ark., 2003: 225).

Orgiitlerde var olan c¢atismalar1 6nleyecek ve ¢oziimleyecek kisi yoneticidir.
Yoneticinin bunu gergeklestirebilmesi i¢in bazi goriisme tekniklerine sahip olmalidirlar.

Bu teknikler (Peker ve Aytiirk, 2000: 362-363; Tutar ve ark., 2003: 225):
e Gorlismeler uygun zaman ve ortamda yapilmali,

e Gorlisme yapilacak kisinin adi, soyadi, unvani, konuyla ilgisi ve yetkisi

onceden 6grenilmell,
e FEle alinacak konular 6nceden saptanmis olmali,

e Goriismelerde somut ifadeler kullanilmali, soyut ifadeleri kullanmaktan

kac¢inilmali,
e Karsi taraf etkili bir sekilde dinlenmeli ve not alinmali,
e Olaylara 6n yargiyla yaklagilmamali,
e Daha 6nceden kararlastirilan her sey goriisme sirasinda yapilmali,
e (Gorilisme sirasinda ikramda bulunulmali.

Danigmanlik, yardim etme siirecinin genel anlamidir. Damigmanlik bir bireye,
gruba ya da orgiite problemle karsi karsiya gelme ve degisme cabalariyla ugrasmak
tizere harekete gecirmede yardim etmeyi hedefler. Danismanlar “i¢ danigsmanlar” ve
“dig danigmanlar" olmak iizere ikiye ayrilirlar. Yardim ediciler ayn1 orgiitte iseler i¢

danigsman, Orgiit disindan ise dis danisman olarak tanimlanmaktadir. Yoneticiler ayni
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zamanda i¢ danismanlardir. Yoneticiler, astlarina ve ¢alisanlarina islerinde daha verimli

olabilmelerinin 6niine gegen engelleri kaldirmak igin yardim ederler (Balc1, 1995: 175).

Yoneticiler kurumlarindaki astlarina ve personellerine danigsmalik etme siireci

belli asamalardan olugsmaktadir. Bu asamalar (Balci, 1995: 178):
e Problemi tanilama siireci,
e Amagclar belirleme siireci,
e Eylem plani hazirlama siireci,
¢ Eylemi uygulama siireci,

e Qeri bildirim alma stireci.

2.8.11. Liderlik

Liderlik, bireyleri belli bir yolda kalma konusunda etkileme sanati olarak
tanimlanmaktadir (Adair, 2004: 63). Baska bir tanima gore liderlik: Bir grup bireyi
daha onceden belirlenmis amaclar etrafinda toplayarak, bu amaclar dogrultusunda
bireyleri harekete gecirebilmesini saglayan yetenek, bilgi ve becerilerin toplamidir.
(Eren, 2012: 435).

Kogel (2010: 569)’ e gore liderlik: “belirli sartlar altinda, belirli kisisel ve grup
amaglarimi gerceklestirmek iizere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir.” Peker ve Aytiirk (2000: 37) ise liderligi; etkileme giicii olan

kisi olarak tanimlamisglardir.

Glinlimiizde  “yonetici” terimi ile “lider” kavramlar1  birbirleriyle
karistirilmaktadir. Yonetici ve lider kavramlar1 genel hatlariyla birbirlerine yakin
kavramlardir. Fakat bu kavramlar arasinda 6nemli ve anlaml1 farkliliklar bulunmaktadir
(Sokmen, 2014: 132). Yonetici ve lider arasindaki onemli farkliliklar Tablo 4’de
verilmistir (Giliney, 2012; 43).
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Tablo 4: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER

Idarecidir Yenilik¢idir

Diizeni siirdiiriir Farklilik yaratir
Koruyucudur Gelistiricidir

Sistem ve yap1 merkezlidir Birey merkezlidir
Kontrol egilimlidir Giliveni 6zendiricidir
Uzun bakis agis1 Kisa bakis agis1

Nasil ve ne zaman 6nemlidir Ne ve nigin onemlidir

Yerlesik normlara uygun hareket eden | Yerlesik normlarin disina ¢ikabilen

Alt yonetsel kademelere bakis Cevreye bakis

Mevcut durumu kabul etme Mevcut durumu sorgulama
Isi dogru yapandir Dogru isi yapandir
Tekrarcidir Orijinaldir

Soru sorandir Cevaplayandir

Kuralcidir Gerektiginde risk alicidir
Esnektir Katidir

Tesvik edicidir Yonlendiricidir

Fikirler daha ¢ok 6nemlidir Olaylar daha ¢ok onemlidir

Kaynak: Giiney, 2012: 43.

Yonetimde liderlik, her yoneticinin temel islevlerinden biridir. Cagdas
yonetimde “yoneticilik” yerine “lider-yoneticilik” ele alinmistir. Liderlik giicii ve
becerisi olan yoneticiler, orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmede etkili ve basarilidirlar. Bir

Orgiitin basariyr yakalamasi, biinyesindeki lider-yoneticinin varligi ile yakindan

iligkilidir (Peker ve Aytiirk, 2000: 37-38).

Yoneticiler yonetsel ve Orgiitsel sorunlari, sahip olduklari liderlik nitelik ve
ozellikleri sayesinde elindeki kaynaklari etkin ve verimli bir sekilde kullanarak
cozebilirler. Yoneticilerin, lider- yonetici olabilmeleri i¢in gereken nitelik ve 6zellikleri

su sekilde siralayabiliriz (Simsek ve ark., 2008: 189; Peker ve Aytiirk, 2000: 48-55):
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e Astlarina giivenmek,

e Misyon sahibi olmak,

e Vizyon sahibi olmak,

e Risk alabilmek,

e Alaninda uzman olmak,

e Karsi fikirlere agik olmak,

e Etkili iletisim kurabilmek,

e Girigimci, yenilik¢i ve yaratict olmak.

Hastanelerde verilen hizmet, alaninda profesyonellesmis farkli meslek
gruplarinin  ortak calismalariyla sunulmaktadir. Hastane yOnetiminin amaglarini
gerceklestirebilmeleri iggorenlerini amaglar dogrultusunda isteklendirerek harekete
gecirmeleri ile saglanabilir. Is gorenler bir hastanenin temel yap1 taslarim
olusturmaktadir. Hastane yoneticilerinin sergilemis olduklar1 liderlik becerileri
isgorenlerin istekliligini ve kuruma olan bagliligint artiran ve hastanenin basarili

olmasin1 saglayan temel unsurlardandir (Karahan, 2008: 146).

2.8.12. Finansal ve Insan Kaynaklarim Inceleme ve Biitceleme

Insanlarin ihtiyaglarinin karsilanmas1 amaciyla kurulan isletmeler giinliik hayatimizda
onemli bir yere sahiptir. Isletmeler varliklarm siirdiirebilmek, talep yaratmak, talebi
karsilayabilmek ve biiyliyebilmek, hepsinden 6nemlisi firma degerini maksimize etmek
icin ¢esitli yatirimlar yapmak, bu yatirnmlarin nasil elde edilecegine ve nasil

Odenecegine karar vermek zorundadir (Ercan ve Ban, 2005).

Isletmeler kar amagli organizasyonlardir. Burada hedef isletme sahiplerinin
karin1 maksimize ederek sermayede artis saglamak ve kurumun hedeflerini daha ileriye
ulagsmas1 igin giiclii kaynak yapisi olusturmaktir. Isletmeler piyasaya girisinden
olgunlagma asamasina, hatta diisiis asamasina kadar siirekli finansal kaynaklara ihtiyag

duyarlar. Gelisen teknolojiye ayak uydurmak, AR-GE faaliyetleri, kapasite artirimi,
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reklam, egitim, halkla iliskiler gibi bir¢ok faaliyet i¢in finansal kaynaklar temin etmek
gerekmektedir. Buradaki temel sorun bu kaynaklarin nereden ve nasil temin
edilecegidir. Firma yoneticilerinin kaynak bulma konusunda uygun kararlar almasi
mimkiin oldugunca diisilk maliyetlere odaklanmasi gereklidir (Hacioglu ve Dinger,

2009: 17-18).

Yoneticinin bu gorevleri yerine getirebilmesi icin muhasebe kuram ve
uygulamalarini, analiz planlama tekniklerini, kantitatif karar alma tekniklerini, grup
davranig ve psikolojisini ve ekonomi teorisi konusunda donanimli olmasi gerekir. Bu
durum genel yoOnetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde Onemli bir rol

oynamaktadir (Akgiic, 1994: 11).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme stratejileri dogrultusunda isgiiciiniin
bilgilendirilmesi, egitilmesi ve ortak hedeflere yonlendirilmesi faaliyetlerinden
sorumludur Tengilimoglu, ve ark., 2015: 305).Y 6neticinin insan kaynaklarini da etkin
ve verimli kullanmasi gereklidir. Aslinda biitiin yoneticiler bir bakima birer insan
kaynaklar1 yoneticisidir. Ciinkii tiim yoneticiler, personel bulma, goériisme, segcme ve
egitim gibi faaliyetlerde bulunurlar. Her yoOneticinin ana islevlerinden birisidir.
Yéneticinin komuta, esgiidiimleme ve damigmanlik gibi rolleri vardir. Insan kaynaklari
yonetimi sayesinde personellerin sahip olduklar1 bilgi, egitim, istek ve yetenekleri
dogrultusunda uygun birimlerde c¢alismasi saglanir. Bu durum c¢alisanlarin
motivasyonunu ve kuruma olan baglhiligini artirir. Sonug olarak saglik isletmelerinin
amaglarimi gerceklestirmeleri ve kaliteli bir hizmet sunabilmeleri i¢in etkin insan

kaynaklar1 yonetimi gereklidir ( Can ve ark., 2016: 156; Barutgugil, 2004: 37).
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanmin Tipi

Arastirmamizin verileri 01 Aralik 2015 - 29 Subat 2016 tarihleri arasinda Sivas il
merkezinde Saglik Bakanligi’na baglh 3 saglik kurulusunda gorev yapmakta olan 115

yoneticiden olusmustur. Arastirma tanimlayici-Kesitsel bir ¢aligsmadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Sivas il merkezinde faaliyet gosteren Saglik Bakanligi’na bagl
Sivas Devlet Hastanesi, Sivas Numune Hastanesi ve Sivas Agiz ve Dis Merkezinde
gérev yapan hastane yoneticisi, bashekim, bashekim yardimcilar, saglik bakim
hizmetleri miidiirii ve yardimcilari, idari ve mali isler miidiirii ve yardimcilari, saglik
otelciligi miidiiri, sorumlu doktorlar ve sorumlu hemsireler olusturmaktadir.
Aragtirmanin yapildigi déonemde (01 Aralik 2015 - 29 Subat 2016) 3 saglik kurulusunda
toplam 147 yonetici gorev yapmaktadir. Aragtirmada orneklem segilmemis olup, tiim
evrene ulasilmaya calisilmistir. Arastirma kapsamindaki hastaneler ve bu hastanelerin
yonetici sayilari ile ilgili bilgiler hastane yonetiminden alinmistir (Ek 1). Bu bilgiler
tablo 5’ de verilmistir. Toplam 147 yoneticiden 115° inden geri doniis saglanmistir.

Anketlerin geri doniis oran1 % 78. 2’ dir.
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Tablo 5: Arastirmanin Evreni ve Arastirmaya Katilan Yonetici Sayisi

EVREN ORNEKLEM
Numune Sivas Agiz ve Dig Arastirmaya
Hastanesi Devlet Saglig Toplam katilan
Hastanesi Merkezi yOnetici sayisi
Hastane yoneticisi 1 1 1 3 3
Bashekim ve
3 3 1 7
yardimcilari 7
Saglik bakim
hizmetleri mudiiri 3 2 1 6 6
ve yardimcilari
Birim sorumlusu
35 27 -
doktor 62 38
Birim sorumlusu
. 32 30 -
hemsire 62 94
Diger* 4 3 - 7 7
Genel toplam 78 66 3 147 115

* Bu baglik altinda hastanelerde gorev yapan idari ve mali isler miidiirii ve yardimcilari

ve saglik otelcilik miidiirii sayilarini igermektedir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Veri toplama araci iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmada yer alacak
katilimcilarin;  yag, medeni durum, 6grenim durumu gibi bazi sosyo-demografik
bilgileri, mesleki deneyim ve bazi kurumsal O6zellikler ile ilgili iliskin faktorleri
belirlemek amaciyla hazirlanan sorulardan olugsmaktadir. Formda toplam 12 soru yer

almaktadir.

Ikinci boliimde arastirmada yer alacak katilimcilarin; ydnetsel beceri diizeylerini
belirlemeye yonelik Sperry (2003) tarafindan gelistirilen “Yonetsel Beceri Olgegi”

kullanilmistir. Olgegin Tiirkiye icin gecerlilik ve giivenirlilik galismasi ise Simsek
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(2006) tarafindan yapilmistir. Bu o6lgek Yiksel’ in 2015 yilinda yazdigi “Hastane
Yéneticilerinin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Incelenmesi” adli yiiksek lisans tezinden
alimmustr.

Yonetsel beceri diizeyleri olgeginde analitik beceriler, iliskisel beceriler ve
operasyonel beceriler olmak {izere 3 ana boyut vardir. Bu ili¢ ana boyut ise 13 alt

boyutta incelenmektedir. Bu alt boyutlar: siralanacak olursa;

Analitik beceriler boyutu; stratejik diistinme ve karar verme, biit¢celeme, finansal
ve insan kaynaklarina uyum, kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum becerilerinden
olusmaktadr. iliskisel beceriler boyutu; liderlik, ¢atisma ydnetimi, danismanlik etme ve
goriisme ve etkili ve stratejik iletisim becerilerinden olusmaktadir. Operasyonel
beceriler boyutu; baglilik, motivasyon, takim performansi, yetki devri ve zaman ve stres

yonetimi becerilerinden olusmaktadir.

Olgek; motivasyon (1-5 sorular), baglilik (6-10 sorular), ekip performansi
(11-15 sorular), yetki devri (16-20 sorular), iletisim (21-25 sorular), ¢atisma yonetimi
(26-30 sorular), liderlik (31-35 sorular), danismanlik etme ve goriisme (36-40 sorular),
stratejik diisiinme karar verme (41-45 sorular), biitgeleme (46-50 sorular), finansal ve
insan kaynaklar1 (51-55 sorular), kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum (56-60 sorular)
ve zaman ve stres yonetimi (61-65 sorular) olmak tizere 65 ifadeden olusmaktadir.
Yonetsel beceri diizeyleri 6lcegi 4’1 likert tipi bir 6l¢ektir. Her bir ifade 1’den 4’e
kadar numaralandirilir. Her madde de “hic¢bir zaman” yanitina “17”, “bazen” yanitina
“2”, “sik s1k” yanitina “3”, “daima” yanitina “4” puan verilir. Olgekten alinan puanlar
yiikseldikce yonetsel becerilerin arttign  diisiiniiliir. Olgegin  puanlanmasinda,
yoneticilerin yonetsel becerilerden aldiklar1 puanlar minimum 5 ile maksimum 20
arasinda degigsmektedir. Buna gore 16-20 arasi puan ortalamasina sahip olanlar becerisi
olduke¢a gelismis (yiiksek), 11-15 aras1 puan ortalamasina sahip olanlar gelismis (orta),
10 ve altinda puan ortalamasina sahip olanlar ise bu becerileri gelistirilmeye ihtiyact

olan (diisiik) yoneticiler olarak degerlendirilmektedir (Toygar, 2011: 52).
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Tablo 6: Yonetsel Beceri Olgeginin Giivenilirlik Diizeyleri

Yonetsel Beceriler Madde Sayisi| Cronbach Alpha Katsayisi
Motivasyon 5 0,715
Baglilik 5 0,555
Takim Performansi 5 0,581
Yetki Devri 4 0,526*
Tletisim 5 0,500
Liderlik 5 0,736
Catisma YOnetimi 5 0,615
Danigmanlik etme ve Gorlisme 5 0,717
Stratejik Diistinme ve Karar Verme 5 0,706
Biitceleme 5 0,957
Finansal ve Insan Kaynaklarmi izleme 5 0,965
Kurumsal ve Kisisel Kaynaklara Uyum 5 0,713
Zaman ve Stres YOnetimi 5 0,724
Yonetsel Beceriler (Genel) 64 0,917

Bu ¢aligmada, 6lgegin genel giivenilirlik diizeylerine iligskin sonuglar yukarida tablo
6’da verilmistir. Calismada, Olcegin genel giivenilirlik diizeyi (o= 0.917) yiiksek
bulunmustur. Buna gore Olgegin giivenirlik diizeyinin olduk¢a yiiksek oldugu

soylenebilir. (0>0.7)

*Olgegin alt boyutlarina iliskin genel giivenilitlik diizeylerine iliskin ilk
bulgularda bakildiginda yetki devri boyutunun giivenilirlik diizeyi 0.433 olarak
bulunmustur. Bu nedenle yetki devri alt boyutunun giivenilirlik diizeyini yiikseltmek

amaciyla; toplam 5 madde ve 20 puandan olusan yetki devri alt boyutundan 1. maddesi
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olan “Ekibimizin basaracaklar1 seyler konusunda ¢ok acik vizyon ve kisa dénemli
hedefler belirlerim.” maddesi giivenirligi disiirdiigiinden olgekten ¢ikarilmistir. Bu
madde ¢ikarildiktan sonra yetki devri boyutunun giivenilirlik diizeyi 0.526 olarak
bulunmustur. Yetki devri alt boyutu igin, kalan dort sorunun puanlanmasi yeniden
yapilmistir. Buna gore 12-16 arasi puan ortalamasina sahip olanlar becerisi oldukga
gelismis (yiiksek), 8-11 arasit puan ortalamasina sahip olanlar gelismis (orta), 7 ve
altinda puan ortalamasina sahip olanlar ise bu becerileri gelistirilmeye ihtiyacit olan
(diistik) yoneticiler olarak degerlendirilmistir. Yoneticilerin yoOnetsel becerilerden

aldiklar1 puanlar minimum 4 ile maksimum 16 arasinda degismistir.

3.4. Verilerin Analizinde Kullanilan istatistiksel Yontemler

Aragtirma sonucunda elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) paket programi yardimiyla degerlendirilmistir. Oncelikle 6lgegin
giivenilirlik  analizinin ~ yapilmasinda Cronbach Alpha katsayis1  degerinden
yararlanilmigtir. Ayrica verilerin analizinde tanimlayic1 istatistiksel metotlarin
(ortalama, standart sapma, say1, yiizde) yan sira katilimcilarin demografik 6zelliklerine
gore farkliliklarin ortaya cikarilmasi igin iki ortalama arasindaki farkin 6nem kontrolii
(bagimsiz orneklerde t testi) ve One — Way ANOVA testinden yararlanilmistir.
One — Way ANOVA Testi ve Bagimsiz Orneklem T-Testi sonucunda istatistiksel olarak
anlaml fark bulunan gruplarda farkin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak i¢in

Tukey Testi kullanilmustir.

3.5. Arastirmanin Uygulanmasi ve Etik Boyut

Arastirmaya baslamadan once Sivas Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterliginden
yazili izin (Ek-3) alinmig ve veri toplama formlarinin uygulanmasi arastirmacinin
kendisi tarafindan yapilmistir. Veri toplama araglari uygulanmadan 6nce Cumhuriyet
Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulundan, arastirmanin
“etik kurul onay1” alimmistir (EK-2). Saglik yoneticisine, arastirmaya katilip katilmama
konusundaki kararin tamamen kendilerine ait oldugu, anket formuna isim

yazilmayacagi, bu caligmadan toplanilacak verilerin sadece arastirma kapsaminda
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kullanilacagi, gizliligin kesinlikle saglanacagi belirtilmistir. Anket yiiz yiize goriisme
yontemi ile uygulanmistir. Saglik yoneticilerinin bir kismi1 hemen cevaplayarak anketi
teslim etmis, bir kismi ise daha sonraki giinler i¢in randevu alinarak ve o giinlerde
ziyaret edilerek anketler toplanmigtir. Veri toplama 01 Aralik 2015 - 29 Subat 2016

tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.

3.6. Stmirhiliklar

Bu arastirma sadece Sivas il merkezinde Saglik Bakanligina bagli hastanelerde (Sivas
Devlet Hastanesi, Sivas Numune Hastanesi ve Sivas Agiz ve Dis Merkezi) gorev yapan
hastane yoneticilerini kapsamaktadir. Sonuglarin, Tiirkiye genelindeki Saglik
Bakanligina bagli diger saglik yoneticilerine genellenemez olusu bu arastirmanin

sinirliliklan olarak kabul edilmektedir.
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4. BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde gelistirilmis olan 6lgme araclarindan elde edilen verilerin

analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlar sunulmustur.

4.1. Aragtirmaya Katilan Saghk Yéneticilerinin Demografik Ozelliklerine Gore
Dagilim

Tablo 7: Arastirmaya Katilan Kisilerin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Sayl Yiizde (%0)
Kadin 64 55,7

Erkek 51 44,3

Yas Say1 Yiizde (%0)
20-29 14 12,2
30-39 51 443
40-49 39 33,9
50-59 11 9,6
Medeni Durum Say1 Yiizde (%0)
Evli 101 87,8
Bekar 14 12,2
Egitim Durumu Say1 Yiizde (%0)
On lisans 10 8,7
Lisans 48 41,7
Doktora ya da yiiksek lisans 10 8,7
Tipta uzmanlk 47 40,9
Kurumda Bulundugu Pozisyon Say1 Yiizde (%0)
Hastane yoOneticisi 3 2,6
Bashekim ve yardimcisi 7 6,1
Saglik hizmetleri miidiirii ve yardimcisi 6 5,2
Birim sorumlusu doktor 38 33,0
Birim sorumlusu hemsire 54 47.0
Diger 7 6,1
Meslekteki Toplam Calisma Yili Sayi Yiizde (%0)
0-5 5 4,3
6-10 20 17,4
11-20 49 42,6
21 ve tizeri 41 35,7
Yonetici Olarak Calisma Yih Say1 Yiizde (%)
0-5 66 57,4
6-10 20 17,4
11-15 13 11,3
16-20 12 10,4
21 ve lizeri 4 3,5
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Kurumdaki Toplam Calisma Yili Say1 Yiizde (%)

0-5 37 32,2
6-10 28 24,3
11-15 22 19,1
16-20 13 11,3
21 ve lzeri 14 12,2
Kag¢ Yoneticiye Sorumlusunuz Say1 Yiizde (%)
1 yonetici 25 21,7
2 yonetici 31 27,0
3 ve daha fazla yonetici 59 51,3
Size Bagh Calisan Personelin Egitim Diizeyi Say1 Yiizde (%0)
Lise 10 8,7
On lisans ve Lisans 94 81,7
Lisansiistii 11 9,6

Giinlik Kararlarmzda  Kurum  Biit¢esinde
Meydana Gelen Degisimlerden Ne Olgiide

Etkilenirsiniz Say1 Yiizde (%0)
Hic etkilenmem 15 13,0
Nadiren etkilenirim 41 35,7
Kararsizim 12 10,4
Siklikla etkilenirim 40 34,8
Cok etkilenirim 7 6,1

Giinliik Islemlerinizle ilgili Karar Almak Zorunda
Kaldigimizda Nasil Davranirsiniz

Say1 Yiizde (%0)
Higbir zaman tek basima karar almam 20 17,4
Nadiren tek basima karar alirnm 61 53,0
Kararsizim 1 0,9
Siklikla tek basima karar alirim 33 28,7
Her zaman tek basima karar alirim 0 0
TOPLAM 115 100,0

Arastirmaya katilan saghik  yoneticilerinin  Gzellikleri  incelendiginde,
katilimcilarin % 55,7 si kadin, %44,3” i erkek, % 12,2 si bekar, %87,8” i evli oldugu
belirlenmistir. Katilimeilarin %44,3° i 30-39 yas aralifinda iken %33,9 'u 40-49 yas
araligindadir. Katilmcilarin %41,7° si lisans, %40,9° u tipta uzmanlik mezunu
oldugunu belirlenmistir. Katilmcilarin %33° @ birim sorumlusu doktor, %47’ si

sorumlu hemsireler olusturmaktadir.
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Arastirmaya katilan yoneticilerin %57,4” i 0-5 y1l aras1 yonetici olarak calisma
sliresine sahiptir. Arastirmaya katilanlarin  %32,2° si 0-5 yil ayn1 kurumda ¢alisma
stiresine sahiptir. Arastirmaya katilanlarin %81,7° sine bagl olarak ¢alisan personeller
On lisans ve lisans mezunu iken, %51,3” i {i¢ ve daha fazla yoneticiye kars1 sorumludur.
Yoneticilerin %53’ i nadiren tek basina karar alirken, %35.7” si giinliik kararlarinda

kurum biitgesinde meydana gelen degismelerden nadiren etkilendigini belirtmistir.

4.2. Arastirmaya Katilan Saghk Yoneticilerinin Yonetsel Becerilerine iligkin
Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerine ait
ana boyutlarina ve alt boyutlarmma dair bulgulara yer verilmektedir. Tablo 8 ’de
arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerinin ortalamalar
gosterilmektedir.

Tablo 8: Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Ortalamalari
(Ana Boyutlar)

ANA BOYUTLAR .
ORTALAMA STAND. SAP. MIN. MAX.
Operasyonel Beceriler 14,33 1,47 9,20 17,80
Tliskisel Beceriler 16,37 1,53 11,25 19,75
Analitik Beceriler 12,48 2,93 6,75 19,00

Operasyonel beceriler; baglilik, motivasyon, takim performansi, yetki devri ve
zaman ve stres yonetimi becerilerinden olusmaktadir. iliskisel beceriler; liderlik,
catisma yonetimi, danigmanlik etme ve goriisme ve etkili ve stratejik iletisim
becerilerinden olusmaktadir. Analitik beceriler; stratejik diistinme ve karar verme,
biit¢eleme, finansal ve insan kaynaklarina uyum, kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum

becerilerinden olugmaktadir.

Yonetsel beceri 6lgeginin puanlanmasinda, yoneticilerin yonetsel becerilerden
aldiklar1 puanlar minimum 5 ile maksimum 20 arasinda degismektedir. 16-20 aras1 puan
ortalamasima sahip olanlar becerisi olduk¢a gelismis (yliksek), 11-15 arasi puan

ortalamasina sahip olanlar gelismis (orta), 10 ve altinda puan ortalamasina sahip olanlar
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ise bu Dbecerileri gelistirilmeye ihtiyact olan (diisiik) yoneticiler olarak

degerlendirildiginde, yonetsel beceri diizeyleri asagidaki gibi saptanmistir.

Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeyleri ii¢ ana
boyutta incelendiginde operasyonel ve analitik becerilerinin gelismis oldugu, iligkisel

becerilerinin ise olduk¢a geligsmis oldugu goriilmektedir.

Tablo 9 ’da arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri
diizeylerinin ortalamalar1 gosterilmektedir.

Tablo 9: Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Ortalamalari
(Alt Boyutlar)

ORT. SS. MIN. MAX.
Motivasyon 16.50 2.38 8 20
Baglilik 12.86 2.63 5 20
Takim Performansi 15.88 1.98 11 20
Yetki Devri 11.80 1.72 11 16
Tletisim 16.23 2.01 11 20
Catisma Y Onetimi 16.93 2.17 10 20
Liderlik 15.94 2.14 11 20
Danismanlik Etme ve Goriisme 16.38 2.19 9 20
Stratejik Diistinme ve Karar Verme 15.60 2.38 7 20
Biitceleme 10.16 4.97 5 20
Finansal ve Insan Kaynaklarmni Inceleme 9.06 4.90 5 20
Kurumsal ve Kisisel Kaynaklara Uyum 15.01 2.72 5 20
Zaman ve Stres YOnetimi 15.13 2.54 5 20

Aragtirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerine ait alt
boyutlar incelendiginde; 13 yonetsel becerinin 4’tiniin olduk¢a gelismis, 7’sinin
gelismis, 2’sinin ise diisiikk diizeyde oldugu goriilmektedir. Oldukga gelismis diizeyde
olan beceriler; “motivasyon” (16,5042,38), “iletisim” (16,23+2,01), “catisma yonetimi”
(16,93+£2,17), “danismanlik etme ve goriisme” (16,38+2,19)dir. Gelismis diizeyde olan

beceriler “baghlik” (12,86+2,63), “takim performansi” (15,88+1,98), “yetki devri”
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(13,93+£2,05), “liderlik” (15,94+2,14), “stratejik distiinme ve karar verme”
(15,60+2,38), “kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum” (15,01+2,72), “zaman ve stres
yonetimi” (15,13+£2,37)dir. Diisiik diizeye sahip olan yonetsel beceriler ise “biitgeleme”

(10,16+4,97) ve “finansal ve insan kaynaklar1 izleme” (9,06+4,90) dir.

4.3. Arastirmaya Katilan Saghk Yoéneticilerinin Demografik ve Kurumsal
Ozelliklerine Gore Yonetsel Beceri Diizeylerine Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin tanimlayici
ozelliklerine gore yonetsel beceri diizeylerinde farklilasma olup olmadigma iliskin

yapilan analizlerin bulgularina yer verilmektedir.
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Tablo 10: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Dagilimi

Yas T
20—29 (14) | 30-39(51) | 40-49(39) | 50-59 (11) U
Yonetsel Beceriler = p K
Ort. SS Ort. SS | Ort. | SS Ort. SS E
Y
Motivasyon 17,35 | 2,09 | 16,35 | 2,48 | 16,23 | 2,38 | 17,09 | 2,12 | 1,06 | 0,368
Baghihk 13,78 | 3,01 | 12,51 | 2,66 | 12,56 | 2,40 | 14,36 | 2,29 | 2,31 | 0,080
Takim Performansi 16,64 | 2,37 | 1592 | 2,12 | 1556 | 1,81 | 15,91 1,04 | 1,031 | 0,382
Yetki Devri 11,57 | 1,79 | 11,88 | 1,76 | 11,74 | 1,67 | 12,00 | 1,90 | 0,179 | 0,911
fletisim 16,36 | 2,16 | 16,06 | 2,05 | 16,18 | 2,10 | 17,00 | 1,22 | 0,811 | 0,490
Catisma Yonetimi 17,17 | 1,56 | 16,90 | 2,10 | 16,74 | 2,61 | 17,45* | 1,57 | 0,349 | 0,790
Liderlik 16,07 | 2,78 | 15,76 | 2,12 | 15,97 | 2,12 | 16,54 | 1,12 | 0,420 | 0,739
Damismanhk Etme ve Goriisme 16,93 | 2,16 | 16,45 | 2,27 | 1592 | 2,29 | 17,00 1,09 | 1,175 | 0,323
Stratejik Diisiinme ve Karar Verme | 1542 | 224 | 1594 | 2,54 | 1508 | 224 | 16,18 | 2,18 | 1,224 | 0,304
4>1
Biitceleme 8,64 | 408 | 1023 | 468 | 9,33 | 494 | 1473 | 536 | 4219 | 0,007* | 4>2
4>3
Finansal ve Insan Kaynaklarm |7 5) | 376 | 943 | 401 | 836 [ 490 | 1227 | 504 | 2,711 | 0,048* | 4>1
Inceleme
Kurumsal ve l‘j;i‘;:‘ Kaynaklara | 1,21 | 270 | 14,73 | 249 | 1556 | 3,17 | 1573 | 1,85 | 0,985 | 0,403
Zaman ve Stres Yonetimi, 1585 | 2,14 | 1515 | 2,05 | 14,74 | 3,16 | 1545 | 1,69 | 0,736 | 0,533
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Ankete katilan saglik yoOneticilerinin yas gruplarina gore yonetsel beceri
diizeylerinde farklilasma olup olmadigini incelemek i¢in One — Way ANOVA (Tek
Yonli ANOVA) testi yapilmistir. Test sonuglarina gore yoneticilerin yaglarina gore;
motivasyon, baglilik, takim performansi, yetki devri, iletisim, liderlik, ¢atisma yonetimi,
danmismanlik etme ve goriisme, stratejik diistinme ve karar verme, kurumsal ve kisisel
kaynaklara uyum, zaman ve stres yonetimi becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir
farkin olmadig1 belirlenmistir (p>0,05). Biit¢celeme ve finansal ve insan kaynaklarinin

incelenmesi becerilerinde istatistiksel agidan anlamli farkliliklar belirlenmistir.

Bu tabloya gore en yiiksek yonetsel beceri puan ortalamas: ( X =17,45) puan ile
50 — 59 yas grubunda catisma yoOnetimi becerisi en diisiik yOnetsel beceri puan
ortalamas1 ( X =7,21) puan ile 20 — 29 yas grubunda finans ve insan kaynaklari

incelemesi becerisi Uizerinedir.

Hangi gruplar arasinda farkliliklar bulundugu gérmek icin yaptigimiz Tukey
testi sonuclarina gore yas gurubu 50-59 yas araliginda olan yoneticilerin biit¢eleme
becerisi (X =14,73) puanlari, diger yas gurubundakilere gore istatistiksel agidan
anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05). Yas gurubu 50-59 yas araliginda olan
yoneticilerin finans ve insan kaynaklar1 incelemesi becerisi (X =12,27) puanlar1, yas
gurubu 20-29 yas araliginda olan yoneticilerin finans ve insan kaynaklar1 incelemesi
becerisi (X =7,21) puanlarindan istatistiksel agidan anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 11: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Dagilimi

Cinsiyet
Yonetsel Kadin (64) Erkek (51)
Beceriler Ortalama Standart Ortalama Standart T P
Sapma Sapma
Motivasyon 16,41 2,18 16,62 2,63 -0,493 0,623
Baghhk 12,98 2,77 12,71 2,47 0,561 0,576
Talam 15,97 2,06 15,78 1,89 049 | 0,622
Performansi
Yetki Devri 12,13 1,67 11,41 1,73 2,24 0,027*
Tletisim 16,23 2,04 16,24 2,00 -0,002 0,998
Catisma 17,18 1,81 16,61 255 1,423 | 0,157
Yonetimi
Liderlik 15,97 2,10 15,92 2,22 0,117 0,907
Damsmanhk
Etme ve 16,64 2,05 16,06 2,33 1,421 0,158
Goriisme
Stratejik
Diisiinme ve 15,61 2,14 15,61 2,68 0,003 0,997
Karar Verme
Biitceleme 8,89 4,46 11,76 5,16 -3,148 0,002*
Finansal ve
Insath 8,17 4,62 10,19 506 | -2.213 | 0,029*
Kaynaklarim
inceleme
Kurumsal ve
Kisisel 14,89 2,61 15,37 286 | -0942 | 0348
Kaynaklara
Uyum
Zaman ve
Stres 15,28 2,14 14,94 2,99 0,710 0,479
Yonetimi.

Ankete katilan saglik yoneticilerinin cinsiyet degiskenine gore yoOnetsel beceri
diizeylerinde farklilagma olup olmadigini incelemek i¢in bagimsiz 6rneklem t testi
yapilmustir. Test sonuglarina gére yoneticilerin cinsiyet degiskenine gdre; motivasyon,
baglilik, takim performansi, iletisim, liderlik, ¢atisma yonetimi, danismanlik etme ve
goriisme, stratejik diistinme ve karar verme, kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum,
zaman ve stres yonetimi becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir farkin olmadig:

belirlenmistir (p>0,05). Yetki devri, biitgeleme ve finansal ve insan kaynaklarinin
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incelenmesi becerilerinde kadinlar ile erkekler arasinda istatistiksel agidan anlamli

farkliliklar bulunmustur.

Bu tabloya gore kadinlarda en yiiksek yoOnetsel beceri puan ortalamasi
(X =17,18) puan ile c¢atisma yonetimi becerisi, en diisiik ydnetsel beceri puan

ortalamasi ( X =8,17) puan ile finans ve insan kaynaklar: incelemesi becerisidir.

Bu tabloya gore erkeklerde en yiliksek yonetsel beceri puan ortalamasi
(X =16,62) puan ile motivasyon becerisi, en diisiik yonetsel beceri puan ortalamasi
(X =10,19) puan ile finans ve insan kaynaklari incelemesi becerisidir. Arastirmaya
katilan erkek yoneticilerin finans ve insan kaynaklari incelemesi (X =10,19) ve
biitgeleme ( > =11,76) becerileri puan ortalamalar1 bayan yoneticilerin finans ve insan
kaynaklar1 incelemesi (X =8,17) ve biitceleme (X =8,89) becerileri puan
ortalamalarindan yiiksek oldugu saptanmistir. Arastirmaya katilan kadin yoneticilerin
yetki devri (X =12,13) beceri puan ortalamalar1 erkek yoneticilerin yetki devri
(X =11,41) becerileri puan ortalamalarindan yiiksek oldugu saptanmstir. Elde edilen
bulgulardan kadin ve erkek yoéneticilerin finans ve insan kaynaklari incelemesi ve

biitceleme becerisi disinda benzer diizeyde yonetsel becerilere sahip oldugu sdylenebilir.
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Tablo 12: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Medeni Durumlarina Gore
Dagilimi

Medeni Durum
Yonetsel Evli (101) Bekar (14)
Beceriler Ortalama Standart Ortalama Standart T P
Sapma Sapma
Motivasyon 16,43 2,45 17,07 1,77 -0,950 0,344
Baghhk 12,92 2,59 12,43 2,98 0,653 0,515
Takim 15,86 1,99 16,07 194 | -0370 | 0,712
Performansi
Yetki Devri 11,76 1,73 12,14 1,75 -0,771 0,442
iletisim 16,24 2,01 16,14 2,14 0,181 0,857
Catisma 16,88 2,23 17,28 1,77 -0,649 | 0,518
Yonetimi
Liderlik 15,91 2,10 16,21 2,49 -0,495 0,622
Damismanhk
Etme ve 16,42 2,16 16,07 2,43 0,565 0,573
Goriisme
Stratejik
Diisiinme ve 15,57 2,44 15,85 1,92 -0,415 0,679
Karar Verme
Biitceleme 10,38 5,06 8,64 4,11 1,435 0,167
Fin_ansal ve
Insan
Kaynaklarim 9,31 5,03 7,36 3,65 1,779 0,090
inceleme
Kurumsal ve
Kisisel 15,20 2,76 14,42 2,44 0,990 | 0,324
Kaynaklara
Uyum
Zaman ve Stres |y o3 2,53 15,79 261 | -1,028 | 0,306
Yonetimi.

Ankete katilan saglik yoneticilerinin medeni durumlarina gore yonetsel beceri
diizeylerinde farklilasma olup olmadigini incelemek i¢in bagimsiz orneklem t testi
yapilmigtir. Test sonuglarina gore yoneticilerin medeni durumlaria gore; yonetsel beceri
diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli fark gostermedigi bulunmustur. Bu tabloya gore
en yiiksek yonetsel beceri puan ortalamasi (X =17,28) puan ile bekarlarm ¢atisma
yonetimi becerisi, en diisiik yonetsel beceri puan ortalamasi ( X =7,36) puan ile

bekarlarin finans ve insan kaynaklari” becerisi {izerine oldugu goriilmektedir.
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Tablo 13: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Egitim Durumlarina Gore
Dagilimi
Egitim Durumu T
. Doktora Tipta - U
ggg;?:;‘r Yiiksek | Uzmanhk | Lisans (48) 0“(11‘8;'“5 . . | K
Lisans (10) (47) E
Ort. SS | Ort. | SS | Ort. | SS | Ort. | SS Y
Motivasyon 16,70 | 2,71 | 16,26 | 2,73 | 16,72 | 1,87 | 16,40 | 2,71 | 0,337 | 0,799
Baghhk 12,80 | 2,57 | 12,70 | 2,49 | 12,83 | 2,80 | 13,80 | 2,74 | 0,477 | 0,699
Takim 1670 | 157 | 1540 | 1,84 | 15,94 | 2,09 | 17,10 | 1,91 | 2,888 | 0,039% | 4>2
Performansi
Yetki Devri 11,80 | 0,92 | 1165|186 | 12,02 | 1,73 | 11,50 | 1,78 | 0,458 | 0,712
Tletisim 16,50 | 2,12 | 16,34 | 2,01 | 16,02 | 2,00 | 16,50 | 2,22 | 0,332 | 0,802
Catisma | 4594 | 314 | 16,61 | 2,11 | 17,02 | 2,08 | 17,00 | 1,76 | 1,015 | 0,389
Y Oonetimi
Liderlik 17,10 | 2,02 | 15,40 | 1,97 | 16,22 | 2,27 | 16,00 | 1,94 | 2,327 | 0,079
Damsmanhk
Etme ve 17,50 | 1,96 | 16,02 | 2,12 | 16,56 | 2,22 | 16,10 | 2,42 | 1,475 | 0,225
Goriisme
Stratejik
D“f;‘;‘g‘fve 16,80 | 1,75 | 15,57 | 2,74 | 15,48 | 2,02 | 15,20 | 2,69 | 0,981 | 0,404
Verme
Biitceleme | 13.80 | 5,88 | 11,32 | 484 | 871 | 448 | 810 | 4,09 | 5,060 | 0,003* ﬁj
e
13,90 | 6,24 | 9,17 | 437 | 8,13 | 461 | 8,30 | 514 | 4,245 | 0,007* | 1>3
Kaynaklarim
X 1>4
Inceleme
Kurumsal ve
Kisisel
1560 | 2,59 | 15,09 | 2,78 | 14,73 | 2,65 | 16,50 | 2,84 | 1,299 | 0,279
Kaynaklara
Uyum
Zaman ve
Stres 15,10 | 2,42 | 14,83 | 3,02 | 15,27 | 2,07 | 15,90 | 2,42 | 0,566 | 0,639
Yonetimi.

Ankete katilan saglik yoneticilerinin egitim durumlarina gore yoOnetsel beceri

diizeylerinde farklilasma olup olmadigimni incelemek igin One — Way ANOVA (Tek
Yonli ANOVA) testi

yapilmistir.

Test

sonuclarina goére yoneticilerin egitim

durumlarina gore; motivasyon, baglilik, yetki devri, iletisim, liderlik, ¢atisma yonetimi,

danigsmanlik etme ve gorlisme, stratejik diisiinme ve karar verme, kurumsal ve kisisel

kaynaklara uyum, zaman ve stres yonetimi becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir

farkin olmadigr belirlenmistir (p>0,05). Takim performansi, biitceleme ve finansal ve
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insan kaynaklariin incelenmesi becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir farkliliklar

gostermektedir.

Bu tabloya gore en yiiksek yonetsel beceri puan ortalamasi ( X =17,90) puan ile
doktora ve yiiksek lisans yapanlar grubunda catisma yoOnetimi becerisi, en diisiik
yonetsel beceri puan ortalamasi ( X =8,10) puan ile &nlisans grubunda biitgeleme

becerisi iizerine oldugu goriilmektedir.

Hangi gruplar arasinda farkliliklar bulundugu gérmek icin yaptigimiz Tukey
testi sonuglarina gore; egitim durumu Onlisans olan yoneticilerin takim performansi
becerisi (X =17,10) puanlar1 egitim durumu tipta uzmanlk olan yoneticilerin takim
performans1 becerisi (X =15,40) puanlarindan istatistiksel acidan anlamli diizeyde
yiiksek bulunmustur (p<0,05). Egitim durumu lisansiistii olan yoOneticilerin biitgeleme
becerisi (X =13,80) puanlar1 egitim durumu lisans ( X =8,71) ve &nlisans ( X =8,10)
olan ydneticilerin biitceleme becerisi puanlarindan istatistiksel agidan anlamli diizeyde
yiksek bulunmustur (p<0,05). Benzer sekilde egitim durumu lisansiistii olan
yoneticilerin finansal ve insan kaynaklarmin incelenmesi becerisi ( X =13,90) puanlar1
egitim durumu tipta uzmanhk (X =9,17), lisans (X =8,13) ve &nlisans (X =8,30)
olan yoneticilerin finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi becerisi puanlarindan

istatistiksel agidan anlaml diizeyde yiliksek bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 14: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Kurumda Calisma Siiresi Gére Dagilimi

KURUMDA CALISMA SURESI T
) ' 0-5(37) | 6-10(28) | 11—15(22) | 16-20 (13) | 21+ (14) U
YONETSEL BECERILER ot . o K
ort. | ss | ort. | SS ss | ort | ss | ort | sS E
Y
Motivasyon 16,16 | 2,5 | 1685 | 2,7 | 169 | 2,7 | 17,15 | 1,1 | 17,00 | 1,2 | 1,75 | 0,373
Baghilik 1224 | 22 | 1303 | 2,8 | 121 | 21 |1500| 2,2 | 13,42 | 3,1 | 3,53 | 0,000% | 4>1,3
Takim Performansi 1581|123 (16,21 | 19 155 19 |1561| 19 | 16,21 | 1,3 | 0,51 | 0,728
Yetki Devri 11,84 | 1,8 | 11,64 | 16 | 11,7 | 1,8 | 1163 | 1,5 | 1242 | 1,5 | 0,60 | 0,661
fletisim 1581 | 2,1 | 16,07 | 2,4 | 16,7 | 1,7 | 17,00 | 1,3 | 16,07 | 1,5 | 1,34 | 0,260
Catisma Yénetimi 16,81 | 2,2 | 16,85 | 2,2 | 169 | 2,2 | 16,76 | 2,0 | 17,50 | 1,9 | 0,28 | 0,888
Liderlik 1551 | 2,3 | 16,07 | 22 | 156 | 2,2 | 16,23 | 2,0 | 16,92 | 1,0 | 1,32 | 0,267
Damsmanhik Etme ve Goriigme | 16,37 | 2,3 | 16,00 | 2,0 | 165 | 2,4 | 1653 | 2,4 | 16,85 | 1,5 | 0,41 | 0,799
Stratejik Diisiinme ve Karar Verme 15,18 | 25 (1582 | 24 | 16,2 | 23 |1492| 1,7 | 16,07 | 2,2 | 1,11 | 0,355
Biitceleme 856 | 39 | 10,64 | 46 | 120 54 | 884 | 52 | 11,35 | 6,0 | 2,33 | 0,060
Finansal ve Insan Kaynaklarmt | 267 | 35 | 939 [ 51 [100| 55 | 800 | 53 | 10,00 | 55 | 1,91 | 0,113
Inceleme
Kurumsal ve 5}‘;‘;‘]’1 Kaynaklara | 1, 05 | 23 [ 1589 | 25 | 153 | 34 |1553| 30 | 1557 | 1,6 | 2,34 | 0,059
Zaman ve Stres Yonetimi. 1448 | 26 | 1689 | 20 | 153 | 23 | 1538 | 2.1 | 1464 | 1,0 | 143 | 0,227
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Ankete katilan saglik yoneticilerinin kurumda calisma siiresine gore yonetsel
beceri diizeylerinde farklilasma olup olmadigini incelemek icin One — Way ANOVA
(Tek Yonlii ANOVA) testi yapilmistir. Test sonuglarina gore yoneticilerin kurumda
calisma siiresine gore; motivasyon, yetki devri, iletisim, takim performansi, liderlik,
catisma yonetimi, danismanlik etme ve goriisme, Stratejik diisiinme ve karar verme,
zaman ve stres yonetimi, blitceleme, finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi ve
kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir farkin
olmadigi belirlenmistir (p>0,05). Baglilik becerisinde istatistiksel a¢idan anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Bu tabloya gore en yiiksek ydnetsel beceri puan ortalamasi ( X =17,50) puan
ile 21 y1l ve tizeri ¢alisanlarda ¢atisma yonetimi becerisi lizerine oldugu, en disiik
yonetsel beceri puan ortalamasinin ise ( X =7,67) puan ile 0- 5 yil arasinda calisanlar

arasinda finans ve insan kaynaklar1 incelemesi becerisi iizerine oldugu anlagilmaktadir.

Hangi gruplar arasinda farkliliklar bulundugu goérmek icin yaptigimiz Tukey
testi sonuglarina gore; kurumda calisma siiresi 21 y1l ve iizeri olan ydneticilerin baglilik
becerisi (X =13,42) puanlar1 kurumda calisma siiresi 0-5 y1l (X =12,24) ve 11-15
(X =12,10) yil olan y®neticilerin baglhlik becerisi puanlarindan istatistiksel agidan

anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 15: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Toplam Calisma Yilina Gore

Dagilimi
. Toplam Calisma Yih
o oneteel 0-5() | 6-10(20) | 11-20(49) | 21+ (41) - o
Ort. | SS | Ort. | SS | Ort. | SS | Ort. SS
Motivasyon | 16,40 | 4,04 | 16,65 | 2,37 | 16,24 | 2,69 | 16,76 | 1,73 | 0,368 | 0,776
Baghhk 12,00 | 1,00 | 12,15 | 2,43 | 13,10 | 2,90 | 13,02 | 2,51 | 0,849 | 0,470
Takin 4500 | 339 | 16,45 | 1,95 | 15,86 | 2,09 | 15,63 | 1,65 | 0,765 | 0,516
Performansi
Yetki Devri | 13,40 | 2,07 | 11,45| 1,61 | 11,61 | 1,69 | 12,02 | 1,71 | 2,195 | 0,093
Tletisim 17,20 | 2,77 | 1565 | 2,16 | 16,18 | 2,03 | 16,46 | 1,83 | 1,130 | 0,340
Catisma | 1650 | 195 | 17,05 | 2,19 | 16,80 | 241 | 17,07 | 1,98 | 0,175 | 0,913
Y Onetimi
Liderlik 15,80 | 2,17 | 1490 | 2,40 | 16,08 | 2,09 | 16,32 | 1,98 | 2,132 | 0,100
Danismanhk
Etme ve 15,80 | 2,39 | 16,35 | 1,98 | 16,45 | 2,59 | 16,39 | 1,77 | 0,131 | 0,941
Goriisme
Stratejik
Diisiinme ve | 17,40 | 2,19 | 1490 | 2,27 | 15,76 | 2,67 | 15556 | 2,00 | 1,625 | 0,188
Karar Verme
Biitceleme 9,00 | 3,08 | 845 | 3,74 | 10,20 | 4,76 | 11,10 | 5,76 | 1,379 | 0,253
Finansal ve
insan
720 | 294 | 7,75 | 3,57 | 9,16 | 505 | 9,83 540 | 1,059 | 0,370
Kaynaklarim
inceleme
Kurumsal ve
Kisisel
13,00 | 2,00 | 14,90 | 2,15 | 14,90 | 2,80 | 15,71 | 2,86 | 1,833 | 0,145
Kaynaklara
Uyum
Zaman ve
Stres 14,40 | 1,34 | 1530 | 1,98 | 15,33 | 3,15 | 14,90 | 2,10 | 0,367 | 0,777
Yonetimi.

Ankete katilan saglik yoneticilerinin ¢alisma yilina gore yonetsel beceri

diizeylerinde farklilasma olup olmadigini incelemek i¢in One — Way ANOVA (Tek

Yonli ANOVA) testi yapilmistir. Test sonuglarina gére yoneticilerin toplam calisma

yilina gore; yonetsel beceri diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli fark gostermedigi

bulunmustur.
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Bu tabloya gore en yiiksek yonetsel beceri puan ortalamas: ( X =17,40) puan ile
0-5 yil arasinda calisanlarda stratejik diisiinme ve karar verme becerisi tizerine oldugu,
en diisiik yonetsel beceri puan ortalamasinin ise ( X =7,20) puan ile 0-5 yil arasinda
calisanlarda arasinda finans ve insan kaynaklari incelemesi becerisi iizerine oldugu

anlasilmaktadir.
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Tablo 16: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Yonetici Olarak Calisma Yilina Gére Dagilimi

Yonetici Olarak Calisma Yih
g . 0-5(66) | 6-10(20) | 11-15 16 - 20 21+ (4)
Yonetsel Beceriler (13) (12) = p Tukey
Ort. | SS | Ort. | SS | Ort. | SS | Ort. | SS | Ort. | SS
Motivasyon 16.27 | 2.71 | 1650 | 1.73 | 16,85 | 2,19 | 17.17 | 1.85 | 17.25 | 1.26 | 0.5 | 0,704
Baghlik 12.53 | 2,46 | 13.40 | 2.85 | 13.77 | 3,03 | 13,17 | 1,75 | 11,75 | 4,79 | 1,0 | 0,372
Takim Performans 16,00 | 1,09 | 16,00 | 2.22 | 15,38 | 1,89 | 16,08 | 1.88 | 14,50 | 0,58 | 0.7 | 0,532
Yetki Devri 11,59 | 1,77 | 1155 | 1.66 | 12,07 | 1,75 | 12,66 | 1,30 | 13,25 | 1,25 | 1.9 | 0,107
fletisim 15.86 | 2,20 | 16,65 | 1.73 | 17,54 | 1,05 | 16,00 | 1.86 | 16.75 | 1,50 | 2,3 | 0,060
Catisma Yénetimi 16,73 | 2,40 | 17,00 | 1.56 | 17.15 | 1,77 | 18,00 | 1,90 | 16,00 | 2,71 | 1.1 | 0,365
Liderlik 15,76 | 2,27 | 16.10 | 1,99 | 15.62 | 2.10 | 17,33 | 1,15 | 15,25 | 2,36 | 1.6 | 0,172
Damismanlik Etme ve 16,21 | 2.32 | 16.40 | 2,09 | 16.85 | 1.86 | 17,00 | 2,34 | 15,75 | 0,96 | 0.6 | 0,693
Goriisme
Stmte"kD\‘Z‘;‘rﬁgeveKa”r 15,35 | 2,57 | 15,10 | 1,74 | 17,00 | 1,96 | 16,67 | 2,02 | 14,75 | 2,50 | 2,4 | 0,058
Biitceleme 10,00 | 490 | 825 |3.70 | 14.46 | 527 | 9,75 | 528 | 9,75 |3.86 | 3.5 | 0,010* g:i
Finansal ve Insan 9,05 | 488 | 7.45 | 3,85 |11,08|578| 933 |535(10,25|550| 12| 0332
Kaynaklarim Inceleme
Kurumsal ve Kisisel 14,65 | 2,34 | 1530 | 3.95 | 15,92 | 2,53 | 16,00 | 2.66 | 16.25 | 0,50 | 1.3 | 0,279
Kaynaklara Uyum
Zaman ve Stres Yonetimi. | 15.00 | 2,73 | 15.25 | 2.73 | 15.92 | 2.10 | 14.75 | 1.76 | 15.25 | 2.22 | 0.4 | 0,787
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Ankete katilan saglik yoneticilerinin yonetici olarak ¢alisma yilina gére yonetsel
beceri diizeylerinde farklilasma olup olmadigini incelemek icin One — Way ANOVA
(Tek Yonli ANOVA) testi yapilmistir. Test sonuglarina gore yoneticilerin yonetici
olarak calisma yilina gore; motivasyon, baglilik, yetki devri, iletisim, takim
performansi, liderlik, c¢atisma yonetimi, damismanlik etme ve gorlisme, Stratejik
diisiinme ve karar verme, zaman ve stres yonetimi, kurumsal ve kisisel kaynaklara
uyum ve finansal ve insan kaynaklarin incelenmesi becerilerinde istatistiksel agidan
anlamli bir farkin olmadigi belirlenmistir (p>0,05). Biit¢celeme becerisinde ise

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermektedir.

Bu tabloya gore en yiiksek yonetsel beceri puan ortalamasi ( X =18,00) puan ile
16-20 yil arasinda c¢alisanlarda catisma yoOnetimi becerisi iizerine oldugu, en diisiik
yonetsel beceri puan ortalamasmin ise (X =7,45) puan ile 6-10 yil arasinda
calisanlarda arasinda finans ve insan kaynaklari incelemesi becerisi iizerine oldugu

anlasilmaktadir.

Hangi gruplar arasinda anlamli bir farkin bulundugunu saptamak icin yapilan
Tukey testine gdre; yonetici olarak calisma siiresi 11-15 yil (X =14,46) olan
yoneticilerin biitceleme becerisi puanlar1 yonetici olarak ¢alisma siiresi 0-5 yil
(X =10,00) ve 6-10 y1l (X =8,25) olan yoneticilerin biitceleme becerisi puanlarindan
istatistiksel agidan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 17: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Kag Yoneticiye Karsi Sorumlu

Olduklarina Gore Yonetsel Beceri Diizeylerinin Dagilimi

Kac Yonetici Altinda Cahistigi

g;’c‘;ﬁglr 1(25) 2 (31) 3+ (59) - o | Tukey
Ort. SS Ort. SS ort. SS
Motivasyon 1,96 2,01 16,81 204 | 16,15 | 2,66 | 1,359 | 0,261
Baglihk 1252 | 2,66 | 13,29 | 2,22 | 12,78 | 2,83 | 0,645 | 0,527
Talam 1552 | 145 | 1568 | 1,87 | 16,15 | 2,21 | 1,135 | 0,325
Performansi
Yetki Devri | 12,20 | 1,58 | 12,03 | 1,68 | 11,53 | 1,78 | 1,718 | 0,184
Tletisim 16,88 | 1,72 | 1587 | 2,16 | 16,15 | 2,03 | 1,856 | 0,161
Catisma | 1200 | 164 | 1665 | 2,17 | 16,86 | 2,37 | 0,976 | 0,380
Yonetimi
Liderlik 16,60 | 1,35 | 16,19 | 2,07 | 1554 | 2,38 | 2,480 | 0,088
Damismanhk
Etme ve 16,88 | 1,81 | 16,16 | 2,08 | 16,29 | 2,39 | 0,855 | 0,428
Goriisme
Stratejik
Disiinme ve | 1500 | 175 | 1545 | 236 | 1515 | 2,48 | 5039 | 0,008% | 1>3
Karar
Verme
Biitceleme | 13,80 | 507 | 984 | 455 | 880 | 442 | 1047 | 0,000 izg
Finansal ve
insan
12,00 | 512 | 9552 | 520 | 7,59 | 4,06 | 8,168 | 0,000% | 1>3
Kaynaklarim
inceleme
Kurumsal ve
Kisisel
Kaynaklara | 1560 | 200 | 1571 | 183 | 1458 | 326 | 2339 | 0,101
Uyum
Zaman ve
Stres 1516 | 2,32 | 15,35 | 1,98 | 15,00 | 2,91 | 0,197 | 0,822
Yonetimi.

Ankete katilan saglik yoneticilerin kag yoneticiye karst sorumlu olduklarma gore

yonetsel beceri puan ortalamalari incelenmistir. Yoneticilerin kag yoneticiye karsi

sorumlu olduklarina gore yonetsel beceri diizeylerinde farklilasma olup olmadigin
incelemek i¢cin One — Way ANOVA (Tek Yonli ANOVA) testi yapilmistir.

Yoneticilerin kag yoneticiye karst sorumlu olduklarina gore; motivasyon, baglilik, yetki

devri, iletisim, takim performansi, liderlik, ¢atisma yonetimi, danigsmanlik etme ve

goriisme, kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum ve zaman ve stres yoOnetimi

becerilerinde istatistiksel acidan anlamli bir farkin olmadig: belirlenmistir (p>0,05).
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Stratejik diisinme ve karar verme, biitceleme ve finansal ve insan kaynaklarmin

incelenmesi becerilerinde ise istatistiksel agidan anlamli bir farkliliklar gostermektedir.

Bu tabloya gore en yiiksek yonetsel beceri puan ortalamas1 ( X =16,88) puan ile
bir yonetici altinda galisanlarda iletisim ve Stratejik diisiinme ve karar verme becerisi
lizerine oldugu, en diisiik yonetsel beceri puan ortalamasimin ise ( X =7,59) puan ile 6-
10 yil arasinda calisanlarda arasinda finans ve insan kaynaklari incelemesi becerisi
izerine oldugu anlasilmaktadir. Hangi gruplar arasinda anlamli bir farkin bulundugunu

saptamak i¢in yapilan Tukey testine gore;

Yoneticilerin kac¢ yoneticiye karst sorumlu olma durumlarina goére 1 yoneticiye
kars1 sorumlu olan ydneticilerin stratejik diisiinme ve karar verme becerisi (X =16,88)
puanlari, 3 ve daha fazla yoneticiye karsi sorumlu olan yoneticilerin stratejik diisiinme
ve karar verme becerisi (X =15,15) puanlarindan istatistiksel acidan anlaml diizeyde

yiiksek bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin kag yoneticiye karsi sorumlu olma durumlarina gore 1 yoneticiye
kars1 sorumlu olan yoneticilerin biitceleme ( X =13,80) becerisi puanlar1 2 yoneticiye
kars1 sorumlu olan (X =9,84) ve 3 ve daha fazla yoneticiye karsi sorumlu olan
yoneticilerin biitceleme becerisi (> =8,80) puanlarindan istatistiksel acidan anlaml

diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin ka¢ yoneticiye karst sorumlu olma durumlarina goére 1 yoneticiye
karst sorumlu olan yoneticilerin finansal ve insan kaynaklarini inceleme becerisi
(X =12,00) puanlar1 3 ve daha fazla yoneticiye karsi sorumlu olan ydneticilerin
finansal ve insan kaynaklarini inceleme becerisi ( X =7,59) puanlarindan istatistiksel

acidan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 18: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Dagilimi

Kurumdaki Pozisyon

Birim

Sag. Hiz.

Sorumlu

. . Hastane Bashekim ve . Diger
Yonetsel Beceriler PRI Sorumlusu Mdr. ve Yrd. Hemsire Tukey
Yoneticisi (3) | Yardimecilari (7) Doktor (38) © (54) ) F P
Oort. | sS | ort SS ort. SS Ort. | SS | ort | sS | ort. | ss
Motivasyon 1767 | 057 | 1843 | 0,98 1579 | 2,87 | 18,67 | 1,03 | 16,44 | 2,00 | 16,57 | 2,57 | 2,97 | 0,015 | 4>3
Baglilik 1567 | 058 | 1243 | 1,72 1239 | 2,62 | 1400 | 1,67 | 12,98 | 2,86 | 12,71 | 2,29 | 1,21 | 0,305
Takim Performansi 15,67 | 0,58 | 15,29 0,95 15,37 | 2,00 1750 | 2,07 | 16,13 | 2,05 | 16,14 | 1,68 1,68 | 0,144
Yetki Devri 10,00 | 1,00 | 12,14 | 1,06 11,68 | 1,94 [13,00 | 1,00 | 11,87 | 1,62 | 11,42 | 1,98 | 1,43 [ 0,219
Tletisim 18,00 | 0,00 | 1757 | 1,27 1584 | 2,06 | 1800 | 261 | 16,16 | 192 | 1529 | 1,60 | 2,80 | 0,020~ | 4>3
Catisma Yonetimi | 17,67 | 0,58 | 18,00 | 1,15 1621 | 242 | 1883 | 1,94 | 1693 | 197 | 17,86 | 241 | 256 | 0,031* | 4>3
Liderlik 16,67 | 058 | 17,29 | 1,25 1503 | 209 | 1833 | 1,03 | 1594 | 213 | 17,29 | 1,50 | 4,70 | 0,001* | 4>3
Damsmanhik Etme | ;733 | 058 | 1757 | 1,00 1563 | 211 |17,83 | 117 |1639 [226 |1757 |207 |251 |0,034* | 4>3
ve Goriisme
Stratejik Diisinme ve | 535 | 059 | 1800 | 1,29 1508 | 276 |1800 | 1,90 | 1526 |2,05 | 1643 |162 |388 |o0003% | 273
Karar Verme 4>3
13,5
Biitceleme 18,67 | 058 | 16,57 | 1,72 961 |406 |1350 |521 |809 |413 [1629 |3,50 | 134 |0,000* | 2>35
63,5
Finansal ve insan ;Zgg
Kaynaklarim 15,33 | 0,58 | 15,28 1,80 7,61 3,41 13,66 | 527 | 7,29 3,90 | 17,85 | 2,54 19,8 | 0,000* 4>3’5
Inceleme 6>3,5
Kurumsal ve Kisisel | 1635 | 58 | 1714 | 1,67 1463 290 |1566 |216 | 1503 |287 |1514 | 134 | 120 | 0313
Kaynaklara Uyum
Zaman ve Stres 16,33 | 1,15 | 1586 | 1,86 1439 [3,18 | 16,00 |2,00 |1546 |215 |1457 |237 | 129 | 0,273
Yonetimi.
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Ankete katilan saglik yoneticilerinin kurumdaki pozisyonlarina gore yonetsel
beceri diizeylerinde farklilasma olup olmadigini incelemek icin One — Way ANOVA
(Tek Yonlit ANOVA) testi yapilmustir. Test sonuglarina gore yoneticilerin kurumdaki
pozisyonlarna gore; baglilik, yetki devri, takim performansi, kurumsal ve kisisel
kaynaklara uyum ve zaman ve stres yonetimi becerilerinde istatistiksel agidan anlaml
bir farkin olmadigi belirlenmistir (p>0,05). Motivasyon, iletisim, liderlik, ¢atisma
yonetimi, danigsmanlik etme ve goriisme, Stratejik diisiinme ve karar verme, biit¢eleme
ve finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi becerilerinde ise istatistiksel acidan

anlaml1 bir farkliliklar gostermektedir.

Bu tabloya gore en yiiksek ydnetsel beceri puan ortalamasi ( X =18,83) puan
ile saglik bakim hizmetleri miidiirii ve yardimcilarinda g¢atisma yonetimi becerisi ve
liderlik becerisi tizerine oldugu, en diisiik yonetsel beceri puan ortalamasinin ise
(X =7,29) sorumlu hemsirelerde finans ve insan kaynaklar1 incelemesi becerisi iizerine
oldugu anlasilmaktadir. Hangi gruplar arasinda anlamli bir farkin bulundugunu

saptamak i¢in yapilan Tukey testine gore;

Yoneticilerin kurumdaki calistiklart pozisyona gore saglik bakim hizmetleri
miidiirii ve yardimcisi olan ydneticilerin motivasyon ( X =18,67), iletisim ( > =18,00),
catisma ydnetimi ( X =18,83), stratejik diisiinme ve karar verme (X =18,00), liderlik
(X =18,33) ve damismanlik etme ve goriisme (X =17,83) becerileri puanlar1 birim
sorumlusu doktor olan ydneticilerin motivasyon (X =15,79), iletisim (X =15,84),
catisma yonetimi( X =16,21), liderlik (X =15,03), stratejik diisiinme ve karar verme
(X =15,08) ve damismanlik etme ve goriisme (X =15,63) becerileri puanlarindan

istatistiksel agidan anlaml diizeyde yliksek bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin kurumdaki ¢aligtiklar1 pozisyona goére bashekim ve yardimcilar
olan yoneticilerin stratejik diisiinme ve karar verme becerisi (> =18,00) puanlar1 birim
sorumlusu doktor (X =15,08) ve sorumlu hemsire (X =15,26) olan yoneticilerin
stratejik diistinme ve karar verme becerisi puanlarindan istatistiksel agidan anlamli

diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).
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Yoneticilerin  kurumdaki ¢alistiklar1  pozisyona gore hastane yoneticisi
(X =18,67), bashekim ve yardimeilar1 ( X =16,57) ve diger ( X =16,29) (idari ve mali
isler miidiiri ve yardimcilar1 saglik otelcilik miidiirii) secenegini isaretleyen
yoneticilerin biitceleme becerisi puanlar1 birim sorumlusu doktor (X =9,61) ve
sorumlu hemsire (X =8,09) olan yoneticilerin biitceleme becerisi puanlarindan

istatistiksel agidan anlamli diizeyde ytliksek bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin  kurumdaki calistiklar1  pozisyona goére hastane yoOneticisi
(X =15,33), bashekim ve yardimcilar1 (X =15,28), saglik bakim hizmetleri miidiirii
(X =13,66) ve yardimcis1 ve diger (X =17,85) (idari ve mali isler miidiirii ve
yardimcilar1 ve saglik otelcilik miidiirii) segenegini isaretleyen yoneticilerin finansal ve
insan kaynaklarini inceleme becerisi puanlar1 birim sorumlusu doktor (X =7,61) ve
sorumlu hemsire ( X =7,29) olan yoneticilerin finansal ve insan kaynaklarmi inceleme

becerisi puanlarindan istatistiksel agidan anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 19: Yoneticilerin Yonetsel Beceri Diizeylerinin Yoneticilere Bagli Olarak
Calisan Personelin Ogrenim Diizeylerine Gére Dagilimi

Personel Ogrenim Diizeyi

. Lise ve Dengi Onlisans/Lisans Lisansiistl
Yonetsel Mezunu
Beceriler Okul Mezunlar Mezunu Cogunlukta F P Tukey
Cogunlukta (10) | Cogunlukta (94) (11)
Ort. SS ort. SS ort. SS
Motivasyon 16,90 | 2,64 16,54 | 234 | 1581 | 2,60 | 0,602 | 0,549
Baglilik 1250 | 2,95 12,93 | 2,67 12,54 | 2,06 | 0,208 | 0,813
Takim 15,70 | 2,05 1588 | 1,95 | 16,09 | 2,34 | 0,101 | 0,904
Performansi
Yetki Devri 1150 | 1,71 11,76 | 1,68 1245 | 2,06 | 0,958 | 0,387
Tletisim 16,10 | 2,18 16,21 | 1,99 16,54 | 2,20 | 0,156 | 0,856
Catisma 1780 | 2,09 | 16,89 | 215 | 1645 | 2,46 | 1,073 | 0,345
Yonetimi
Liderlik 1750 | 2,06 15,75 | 2,09 16,18 | 2,18 | 3,185 | 0,045* | 1>2
Damsmanhk
Etme ve 17,60 1,42 16,20 | 2,26 16,81 | 1,72 | 2121 | 0,125
Goriisme
Stratejik 3>2
Diisiinme ve | 16,70 1,76 1531 | 2,42 17,09 | 1,70 | 4,079 | 0,019*
Karar Verme
Biitceleme 13,40 | 4,37 9,75 4,97 10,72 | 4,71 | 2574 | 0,081
Finansal ve 1>2
insan
13,60 | 4,78 8,57 4,77 9,18 | 4,40 | 5,082 | 0,008*
Kaynaklarim
inceleme
Kurumsal ve
Kisisel 16,20 | 265 | 1503 | 279 | 14,72 | 2,05 | 0,946 | 0,391
Kaynaklara
Uyum
ZamanvesStres | iz 00 | 900 | 1514 | 269 | 1509 | 1.64 | 0017 | 0,984
Yonetimi.

Ankete katilan saglik yoneticilerine bagli olarak caligan personelin 6grenim

diizeylerine gore yonetsel beceri diizeylerinde farklilasma olup olmadigini incelemek

icin One — Way ANOVA (Tek Yonli ANOVA) testi yapilmistir. Yoneticilere bagh

olarak c¢alisan personelin Ogrenim diizeylerine gore; motivasyon, baghlik, takim

performansi, yetki devri, iletisim, ¢atisma yonetimi,

danigmanlik etme ve gorlisme,

biitceleme, kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum ve zaman ve stres yonetimi

becerilerinde istatistiksel acidan anlamli bir farkin olmadig: belirlenmistir (p>0,05).
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Liderlik, stratejik diisinme ve karar verme ve finansal ve insan kaynaklarinin

incelenmesi becerilerinde ise istatistiksel agidan anlamli bir farkliliklar géstermektedir.

Bu tabloya gore en yiiksek ydnetsel beceri puan ortalamas1 X (=17,80) puan
ile lise ve dengi okullardan mezunlarinda ¢atisma yonetimi becerisi {izerine oldugu, en
diisiik yonetsel beceri puan ortalamasmin ise (X =8,57) lisans ve &nlisans
mezunlarinda finans ve insan kaynaklar1 incelemesi becerisi iizerine oldugu
anlasilmaktadir. Hangi gruplar arasinda anlamli bir farkin bulundugunu saptamak igin

yapilan Tukey testine gore;

Yoneticilere bagli olarak ¢alisan personelin 6grenim diizeylerine gore “lise ve
dengi okul mezunlart ¢ogunlukta” secenegini isaretleyen yoneticilerin liderlik
(X =17,50) ve finansal ve insan kaynaklarini inceleme (X =13,60) becerisi puanlar
“Onlisans-lisans mezunlar1 ¢ogunlukta” segenegini isaretleyen yoneticilerin liderlik
(X =15,75) ve finansal ve insan kaynaklarni inceleme (X =8,57) becerisi

puanlarindan istatistiksel agidan anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilere bagli olarak calisan personelin 6grenim diizeylerine gore
“lisansiisti mezunlar1 ¢ogunlukta” segenegini isaretleyen yoneticilerin stratejik
diisiinme ve karar verme becerisi (X =17,09) puanlar1 “dnlisans-lisans mezunlari
cogunlukta” segenegini isaretleyen yoneticilerin stratejik diisiinme ve karar verme
becerisi (X =15,31) puanlarindan istatistiksel acidan anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 20: Yoneticilerin Yo6netsel Beceri Diizeylerinin Kurum Biitgesinde Meydana Gelen Degisimlerden Etkilenme Durumlarina

Gore Dagilimi

Kurum Biitcesinde Meydana Gelen Degisimlerden Etkilenme Diizeyleri

Hic Nadiren Kararsizim Sikhikla Cok
Yénetsel Beceriler Etkilenmem | Etkilenirim (12) Etkilenirim | Etkilenirim E p Tukey
(15) (41) (40) ()
Ort. [ SS [ Ort. [ SS | Ort. [ SS | Ort. | SS | Ort. | SS
1>3
Motivasyon 17,26 | 2,43 | 16,34 | 1,93 | 14,50 | 3,52 | 16,75 | 2,26 | 17,85 | 0,89 | 35 [ 0,010% | 4>3
5>3
Baghihk 12,20 | 2,78'[ 13,00 | 2,58 | 12,00 | 3,78 | 12,77 | 1,99 | 1542 | 2,57 | 2,3 | 0,057
Takim Performansi 16,06 | 1,75 | 15,68 | 2,30 | 15,08 | 2,50 | 16,05 | 1,53 | 17,14 | 1,21 | 1,4 | 0,231
Yetki Devri 11,86 | 1,35 | 11,95 | 1,71 | 10,50 | 1,97 | 11,97 [ 1,70 | 12,14 | 1,67 | 2,0 | 0,096
fletisim 16,33 | 1,34 [ 16,43 | 2,04 | 14,91 | 2,19 | 16,25 | 2,09 | 17,00 | 1,82 | 1,6 | 0,159
Catisma Yonetimi 16,80 | 2,21 [ 17,24 | 1,94 | 15,25 | 3,07 | 17,07 [ 1,97 | 17,42 | 1,98 [ 2,2 | 0,070
Liderlik 1553 | 2,29 | 15,60 | 2,14 | 15,33 | 2,64 | 16,30 | 1,84 | 17,85 | 1,57 | 2,4 | 0,053
Damsmanhk Etme ve Goriisme 15,73 | 2,31 | 16,36 | 1,93 | 15,25 | 3,25 | 16,90 | 2,07 | 16,85 | 0,89 | 1,8 | 0,130
Stratejik Diisiinme ve Karar Verme | 1520 | 2,17 | 1543 | 2,03 | 13,75 | 3,74 | 16,32 | 2,06 | 16,57 | 1,90 | 3,4 | 0,011
Biitceleme 846 |375| 970 [ 453 | 675 [217 | 1175|545 [ 1328 | 6,15 | 40| 0,004* | o3
Finansal ve Insan Kaynaklarim | g 35 | 395 | 890 | 505 | 550 | 0,67 10,22 | 4,99 | 11,14 | 6,81 | 2,7 | 0,034* | 453
Inceleme
- 2>3
Kurumsal ve Kisisel Kaynaklara = 1555 | 575 | 15,00 | 2,44 | 1250 | 3,84 | 15,67 | 2,18 | 17,14 | 2,19 | 47 | 0,001% | 4>3
Uyum 5>3
1>3
Zaman ve Stres Yonetimi 1493 | 246 | 1551 | 2,12 | 12,33 | 4,20 | 15,55 | 201 | 1571 | 0,75 | 48 | 0,001* [ 3
5>3

84




Ankete katilan saglik yoneticilerinin kurum biitgesinde meydana gelen
degisimlerden etkilenme durumlarina gore yonetsel beceri diizeylerinde farklilasma
olup olmadigini incelemek i¢in One — Way ANOVA (Tek Yonli ANOVA) testi
yapilmistir. Test sonuglarma gore yoneticilerin kurum biitgesinde meydana gelen
degisimlerden ne dl¢iide etkilenmelerine gore; baglilik, takim performansi, yetki devri,
iletisim, ¢atigma yonetimi, liderlik, danismanlik etme ve gorlisme, Stratejik diisiinme ve
karar verme becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir farkin olmadigi belirlenmistir
(p>0,05). Motivasyon, biit¢eleme, kurumsal ve Kisisel kaynaklara uyum, finansal ve
insan kaynaklarinin incelenmesi ve zaman ve stres yonetimi becerilerinde ise

istatistiksel acidan anlamli bir farkliliklar gostermektedir.

Bu tabloya gore en yiiksek yonetsel beceri puan ortalamasi ( X =17,85) puan ile
“cok etkilenirim” cevab1 verenlerde motivasyon ve liderlik becerisi tizerine oldugu, en
diisiik yonetsel beceri puan ortalamasini ise ( X =5,50) “kararsizim” cevabi verenlerde

finans ve insan kaynaklar1 incelemesi becerisi tizerine oldugu anlagilmaktadir.

Hangi gruplar arasinda anlamli bir farkin bulundugunu saptamak i¢in yapilan

Tukey testine gore;

Yoneticilerin kurum biitcesinde meydana gelen degisimlerden etkilenme
durumlarina gore hic etkilenmem ( X =17,26), siklikla etkilenirim ( X =16,75) ve ¢ok
etkilenirim (X =17,85) secenegini isaretleyen ydneticilerin motivasyon becerisi
puanlart  kararsizim segenegini isaretleyen yoneticilerin motivasyon becerisi
(X =14,50) puanlarindan istatistiksel a¢idan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur
(p<0,05).

Yoneticilerin kurum biitgesinde meydana gelen degisimlerden etkilenme
durumlarina gore siklikla etkilenirim (X =11,75) ve ¢ok etkilenirim (X =13,28)
secenegini isaretleyen yoneticilerin biitgeleme becerisi puanlar kararsizim secenegini
isaretleyen yoneticilerin biitceleme becerisi ( X =8,46) puanlarindan istatistiksel acidan

anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).
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Yoneticilerin kurum Dbiitcesinde meydana gelen degisimlerden etkilenme
durumlarina gore siklikla etkilenirim ( X =10,22) secenegini isaretleyen ydneticilerin
finansal ve insan kaynaklarini inceleme becerisi puanlari kararsizim secenegini
isaretleyen yoneticilerin finansal ve insan kaynaklarmi inceleme becerisi (X =5,50)

puanlarindan istatistiksel agidan anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin  kurum biitcesinde meydana gelen degisimlerden etkilenme
durumlarina gére nadiren etkilenirim (> =15,00), siklikla etkilenirim ( X =15,67) ve
cok etkilenirim segenegini ( X =17,14) isaretleyen yoneticilerin kurumsal ve kisisel
kaynaklara uyum becerisi puanlar1 kararsizim segenegini isaretleyen yoneticilerin
kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum becerisi ( X =12,50) puanlarindan istatistiksel

acidan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin kurum biitcesinde meydana gelen degisimlerden etkilenme
durumlarina gore hi¢ etkilenmem (X =14,93), nadiren etkilenirim (X =15,51),
siklikla etkilenirim ( X =15,55) ve ¢ok etkilenirim (X =15,71) segenegini isaretleyen
yoneticilerin zaman ve stres yonetimi becerisi puanlar1 kararsizim segenegini isaretleyen
yoneticilerin zaman ve stres yonetimi becerisi (X =12,33) puanlarindan istatistiksel

acidan anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 21: Yéneticilerin Yénetsel Beceri Diizeylerinin Giinliik Islerinde Karar Alma
Durumlarina Gore Dagilimi

Giinliik islerinde Karar Alma

Hicbir

) Zaman Tek | Nadiren Tek | g ki Tek
Yonetsel Basima
Beceriler Basima Karar Alirim Basima Karar F P Tukey
Karar (61) Alirim (33)
Almam (20)
Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Motivasyon | 15,50 | 3,25 16,60 | 2,07 | 16,93 2,39 | 2,424 | 0,093
Baghhk 12,05 | 2,43 1295 | 2,62 | 13,42 2,35 1,854 | 0,161
Talim 15,65 | 2,32 15,83 | 1,95 | 16,15 1,87 | 0,449 | 0,640
Performansi
Yetki Devri | 11,75 | 1,86 1191 | 1,81 | 13,00 | 11,60 1,49 0,393
Tletisim 16,25 | 2,19 16,50 | 2,03 | 15,66 1,81 1,889 | 0,156
Catisma | 1595 | 302 | 17,03 | 1,95 | 1745 | 175 | 3.413 | 0,036* | 3>1
Yonetimi
Liderlik 16,40 | 2,41 15,67 | 2,09 | 16,15 2,07 1,092 | 0,339
Damismanhk
Etme ve 16,35 | 3,16 16,39 | 1,67 | 16,42 2,41 0,007 | 0,993
Goriisme
Stratejik
Disiinme ve | 535 | 571 | 1575 | 2,35 | 1563 | 2,16 | 0,220 | 0,803
Karar
Verme
Biitceleme 9,50 4,18 11,27 | 5,19 8,63 464 | 3,393 | 0,037* 2>3
Fin.ansal ve
Insan 915 | 532 | 9,70 | 490 | 7,93 | 463 | 1,389 | 0,254
Kaynaklarin
1 inceleme
Kurumsal ve
Kisisel 14,65 | 3,49 | 1549 | 2,32 | 1463 | 2,89 | 1,379 | 0,256
Kaynaklara
Uyum
Zaman ve 951
Stres 13,35 | 3,49 15,45 | 2,24 | 15,69 1,87 | 6,887 | 0,002* 31
Yonetimi.

* “Her zaman tek basima karar alirim” segenegini isaretleyen hi¢ kimse olmamustir.

“Kararsizzim” secenegini bir kisi isaretlemistir. Bu iki seg¢enek degerlendirmeye

katilmamaistir.

Ankete katilan saglik yoneticilerinin giinliik islerinde karar alma durumlarina

gore yonetsel beceri diizeylerinde farklilasma olup olmadigini incelemek igin

One — Way ANOVA (Tek Yonli ANOVA) testi yapilmistir. Test sonuclarma gore
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yoneticilerinin gilinliik islerinde karar alma durumlarina gore; motivasyon, baglilik,
takim performansi, yetki devri, iletisim, liderlik, danismanlik etme ve goriisme, stratejik
diistinme ve karar verme, finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi ve kurumsal ve
kisisel kaynaklara uyum becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir farkin olmadigi
belirlenmistir (p>0,05). Catisma yonetimi, biitgeleme ve zaman ve stres yoOnetimi

becerilerinde ise istatistiksel agidan anlamli bir farkliliklar gostermektedir.

Bu tabloya gore en yiiksek ydnetsel beceri puan ortalamasi ( X =17,45) puan ile
“siklikla tek basima karar alirrm” cevabi verenlerde ¢atisma yonetimi becerisi lizerine
oldugu, en diisiik yonetsel beceri puan ortalamasinin ise ( X =7,93) “siklikla tek bagima
karar alinm” cevabi1 verenlerde finans ve insan kaynaklar1 incelemesi becerisi lizerine

oldugu anlagilmaktadir.

Hangi gruplar arasinda anlamli bir farkin bulundugunu saptamak icin yapilan

Tukey testine gore;

Yoneticilerin giinliik islerinde karar alma durumlarina gore siklikla tek basima
karar alirim segenegini isaretleyen ydneticilerin ¢atigma ydnetimi becerisi ( X =17,45)
puanlar1 hi¢ bir zaman tek basima karar almam secenegini isaretleyen yoOneticilerin
catisma ydnetimi becerisi (X =15,90) puanlarindan istatistiksel agidan anlamli diizeyde

yiiksek bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin gilinliik islerinde karar alma durumlarina gore nadiren tek basima
karar alirim segenegini isaretleyen yoneticilerin biitgeleme becerisi (X =11,27)
puanlar siklikla tek basima karar almam secgenegini isaretleyen yoneticilerin biit¢eleme
becerisi (X =8,63) puanlarindan istatistiksel agidan anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin gilinliik islerinde karar alma durumlarina gore nadiren tek basima
karar alinm (X =15,45) ve siklikla tek basima karar alinm (X =15,69) secenegini
isaretleyen yoneticilerin zaman ve stres yonetimi becerisi puanlari hi¢ bir zaman tek

basima karar almam segenegini isaretleyen yoneticilerin zaman ve stres yonetimi
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becerisi puanlarindan (X =13,35) istatistiksel acidan anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur (p<0,05).
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5. TARTISMA
Bu calisma Sivas Ilinde Saghik Bakanligma bagli hastanelerde calisan saglk
yoneticilerinin yoOnetsel beceri diizeylerini belirlemek amaciyla yapilmis olup bu

boliimde elde edilen bulgular mevcut literatiir gergcevesinde tartisilacaktir.

Arastirmaya katilan saglik  yoneticilerinin = 6zellikleri  incelendiginde,
katilimcilarin %55,7’ sini kadmlarin olusturdugu, %87,8 i evli oldugu, %44,3’iliniin
30-39 yas araliginda oldugu, %47’ sinin sorumlu hemsire oldugu, %40,9°’u tipta
uzmanlik mezunu oldugu, %57,4’ i 0-5 yil siireyle yonetici olarak ¢alistig1 saptanmistir

(Tablo-7).

Farkli kurumsal o6zelliklere sahip hastanelerde gorev yapan yoneticilerin ne
diizeyde yonetsel becerilere sahip olduklarini belirlemek amaciyla gergeklestirilen
arastirmada yoneticilerin 13 yonetsel becerinin 4’iiniin olduk¢a gelismis, 7’sinin
gelismis, 2’sinin ise diisikk diizeyde oldugu gorilmektedir. Motivasyon, iletisim,
catigma yonetimi, liderlik, danismanlik etme ve goriisme becerileri oldukca gelismis
diizeyde bulunan yonetsel beceriler olarak bulunmustur. Baghlik, takim performansi,
yetki devri, liderlik, stratejik diisiinme ve karar verme, kurumsal ve kisisel kaynaklara
uyum ve zaman ve stres yonetimi becerileri gelismis diizeyde bulunan yonetsel beceriler
olarak bulunmustur. Finansal ve insan kaynaklarini inceleme ve biitceleme becerileri

ise diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Aragtirma sonuglart genel olarak degerlendirildiginde, saglik yoneticilerinin
genel anlamda yonetsel becerilere (motivasyon, baglilik, takim performansi, yetki devri,
iletisim, ¢atisma yonetimi, liderlik, danismanlik etme ve goriisme, stratejik diisiinme ve
karar verme, kurumsal ve kisisel kaynaklara uyum ve zaman ve stres yonetimi) sahip
olduklari, ancak finansal ve insan kaynaklarini inceleme ve biitceleme becerilerini
gelistirmeleri gerektigi sdylenebilir.

Literatiirde yapilan farkli 6lgcekler iizerinde gerceklestirilen arastirmalarda da

benzer ve farkli sonuglara ulasildig1 goriilmektedir. Bu ¢alismalar asagida verilmistir.

Yiiksel (2015), Kocaeli ili, Izmit, Gélciik ve Derince ilgelerinde faaliyet gdsteren

hastanelerde gorev yapan 106 yonetici lizerinde uyguladigir ¢aligmasinda; iletigim,
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catisma yonetimi, liderlik, danigmanlik etme ve goriisme becerilerini oldukca gelismis
diizeyde bulunan yonetsel beceriler olarak bulunmustur. Ancak, finansal ve insan
kaynaklarin1 inceleme ve biitceleme becerilerini gelismis diizeyde bulunan yonetsel

beceriler olarak bulmustur.

Toygar (2011), Ankara il merkezindeki Saglik Bakanligi’na bagli saglik
yoneticileri tizerinde gergeklestirdigi arastirmasinda motivasyon, c¢atisma yonetimi,
liderlik, danigmanlik etme ve goriisme becerilerini oldukga gelismis diizeyde bulunan

yonetsel beceriler olarak bulmustur.

(Supic ve ark, 2010: 81) 107 hastane yoneticisi tizerinde yaptiklari ¢alismada;
tim yoOneticilerde yonetsel becerilerin gelismis diizeyde oldugunu saptanmistir.
Motivasyon ve liderlik becerilerinin diger becerilere gore daha yiliksek ortalamalara
sahipken, iletisim ve is arkadaslari ile ¢atisma yonetimi yonetsel becerilerinin daha

diisiik ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir.

Erigiic ve ark., (2009), Hacettepe Universitesi hastanelerinde gorev yapan idari
birim yoOneticilerinin basar1 diizeylerini astlarinin bakis acisiyla inceledikleri

aragtirmasinda yoneticileri motivasyon ve liderlik boyutlarinda basarisiz bulmuslardir.

Yapilan bir diger calismada, saglik yoneticilerinin liderlik becerilerinin oldukga
gelismis diizeyde oldugu goriilmektedir (Hudak ve ark., 2000). Liderlik ve iletisim
becerilerinde yiiksek puanlarin elde edildigi ¢aligmalar da bulunmaktadir (MacKinnon
ve ark., 2005).

Ak ve Sevin (2000), SSK Hastaneleri’nde gorevli bashekimler iizerinde
gerceklestirdigi arastirmasinda bashekimlerin yonetsel beceri diizeylerinin tam olarak
yeterli olmadigin1 ve gelistirilmesi gereken becerilerin oldugunu bulmustur.

Baghekimlerin %85.4 diizeyinde yonetsel becerilere sahip olduklarini bulmustur.

Saglik yoneticilerinin yas durumuna gore yonetsel beceri diizeyi bulgular
incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir.
Biitgeleme ve finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi becerilerinde istatistiksel

acidan anlamli bir farkliliklar gostermektedir. En yiiksek yonetsel beceri puan
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ortalamasi catisma yoOnetimi becerisi iizerinedir. Genel olarak yas arttikca yoOnetsel
beceri puan ortalamalar1 artmaktadir. Bu bulguyu Yiiksel (2015) ve Toygar (2011)
calismalar1 desteklemektedir. Ancak, Erigiic ve ark., (2009), yaptiklar1 ¢alismada yas
azaldikca yoOnetsel beceri puan ortalamalar1 artmaktadir. Bu ifade arastirma
sonuclarimizla uyusmamaktadir. Simsek (2006) ise calismasinda yas ile yonetsel

beceriler arasinda anlamli bir iligki bulmamustir.

Saglik yoneticilerinin cinsiyet durumuna gore yonetsel beceri diizeyi bulgulari
incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Yetki
devri, Dbiitceleme ve finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi becerilerinde
istatistiksel acidan anlaml bir farkliliklar gostermektedir. Kadmlarda ve erkeklerde en
yiiksek yonetsel beceri puan ortalamasi ¢atisma yonetimi becerisi {lizerinedir. Elde
edilen bulgulardan kadmn ve erkek yoneticilerin yetki devri, biit¢eleme ve finansal ve
insan kaynaklarinin incelenmesi becerileri disinda benzer diizeyde yonetsel becerilere
sahip olduklar1 sdylenebilir. Literatiir incelendiginde farkli sonuglara ulasan ¢alismalara
rastlanmaktadir. Toygar (2011), Apaydin (2011), Ugurluoglu ve Demirkasimoglu
(2010) ile Simsek (2006) tarafindan yapilan arastirmalarda kadin ve erkek yoneticilerin
yonetsel beceri diizeylerinde istatistiksel olarak farklilik olmadig: belirlenmistir. Yiiksel
(2015), zaman ve stres yonetimi boyutunda cinsiyete gore istatistiksel agidan anlamli
farklilik oldugu bulmustur. Zaman ve stres yonetimi becerileri haricinde erkek ve
kadinlarin benzer diizeyde olduklar1 saptanmigtir. Zaman ve stres yonetimi becerilerinde
ise erkeklerin daha yiiksek sonug elde ettigi goriilmiistiir. Eriglic ve arkadaslar1 (2009),
motivasyon ve liderlik boyutunda cinsiyete gore istatistiksel a¢idan anlamli farklilik
oldugu bulmustur. Motivasyon ve liderlik becerilerinde kadinlarin erkeklere gore daha

yiiksek beceriye sahip oldugu saptanmaigstir.

Saglik yoneticilerinin medeni durumuna goére yonetsel beceri diizeyi bulgulari
incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli bir fark olmadigi saptanmistir.
Literatiirdeki benzer arastirmalarda ulasilan sonuglarda bu bulguyu desteklemektedir
(Yiiksel, 2015; Toygar, 2011; Simsek, 2006). Diger bir ¢alisma ise 172 yonetici

hemsirenin {izerinde yapilmis ve yonetici hemsirelerin kavramsal, teknik ve iliski
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becerilerinin medeni duruma goére anlamli farkliliklar oldugunu bulmustur(Apaydin,
2011).

Saglik yoneticilerinin egitim durumuna gore yonetsel beceri diizeyi bulgulari
incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir.
Lisansiistii egitim goren katilimcilar diger katilimcilara nazaran takim performansi
becerisi haricinde diger yonetsel becerileri yiiksektir. Erigili¢ ve ark., (2009) tarafindan
yapilan bir aragtirmada, lisansiistii ve {lizeri 6grenim diizeyine sahip yoOneticilerin lise ve
Onlisans derecesine sahip yoneticilerden daha yiiksek karar verme becerisine sahip
olduklar1 gériilmiistiir. Ugurluoglu ve Demirkasimoglu (2010) tarafindan yapilan
aragtirmada da lisansiistii egitim alan yoneticilerin karar verme becerilerinin daha
yiiksek oldugu belirtilmistir. Diger bir calismada ise yOnetim egitimi almis hastane
yoneticilerinin digerlerine gore islerinde daha basarili olduklar: tespit edilmistir(Pillay,
2008). Simsek (2006) tarafindan yapilan arastirmada ise, farkli olarak en yiiksek
yonetsel becerilere sahip yoneticilerin Tip Fakiiltesi mezunlari oldugu saptanmustir.
Lisansiistii egitim goren katilimcilarin yonetsel beceri diizeylerinin yiiksek oldugunu
literatiirdeki diger bir ¢alismada desteklemektedir (Yiiksel, 2015). Bunun yani sira
yapilan diger bir aragtirmada egitim diizeyine gore yonetsel beceri diizeyleri anlamli bir

farklilik saptanmamistir(Apaydin, 2011).

Saglik yoneticilerinin kurumlarinda ¢aligma siirelerine goére yonetsel beceri
diizeyi bulgulari incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Baglililk  becerisinde istatistiksel a¢idan anlamli  bir farklilik
gostermektedir. 172 yonetici hemsirenin iizerinde yapilan bir aragtirmada ise yonetici
hemsirelerin beseri becerilerinin kurumlarinda c¢aligma siirelerine goére anlaml

farkliliklar oldugunu bulmustur (Apaydin, 2011).

Saglik yoneticilerinin toplam c¢alisma siirelerine yonetsel beceri diizeyi bulgular
incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli bir fark olmadigi saptanmistir. Bu durum

benzer arastirmalardaki bulgularla ortiismektedir (Yiiksel, 2015; Apaydin, 2011).

Saglik yoneticilerinin yonetici olarak calisma siirelerine gore yonetsel beceri

diizeyi bulgular1 incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli farkliliklar oldugu
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belirlenmistir. Bu sonu¢ benzer arastirmalardaki bulgularla ortiismektedir (Yiiksel,
2015; Apaydin 2011). Biitgeleme becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Saglik yoneticilerinin ka¢ yoneticiye karst sorumlu olduklarina gore yonetsel
beceri diizeyi bulgular incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Bu durum benzer bir arastirmadaki bulgularla 6rtiismektedir (Toygar,
2011). Stratejik diisiinme ve karar verme, finansal ve insan kaynaklarini inceleme ve
biitceleme becerilerinde istatistiksel agidan anlamli bir farkliliklar géstermektedir. Bir
yoneticiye baglh olarak calisan yoneticilerin, daha fazla yoneticiye bagh olarak
calisanlardan daha yiiksek yonetsel becerilere sahiptir. Bu sonug¢ Simsek (2006)
tarafindan yaptig1 calisma sonuglar ile ortiistirken, Toygar (2011) tarafindan yapilan

calisma sonugclartyla ortiismemektedir.

Saglik yoneticilerinin kurumda hangi pozisyonda calistiklarina gore yonetsel
beceri diizeyi bulgular1 incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Bu durum benzer bir arastirmadaki bulgularla ortiismektedir (Yiiksel,
2015; Apaydin, 2011; Toygar, 2011). Motivasyon, iletisim, liderlik, ¢catisma yonetimi,
danismanlik etme ve goriisme, Stratejik diisiinme ve karar verme, biitgeleme ve finansal
ve insan kaynaklarmin incelenmesi becerilerinde ise istatistiksel acidan anlamli bir

farkliliklar gostermektedir.

Saglik yoneticilerine bagl olarak calisan personelin 6grenim diizeylerine goére
yonetsel beceri diizeyi bulgulart incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli
farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ benzer arastirmalardaki bulgularla
ortigsmemektedir (Simsek, 2006; Toygar, 2011). Liderlik, stratejik diisinme ve karar
verme ve finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi becerilerinde ise istatistiksel

acidan anlaml bir farkliliklar gostermektedir.

Saglik yoneticilerinin kurum biit¢esinde meydana gelen degisimlerden etkilenme
durumlarina gore yonetsel beceri diizeyi bulgulari incelendiginde yonetsel becerilerinde
anlaml farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu sonug benzer bir arastirmadaki bulgularla

ortismemektedir (Simsek, 2006; Toygar, 2011). Motivasyon, biitgeleme, kurumsal ve
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kisisel kaynaklara uyum, finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi ve zaman ve stres

yonetimi becerilerinde ise istatistiksel agidan anlamli bir farkliliklar gostermektedir.

Saglik yoneticilerinin kurum biit¢esinde meydana gelen degisimlerden etkilenme
durumlarina gore yonetsel beceri diizeyi bulgulari incelendiginde yonetsel becerilerinde
anlaml farkliliklar oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ benzer bir arastirmadaki bulgularla
ortiismemektedir (Simsek, 2006; Toygar, 2011). Motivasyon, biitgeleme, kurumsal ve
kisisel kaynaklara uyum, finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi ve zaman ve stres

yonetimi becerilerinde ise istatistiksel agidan anlamli bir farkliliklar gostermektedir.

Saglik yoneticilerinin giinliik islerinde karar alma durumlarina gore yonetsel
beceri diizeyi bulgular1 incelendiginde yonetsel becerilerinde anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmistir. Bu sonug¢ benzer bir arastirmadaki bulgularla 6rtlismemektedir (Simsek,
2006; Toygar, 2011). Catisma yonetimi, biitceleme ve zaman ve stres yoOnetimi

becerilerinde ise istatistiksel acidan anlamli bir farkliliklar gostermektedir.
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6. SONUC ve ONERILER

6.1. SONUC

Icinde bulundugumuz yiizyilda yénetsel becerileri gelistirme ¢alismalar1  hiz
kazanmakta ve yonetsel becerileri diizeyinin artirmak i¢in ¢esitli Onerilerde
bulunulmaktadir. Bilhassa saglik isletmelerinin i¢ ve dis ¢evreden gelen tehditlerin
karsisinda ayakta durabilmeleri, saglik yoneticilerinin sahip olduklar1 yonetsel
becerilerle yakindan iligkilidir. Bu ¢aligma Sivas ilinde faaliyet gisteren ve saglik
bakanligina bagli hastanelerde calisan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerini
O0lcmeyi amaclamistir. Farkli kurumsal ozelliklere sahip hastanelerde gorev yapan
yoneticilerin ne diizeyde yonetsel becerilere sahip olduklarini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen arastirmada yoneticilerin 13 yonetsel becerinin 4’iiniin oldukc¢a
gelismis, 7’sinin gelismis, 2’sinin ise diisiik dilizeyde oldugu goriilmektedir.
Yoneticilerin en gelismis yonetsel becerileri catigsma yonetimi, en gelistirmeye ihtiyaci
olunan becerilerinin ise finansal ve insan kaynaklarini inceleme ve biitceleme becerileri
oldugu ortaya konulmustur. Buradan yoneticilerin yapmalar1 gereken goérevleri yerine
getirebilecek yonetsel becerilere sahip olduklari, fakat i¢ ve dis ¢evrede degisen ve
gelisen kosullara ayak uydurmak igin, yonetsel becerilerini gelistirmeye yonelik

uygulamalara yonelmeleri gerektigi soylenebilir.

Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin %81,7’sine bagli olarak ¢alisan
personelin ¢ogunlugu 6n lisans ve lisans mezunu iken, %51,3’i lic ve daha fazla
yoneticiye karst sorumludur. Saglik yoneticilerin %53’0i nadiren tek basina karar
alirken, %34.8’1 giinliik kararlarinda kurum biitgesinde meydana gelen degismelerden

siklikla etkilenmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin finansal ve insan kaynaklarini inceleme ve
blitceleme becerilerinin diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu durum calismaya
katilan yoneticilerin %80°nin birim sorumlusu doktor ve sorumlu hemsire olmasindan
kaynaklanmaktadir. Birim sorumlusu doktor ve sorumlu hemsirelerin finansal ve insan
kaynaklarimi inceleme ve biit¢celeme konularinda etkin bir rol almamasindan dolay1 bu

becerileri gelismedigi sdylenebilir.
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Arastirmada yoneticilerin kigisel ve demografik 6zellikleri agisindan da yonetsel
beceri diizeyleri sorgulanmistir. Bu baglamda ele alinan ilk degisken olan yasa gore
yoneticilerin yonetsel becerilerinde farklilasmalar oldugu belirlenmistir. Biit¢celeme ve
finans ve insan kaynaklari incelemesi becerilerinde yoneticilerin yaslari arttik¢a bu
becerilerinin arttig1 goriilmektedir. Bu durumu destekleyen diger bir bulgumuz ise
yonetici olarak c¢alisma degiskenine baktigimizda biitgeleme becerisi uzun yillar
yoneticilik yapanlarda daha fazladir. Artan yasin ve tecriibenin bu beceriler iizerinde

pozitif etkisinin oldugu diisiiniilmektedir.

Cinsiyete gore yoneticilerin yonetsel becerilerinde farklilagsmalar oldugu
belirlenmistir.  Biitceleme ve finansal ve insan kaynaklari incelemesi becerilerinde
erkek yoneticilerin bu becerilere kadin yoneticilere gore daha ¢ok sahip oldugu

goriilmektedir.

Arastirmada bulunan diger bir sonug ise, evli ve bekar yoneticilerin yonetsel
beceri diizeylerinin birbirlerine benzer oldugudur. Buradan yoneticilerin medeni

durumlarinin yonetsel beceri diizeylerinden bagimsiz oldugu sdylenebilir.

Yoneticilerin egitim durumlarinin artmasinin biitceleme ve finans ve insan
kaynaklar1 incelemesi becerilerinde pozitif yansimalarinin  oldugu, yiiksek
lisans/doktora egitimi almis olan yOneticilerin bu becerilerinin istatistiksel olarak, daha

diisiik egitim seviyesindeki yoneticilerden yliksek olmasi bunun bir gostergesidir.

Kurumda c¢alisma siiresine gore yoneticilerin  yonetsel becerilerinde
farklilasmalar oldugu belirlenmistir. Baglilik becerisinde kurumda daha ¢ok calisan
yoneticilerin bu becerilerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kurumda daha fazla
calisan yoneticilerin; kurum amaglarini kabul etmesi, kurum iginde kalma isteklerinin

artmasi, kurumu i¢in beklenenden daha ¢ok ¢aba sarf etmesi bu durumun gostergesidir.

Yonetici olarak caligma siiresine gore yoneticilerin yonetsel becerilerinde

farklilagmalar oldugu belirlenmistir.
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Arastirmada, toplam c¢aligma siliresine gore yoneticilerin yonetsel beceri
diizeylerinin birbirlerine benzer oldugu saptanmistir. Buradan yoneticilerin toplam

caligma siirelerinin yonetsel beceri diizeylerinden bagimsiz oldugu sdylenebilir.

Sorumlu hemsire ve birim sorumlusu doktor gorevinde bulunan ydneticilerin;
finansal ve insan kaynaklarinin incelenmesi, stratejik diisinme ve karar verme ve
biitgeleme becerilerinin diger meslek gruplarina gore daha az diizeyde bu becerilere

sahip olduklar1 belirlenmistir.

Arastirmanin basinda belirtilen hipotezlerin kabul ve ret durumlari asagida Tablo

22’ de verilmistir.
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Tablo 22: Arastirmanin Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumlari

HIPOTEZLER Kabul/Ret
H1: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Kabul
yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H2: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Kabul
cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H3: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Ret
medeni durum degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H4: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Kabul
egitim durumu degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H5: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Kabul
kurumda calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H6: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Ret
toplam ¢alisma siiresi degiskeni arasinda anlaml farkliliklar vardir.

H7: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Kabul
yOnetici olarak calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H8: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Kabul
ka¢ yoneticiye karst sorumlu olduklar1 degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardir.

H9: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalari ile | Kabul
kurumda galisilan pozisyon degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H10: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar1 | Kabul
ile yoneticilere bagli olarak ¢alisan personelin 6grenim diizeyi degiskeni arasinda

anlamli farkliliklar vardir.

H11: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar1 | Kabul
ile kurum biitcesinde meydana gelen degisimlerden etkilenme durumu degiskeni
arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H12: Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin yonetsel beceri puan ortalamalar1 | Kabul

ile giinliik islerinde karar alma durumu degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardir.
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6.2. ONERILER
Saglik yoneticilerinin yiiksek diizeyde yonetim becerilerine sahip olmalar1 igin, lisans
ve tip egitimlerinin yan1 sira saglik yonetimi alaninda yiiksek lisans yapanlar arasindan

secilmesi, daha etkin saglik yonetimi i¢in gereklidir.

Saglik Bakanligi, gelisen ve degisen kosullara ayak uydurabilmek adina saglik
yoneticilerine hizmet i¢i egitim ve seminerler diizenlenmelidir. Boylelikle daha gelismis
yonetsel becerilere sahip yoneticilerle, saglik kurumlar1 daha etkili bir sekilde

yonetilebilecektir.

Aragtirmanin benzerleri daha genis evrenler lizerinde gergeklestirilebilir ve ¢ikan

sonuglar bu aragtirma sonugclari ile karsilastirilarak genellemeye gidilebilir.
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EKLER

EK 1. Hastanelerde Izin Konusunda Yazismalar ve Sivas Kamu Hastaneler Birligi izin Formu

SIVAS NUMUNE HASTANESI HASTANE YONETICILIGINE

Kurumunuzda “saglik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerinin incelcnmesi"‘. adh
tez ¢alismasim uygulamaktayim. S6z konusu galigma ile ilgili gerekli izinler alinmigtir. llgili
belgeler ektedir. Kurumuzda gorev yapan sorumlu doktor ve sorumlu hemgire sayisini ilgili
calismanin istatiksel boliimiinde kullanmak fizere tarafima verilmesini bilgilerinize arz

ederim.

Ek 1: izin yazisi

30.11.2015

isa SAHIN
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9 TC.
i SAGLIK BAKANLIGI
e TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU

—=. Sivas {li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
Sivas Numune Hastanesi

Sayr 1917428006 /900
Konu : Tez Caligmasi hk.

ILGILI MAKAMA

OF 1122015

Cumhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi Saghk Yonetimi Anabilim Dah
Yiiksek Lisans dgrencisi Isa SAHIN 30/11/ 2015 tarihli dilekgesi ile “Sivas Yoneticilerinin
Yonetsel Beceri Diizeylerinin Incelenmesi” konulu anket ¢alismas: igin hastanemizde gorev
yapan sorumlu doktor ve sorumlu hemgire sayilarim égrenmek istemektedir. Sorumlu doktor

ve hemgire sayilari agagidaki tabloda sunulmugtur.
Geregini bilgilerinize rica ederim.

Op. Dr. E. Ertd/ TEMIZOZ

Sorumlu Hekim

Ll
|

Sorumlu Hemgire

Adres :Yesilyurt Mah. Sifa Cad. No:4 SIVAS Tel :444 44 58 Fax:0(346) 223 95 30
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SIVAS DEVLET HASTANESI HASTANE YONETICILIGINE

Kuramunuzda “saghk yoneticilerinin yonetsel beceri duzeyiering incelenmesi adhi
tez gahsmasini uveulamaktayim. Soz konusu ¢alisma ile ilgili gerekli izinler almmgur, Hgili
belgeler ckiedir. Kurumuzda gorev yapan sorumlu doktor ve sorumilu hemsire sayismi ilgili
caligmanin istatiksel bolimiinde kullanmak fizere tarafima verilmesini bilgilerinize arz
ederim.

Ek 1: izin yazis1 27.11.2015

Isa SAHIN

———

- A
t DEVLET 1O RAES 11 2\]35
P’ SYII: 1 4012000
eNo {4 ‘ e

\ 14 ‘
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T.C.
SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
Sivas {li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
Sivas Devlet Hastanesi

Sayi: 93848782/900
Konu: Tez Calisma

30112015 6863

ILGILI MAKAMA

Cumhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi Saglik Yonetimi Anabilim Dali
Yiksek Lisans 6grencisi Isa SAHIN 13.11.2015 tarihli dilekgesi ile “Sivas Yoneticilerinin
Yonetsel Beceri Diizeylerinin Incelenmesi™ konulu anket ¢alismas: i¢in Hastanemizde
gérev yapan sorumlu Doktor ve sorumlu Hemsire sayilanm &grenmek istemektedir.
Sorumlu Doktor ve Hemsgire sayilan agagidaki tabloda sunulmustur.

Bilgilerinize rica ederim.

Op. Dr. Izzet UZ{URLUK
Hastane Ydoneticis /Baslabip.7

Sorumlu Hekim Sayis 27

Sorumlu Hemsire Sayisi 30

Adres: Sivas Devlet Hastanesi-Personel Birimi
nonii Bulvar No:55-58079 SIVAS Telefon: 444 68 58/1109-1111
Internet Adresi: www.sivasdh.gov.tr Faks: (0346) 221 09 32
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X
‘ . ) T.C.
') SAGLIK BAKANLIGI

TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
Sivas Ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

TC. Sk Bokordidy:

Sayr o 75723911/663.08
Konu :  Arastirma - Isa SAHIN Dilekgesi

lligi  :a)isa SAHIN'in 13/11/2015 tarihli dilckgesi.

b) TKHK Kamu hastane birlik daire baskanhiginin 19.06.2013 tarih ve
95796091-010.07 sayili yazis:.

2 Cumbhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi Saghk Yonetimi Anabilim Dal
Yiiksek Lisans d@rencisi isa SAHIN "Sivas Yoneticilerinin Yonetsel Beceri Diizeylerinin
Incelenmesi" konulu anket ¢alisma bagvurusu Tibbi Hizmetler Bagkanhgindaki inceleme
komisyonu tarafindan degerlendirilmigtir.

ilgi (a) tarihli dilegede belirtilen anket uygulama calismasini ilgi (b) yazi geregi,
calismalarin Saglk Tesisinde hizmeti aksatmayacak sekilde yiiriitiilmesi, anket/arastirmaya
katilimlann goniilliliik esasina gére yapilmas, kigisel verilere ve 6zel hayatin korunmasina
6zen gésterilmesi, sonucun Bakanligimiz bilgisi diginda ilan edilmemesi hususlan dikkate
alinarak Genel Sekreterligimize bagh Sivas Devlet iHastanesi, Sivas Numune Hastanesi ve
Sivas Agi1z ve Dig Sagh@ Merkezinde yapmas: uygun gorilmugtir.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

Uzm.Dr.Yavuz ORAK
Genel Sekreter
EKLER
1- Komisyon Karar (1 Sayfa)
,' Dagitim:
Geregi: Bilgi:
Isa SAHIN Sivas Numune Hastanesi

Sivas Agiz Ve Dig Saghg Merkezi
Sivas Devlet Hastanesi

3u evrakin 070 Sayil Kanun geregince

e-imza ile imzalandif tasdik olunur.
92015 /}/ gl
Evrak Kayit Yetkilis / / /6 /)7

Sivas 1li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sckreterligi Kadiburhanettin Mahallesi Demiryollari Caddesi No:7
Kat:3 (Eski Demiryolu Hastanesi ) 58040 Sivas
Hilal OZBEK Tel: 0 (346) 225 80 80 Dahili:309

Evrakin clektronik imzalt surctine http://c-belge.saglik.gov.tr adresinden add67699-f8cc-49¢7-a33a-c33771 1cb70c kodu ile erigebilirsiniz.
Bu belge 5070 sayili elektronik imza kanuna gore giivenli elektronik imza ile imzalanmustir.
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b3
3 e
SAGLIK BAKANLIGI

' A aenndey Tiirkiye Kamu Hastancleri Kurumu

.-
Vot -

Ll SALLIR uAMAMLIVY
THHK « TKHK KAMU IIASTANE slnutx

DAlRT DA’KAN(JG.I' = .
Sayr  :95796091-010.07

016,201 10:30 - 95796091/010/4

(A

01539930°
Konu : Arastirma lzni

SiVAS KAMU HASTANELERI BIRLIGINE
(Genel Sckreterlik)

Universiteler, diger 6zel ve kamu kuruluglan, aragurma gorevlileri veya sahislar

tarafindan Kurumumuza bagh 2 inci ve 3 iincii basamak saghk tesisleri ile afiz ve dig saghf
merkezlerinde hasta ve/veya galisanlan kapsayacak sckilde aragirma, tez ¢alismasi, anket ve
benzeri galigmalarin yapilmast konusunda izin talebinde bulunulmaktadur.
_ Déner Scrmaye Isletmesi Kapsaminda Destekleyici Talebi fle Yiiriitilecck Cahigmalar
ile ilgili Usul Ve Esaslar Hakkinda Yonerge kapsaminda bulunmayan s6z konusu ¢aligmalara
iliskin izinfonay taleplerinin, g¢ahigmaya baslama siirecinin ve biirokrasinin azaltilmas:
bakimindan Kamu Hastancleri Birligi Genel Sckreterliklerince mevzuat ve bilimsel esaslar
cercevesinde degerlendirilerck izin verilmesi uygun goriilmiigtir.

Bu cergevede; Bagvurulann Kurumumuzla yazismaya gerck kalmadan mahallinde
degerlendirilip sonuglandiriimasi, ¢ahigmalarin saghk tesislerinde hizmeti aksatmayacak
sckilde yriitiilmesi, anket/arasirmaya katilhimlann gontllilik csasina gore yapilmas, kigisel
verilere ve 6zel hayaun korunmasina 6zen gosterilmesi, ekte gonderilen basvuru formundaki
bilgilerin gz dniinde bulundurulmasi ve yapilacak galigmanin sonucunun B: g
bilgisi dist i dilmemesi, kaydiyla izin taleplerinin Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sekreterliklerince degerlendirilerck sonuglandirdmast hususunda;

Bilgilerinizi ve gercgini rica ederim.

.Hasan CAGIL
Kurum Baskan

EIC
Basvuru Formu (2 sayfa)

DAGITIM:

$7 Kamu Hastaneleri Birligine (Genel Sekreterlik)
Yiiksekdgretim Kurulu Bagkanlifina

Kamu Hastane Birlikleri Dairc Bagkanhg Ayrintth bilgi igin irtibat: N.GUNERI
Nasuh Akar mah.Ziyabcy Cad.1407.sok.No:4 Tel: 0(312)705 16 76
Balgat-Cankaya/Ankara Faks:0(312)705 15 98
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+ T.C.

,sg} ‘ SAGLIK BAKANLIGI
/ TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU

s Y Sivas ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

iZiN BASVURU TALEBI INCELEME KOMIiSYON TUTANAGI

Cumhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi Saghk Yonetimi Anabilim Dal
Yiksek Lisans ogrencisi Isa SAHIN "Sivas Yoneticilerinin Yonetsel Beceri Diizeylerinin
Incelenmesi" konulu anket ¢alismasim Genel Sekreterligimize bagl Sivas Numune Hastanesi,
Sivas Devlet Hastanesi ve Sivas Agiz ve Dis Saghgn Merkezinde yiiriitmek {izere 6n izin
formu ile bagvuruda bulunmugtur.

Yapilan bagvuru, Tibbi Hizmetler Bagkanhigindaki inceleme Komisyonumuz
tarafindan Sivas Devlet Hastanesinin, Sivas Numune Hastanesinin ve Sivas Agiz ve Dis
Saghg Merkezi Bashekimliginin de goriisii alinarak, degerlendirilmis ve yapilan caligma
programi dahilinde kigisel bilgilerin gizliligi ilkesi goz Oniinde bulundurularak belirtilen
¢alismanin Sivas Devlet Hastanesinin, Sivas Numune Hastanesinin ve Sivas Afiz ve Dis
Saglig Merkezi yapilmas: uygun goriilmiistiir.

Is bu tutanak komisyonumuz tarafindan imza altina alinmgtir.

Bagkan
. Dr. Ahmet Kemal Filiz

Uye
Uzm. Dr. Yasar
fdari Hizmetler

MUR

Uye _
Op.Dr. Emin Ertan fEMIZOZ .
Sivas Numune Hastaflesi Yonetici V. Sivas Devlet Hjtstanesi Bashekimi
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EK 2. Cumhuriyet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurul Karar

GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Saglik yéneticilerinin yonetsel beceri diizeylerinin incelenmesi

Cumhurivet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar

ETIK KURULUN ADI Etik Kuruly
e Cumbhuriyet Universitesi Egitim ve Aragtirma Ha.stanc.su‘}\hmk
E A AGIK ADRESI: Arastirmalar Etik Kurulu Bashekimlik Girisi Kampiis, TR-
=z 58140 Merkez/Sivas
5 = TELEFON 0 346 258 00 25
= FAKS 0346 258 00 24
E-POSTA gokaek2014@gmail.com
KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI Yrd. Doc. Dr. Ferda Alper Ay
¢ p
UNVANI/ADI/SOYADI

E KOORDINATOR/SORUMLU

) ARASTIRMACININ UZMANLIK | §a511k Yénetimi Anabilim Dali

< ALANI

% KOORDINATOR/SORUMLU . - ) o

& ARASTIRMACININ Cumbhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi

= BULUNDUGU MERKEZ

|

S DESTEKLEYICI -

= DESTEKLEYICININ YASAL

= TEMSILCISI -

Z. ARASTIRMANIN TURU Yiiksek lisans tezi

- ARASTIRMAYA KATILAN TEKMERKEZ | GOKMERKEZLI | ULUSAL
MERKEZLER 0 0 L

Etik Kurul Bagk
Unvani/Ady/Soy
Imza:
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GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

R e £ Saplik yoneticilerinin yonetsel beceri diizeylerinin incelenmesi
- Versiyon Dili
z Belge Adi Tarihi Numarasi
=
Z s
'é E ARASTIRMA PROTOKOLU Tiirkge @ ingilizcc O Diger O
g0
- = s
E 2 |BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR FORMU Turke [ Ingilizce (] Diger [
= T .
a OLGU RAPOR FORMU Turkge (] Ingilizee ] Diger [
z Belge Adi Agiklama
e
£5  [SIGORTA
28 ARASTIRMA BUTCESI [
Z=  [BIYOLOJK MATERYEL TRANSFER FORMU | []
oA ILAN 0
s & YILLIK BILDIRIM O
22 SONUC RAPORU O
S8  [IDIGER: O
Karar No: 2015-10/01 Tarih: 26.10.2015

Yukanida bilgileri verilen basvuru dosyas: ile ilgili belgeler arastirmanin/galismanin gerekge, amag, yaklagim ve yontemlcri'dilgk'ate alinarak
incelenmis ve uygun bulunmus olup aragtirmamin/galismanin  bagvuru dosyasinda belirtilen merkezlerden _gerckh izin ‘a!marak
gergeklestirilmesinde etik ve bilimsel sakinca bulunmadigina toplantiya katilan etik kurul dye tam sayisinin salt gogunlugu ile karar verilmistir.

KARAR
BiLGILERI

KLIiNIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

Klinik Arastirmalar Hakkinda Yénetmelik, Iyi Klinik Uygulamalari Kilavuzu, Helsinki Bildirgesi,
Cumhuriyet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurul Yonergesi

BASKANIN UNVANI/ADI/ SOYADI: | Prof. Dr. Zeynep Siimer

ETiK KURULUN CALISMA ESASI

Arastirma ile

Unvan/AdvSoyadi Uzmanhk Alam Kurumu Cinsiyet iliski - Katilim * "“’“/ﬂ’
— Cumbhuriyet Universitesi, sl
Prof. Dr. Zeynep Sumer Mikrobiyoloji Tip Fakaltesi EDJ|KKX |EO |HR |EX | HO /
55 Cumbhuriyet Universitesi, /
Prof. Dr. Sahande Elagtz Patoloji Tip Faku{lesi ' EO (KX |EO |HR |ER | 1O /
——
. ’ Cumhuriyet Universitesi, .
Prof. Dr. Naim Nur Halk Saglig: Tip Fakltesi ER (KO |EO |[HR |ER | HO P
Doc. Dr. Ercan Ozdemi Fizyoloii Cumhuriyet Universitesi, ER | kO e 4
¢. Dr. Ercan Ozdemir yoloj Tip Fakultesi EQ |HR |ER | n0O .%;—%
. Dis Hastaliklan ve Cumhuriyet Universitesi, e <
Dog. Dr. Digdem Eren Tedavisi Dis Hekimligi EQ | K EO |1 E H D:\I; U
F s
Dog. Dr. Hatice Uluso; Saghk Yonetimi Cllwbar st Untviiisd, | ¢ R T\
. Dr. usoy 2hk Yone Saglk Bilimleri Fakliesi | B0 | K& | ED | 0@ [ER® |10 H
) ; Cumhuriyet Universitesi, . " W
Dog. Dr. Sulhattin Arslan Gogus Hastaliklan Tip Fakoltesi EX | KO |0 | i ER | uD / "
it s Cumhuriyet Universitesi, ” . Nex T
Dog. Dr. Golay Yildirim Tip Tarihi ve Etik Tip Fakoltesi EO (KR |0 | u® | e@ | nO

Yrd. Dog. Dr. Paki : " Eczacihk Farmasotik Cumhuriyet Universitesi, 5 . . 4
5. Dr. Pakize Cantark Kiligkaya Biyoteknoloji Eczalik Fakoltesi EOQ | K@ (&0 | n R |E Ho

i

"t Toplantida bulunma

Etik Kurul Baskani

Unvani/Adiy/8@yadi: Prof. Dr. Zeynep Siimer
Imza:
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EK 3. Anket Formu

Degerli Katilmei;

Bu anket formu, “Saglik Yoneticilerinin Saglik Yoneticilerinin Yonetsel Beceri
Diizeylerinin Incelenmesi" adl1 tez ¢aligmast igin veri toplamak amaciyla hazirlanmistir.
Elde edilen veriler, bilimsel amaci diginda kesinlikle kullanilmayacak olup isim
belirtmenize gerek yoktur. Ek’teki soru formuna samimi bir sekilde vereceginiz
yanitlar, calismaya 6nemli katki saglayacaktir. Calismaya olan katkilariniz i¢in tesekkiir

eder, calismalarinizda igtenlikle basarilar dilerim. Saygilarimla...
Isa SAHIN (shnisa58@gmail.com) CU. Saglik Bilimleri Enstitiisii

Saglk Yonetimi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

1.KiSISEL BiLGi FORMU

1) Yasimz :()20-29 ( )30-39 ()40-49 ( )50-59 ()60 veiizeri
2) Cinsiyetiniz: ( )Kadin () Erkek

3) Medeni Durumunuz: ( ) Evli () Bekar

4) Egitim Durumunuz: () Doktora yada yiiksek lisans () Tipta Uzmanlik () Lisans
() Onlisans

5) Kurumdaki pozisyonunuz: ( ) Hastane Yoneticisi () Bashekim ve Baghekim

Yardimcisi

( )Birim Sorumlusu Doktor () Saglik Hizmetleri Miidiirii ve Yardimecisi

( )Sorumlu Hemsire () Diger ..........
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6) Mesleginizdeki toplam calisma yiliniz:

()0-5yil ()6-10y1l () 11-20y1l ()21 yil ve iizeri

7) Yonetici olarak ¢alisma yiliniz:

()0-5yil ()6-10y1l () 11-15y1l () 16-20y1l ()21 yil ve tizeri
8) Kurumda ¢alisma siireniz:

()O0-5yil ()6-10y1l () 11 -15y11 () 16-20 y1l () 21 1l ve tizeri
9) Gorevinizi yerine getirirken kag yoneticiye karsi sorumlusunuz?
() 1 yoneticiye. () 2 yoneticiye ()3 ve daha fazla yoneticiye

10) Size bagli olarak ¢alisan personelin 6grenim diizeyi ile ilgili olarak asagidakilerden
hangisi en uygundur?

() Lise ve dengi okul mezunlar1 cogunluktadir.

() On lisans/Lisans mezunu olanlar ¢ogunluktadir.

() Lisansiistii mezunu olanlar ¢ogunluktadir.

11) Giinliik kararlarinizda kurum biit¢esinde meydana gelen degisimlerden ne 6lglide

etkilenirsiniz?

() Hig etkilenmem () Nadiren etkilenirim () Kararsizim () Siklikla etkilenirim ()

Cok etkilenirim

12) Giinliik iglemlerinizle ilgili karar almak zorunda kaldiginizda, asagida siralanan

durumlardan hangisi sizin i¢in en uygundur?
() Hig bir zaman tek bagima karar almam. () Nadiren tek bagima karar alirim.

() Kararsizim. () Siklikla tek basima karar alirim. () Her zaman tek basima karar

alirim.
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YONETSEL BECERIi OLCEGI

gostermeye gayret sarf ederim.

E 8§ |7 |E
=5 & 5|8

Istedigim seyi yapmalar1 igin, bana bagl olarak 2 3 4
1. | calisanlar1 zorlamaktan ziyade onlar1 ikna etmeye ve

etkilemeye ¢alisirim.
, Bana bagli olarak ¢alisanlarin ilgi duyacaklari ve 2 3 4

isteyerek calisacaklari sekilde is paylagimi yaparim.

Calisanlarin yetenek ve kabiliyetleri ile is gereklerini 2 3 4
> uyumlastirmaya gayret ederim.

Calisanlarin farkli beklenti ve isteklerini bilerek, onlara 2 3 4
4. | bireysel odiillendirme ve geribildirim saglamaya

calisirim.

Is iyi bir sekilde yapildig1 zaman, hemen olumlu 2 3 4
5. | geribildirim saglarim veya igin iyi bir sekilde yapildigini

calisanlara gosterecek diger yontemleri kullanirim.

Kisisel ihtiyaglarimin ¢ogunu simdiki isimde 2 3 4
P karsilandigini1 diistiniiyorum.

Bagka bir saglik kurulusunda c¢aligsaydim simdiki kadar 2 3 4
& tatmin olmayacagimi diisiiniirdiim.

Simdiki isimde elimden gelenin en iyisini yapmaya ve 2 3 4
> tlim enerjimi vermeye calisirim.

Duygusal olarak simdiki isimi birakmak bana ¢ok zor 2 3 4
o gelir.

Diger saglik kurumlari, benim kurumum ile 2 3 4
10 karsilatilamaz bile.

Ekip performansin etkileyecek olan kararlara ekibimin 2 3 4
e katk1 saglamasina imkan veririm,
1 Ekip tiyelerine giivendigimi imali bir sekilde 2 3 4
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13.

Yiiksek seviyede ekip performansi ve ¢ikti standartlari

belirlerim.

14.

Ekip ve ekip gelisimine deger veren bir kiiltiir

olusturmaya gayret sarf ederim.

15.

Ekibimizin basaracaklari seyler konusunda ¢ok agik

vizyon ve kisa donemli hedefler belirlerim.

16.

Yalnizca benim yapmam gereken isleri yapar ve diger

isleri bagkalarina devretmeye caligirim.

17.

Amirim tarafindan iyi yetki devri yapan bir kisi olarak

kabul edilirim.

18.

Calisanlarin tiim potansiyellerinin gelisecegine yardimci

olacag diisiincesiyle yetki devrederim.

19.

Sorumlulugu devrettigim zaman, ¢alisanlarin gorevi
uygun bir sekilde yerine getirmek igin tam yetkiye sahip

oldugundan emin olmak isterim.

20.

Calisanlarin yetki devrini arttirip arttirmadigimi gérmek

icin her 3-6 ayda bir isimi gbzden gegiririm.

21.

Goze bakma, bas sallama, giiliimseme, kahkaha atma,
tekrar etme ve 6ne dogru egilme gibi yontemleri
kullanarak “etkili bir dinleyici” olabilmeye gayret sarf

ederim.

22.

Eger caligsanlar mesajimi almamaislarsa, bu benim etkili

iletisim kuramadigim anlamina gelir.

23.

Bana bagli olarak calisanlar iyi haberlerin yani sira kotii

haberleri de (problem, hata, gecikme vb.) bana soylerler.

24,

Raporlart agik, kisa, ikna edici ve iyi dizayn edilmis bir

sekilde hazirlarim.

25.

Konusma yaparken, beni dinleyen tiim dinleyici

kesimiyle goz goze etkilesim kurarim.

26.

Bir ¢atigmay1 ¢6zme girisiminde, anlagsmayi saglayacak

ortak zeminleri bulmaya c¢aligirim.
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27.

Bir ¢atisma oldugu zaman, her iki tarafin ¢ikarlarini
netlestirmeye ve anlagsmazlig1 ortadan kaldiracak bir

giindem yaratmaya caligirim.

28.

Kisisellikten ziyade problemlere odakli bir sekilde

tartismayi siirdiirmeye ¢aligirim.

29.

Her iki tarafi da olas1 ¢ozlimler liretmeye ve her birinin

faydalarini soylemeye tesvik ederim.

30.

En iyi ¢6ziim konusunda anlagsmaya varmalar i¢in her

iki tarafa da yardim ederim.

31.

Bana gore yonetici olmak, calisanlara liderlik etmek

anlamina gelmektedir.

32.

Calisanlarla performans planlarini1 gézden gegirir ve

ihtiya¢ varsa onlara liderlik ederim.

33.

Hedeflere ulagsmada ¢alisanlarin kabiliyetlerine
giivendigimi gostermek icin liderlik yaparak ve olumlu

bir davranis sergileyerek iletisim kurarim.

34.

Liderlik ederken mevcut performans ve potansiyel

basari1 tizerine odaklanirim.

35.

Amirlerim beni etkili bir lider olarak goriirler.

36.

Goriismelerim boyunca kisileri 6ncelikle rahatlatir ve bu
rahathi§in1 devam ettirmeye gayret ederek arkadasca

davranmaya caligirim.

37.

Goriligmelere, glindem ve ilgilerim dogrultusunda

dogrudan veya spesifik bir sekilde baglarim.

38.

Saygi, ¢ikar ve diisiincelerimi ifade edebilmek i¢in, aktif
olarak dinlemeyi, géz goze etkilesimi ve olumlu viicut

dilini kullanmaya caligirim.

39.

Bireylerin katilimina bagl olarak, tavsiyelerimin basari
ve sonuclarini inceler ve onlarin tam katilmalarini

desteklerim.

40.

Kendi agimdan olas1 bir yanlis anlamadan ka¢inmak
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i¢cin, durum hakkindaki algilarimi ve diisiincelerimi

bireysel olarak kontrol ederim.

Al

Verdigim kararlarin iyi oldugundan emin olmak icin ¢ok
asamal1 karar verme ve problem ¢6zme modelini

kullanirim.

A2,

Biitiin kararlarimi geciktirmeden zamaninda yaparim ve

uyguladigimdan emin olurum.

A43.

Ustlerim beni “stratejik diisiiniir” olarak tanimlar.

Ad,

Karar verirken analitik yontemlerle yaratici yaklagimlari

bir arada kullanirim.

45,

Ekibimin bir strateji dahilinde eylemlerini yaptigindan

emin olmak icin onlar siirekli kontrol ederim.

46.

Biitceyi hazirlamadan 6nce, gelecek yila iliskin amag ve

hedeflerimi olustururum.

Al

Gelecege iligkin tahminlerdeki degisiklikleri diizeltmek
i¢in, biitgeyi periyodik olarak uygularim.

A8.

Biit¢e uygulama talimatini inceler ve biit¢eyi hazirlarken

onu yakindan takip ederim.

49,

Gelecege iligkin tahminlerdeki degisiklikler olabilecegi

i¢in esnek bir biitge tercih ederim.

50.

Biitceye iliskin konulari ¢alisanlarimla direkt olarak

goriislir ve geribildirim alirim.

o1.

Kurumu yo6netirken yonetim muhasebesi raporlarini

kullanirim.

52.

Performansi denetlerken “kiyaslamay1” (bencmarking)

kullanirim.

53.

Finansal bilgileri analiz ederken finansal oranlari

kullanirim.

o4,

Kurumun misyon ve amaglarini, kurumun genel finansal

yonetimi ile nasil iliskilendirecegimi biliyorum.

55.

Kurumun finansal durumunu anlayabilir ve analiz
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edebilirim.

56.

Hobi ve ilgilerimi devam ettirerek kisisel ve profesyonel

hayatim arasinda denge saglarim.

o7.

Is hayatimi &yle bir diizenlerim ki is hayatim kisisel

hayatimi etkilemez.

58.

Yetenek ve kabiliyetlerimin ¢ok biiyiik bir boliimiinii

uygularim.

59.

Kendi degerlerim ile kurumun temel degerleri birbiriyle

uyusur.

60.

Kendim, igim, ailem ve kurumum arasinda iyi bir uyum

vardir.

61.

Baski altinda olsam bile mantikli bir sekilde sakin

davrandigimi ve konuya odaklandigimi hissederim.

62.

Her defasinda sadece yapabilecegim kadar gorevi

uzerime alirnm.

63.

Dikkati dagitma ve derin nefes alma gibi kolay
uygulanabilecek ¢ogu stres azaltici teknikleri bilir ve

uygularim.

64.

Is yiikiimde 6nceliklendirme yaparak gorevlerimi

65.

Cogu zaman is yiikiimle basa ¢ikabildigimi

sOyleyebilirim.
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