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Oz

2003 yilinda baslayan Saglikta Doniisiim Programi kapsaminda 2011 yilinda 663 sayilit KHK ile Saglik
Bakanliginin merkez ve tasra teskilatinda koklii bir degisiklige gidilmis, KHK ile hastaneler ve
hastanelerin bagli oldugu genel sekreterlik biinyesinde yer alan yoneticiler sozlesmeli statiiye
gegirilmistir. 2017 Yilinda 694 sayili KHK ile tegkilat yapis1 tekrar degismis, daginik yapidaki merkez
ve tasra teskilati tekrar bir araya getirilmistir, tasra teskilatinda yer alan biitiin birimler il saglik
miidiirliikleri blinyesinde toplamugtir, yoneticilik sistemine yonelik yogun elestirilere ragmen sistem
daha da genisletilmis ilde yer alan biitiin yoneticiler sozlesmeli statiiye gecirilmistir. Bu isttihdam modeli
yOneticiler i¢gin iicrette artis, ekip kurmada esneklik gibi avantajlar saglamasmin yaninda sézlesme
siiresi ve sOzlesme yenilenmesinde belirsizlik gibi olumsuzluklari da beraberinde getirmistir. Bu
calismada sozlesmeli yoneticilik modelinin olumlu ve olumsuz yanlar ile bu sistemin yoneticilerin
calisma motivasyonuna etkisi incelenmeye ¢alisilacaktir.
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Abstract

Within the scope of the Health Transformation Program, which started in 2003, a radical change was
made in the organization of the Ministry of Health in 2011. The hospital and the managers within the
general secretariat to which the hospitals are affiliated were transferred to contractual status. The
organizational structure was changed again in 2017, and the dispersed central and provincial
organization were reunited. All units in the provincial organization have been transferred to provincial
health directorates and provincial health directors have contracted status. This employment model has
brought advantages such as increase in wages and flexibility in team building for managers, as well as
negativities such as uncertainty in contract duration and contract renewal. In this study, the positive
and negative aspects of the contracted management model and the effect of this system on the
motivation of the managers will be examined.
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GIRIS

Diinya genelinde 1980’li yillarda yasanan sosyal ve politik gelismeler etkisini kamusal sektérde de
gostermis, geleneksel kamu yonetiminde bir takim reform ve degisimlere gidilmistir. Geleneksel kamu
yOnetim sisteminde var olan hantal yapi terk edilmeye baslanmis, kaynaklarin daha verimli
kullanildigi, kamunun diizenleyici ve denetleyici roliiniin 6n plana ¢iktig1 bir yapiya gecis olmustur.
Bu gelismeler kamu saglik hizmeti sunumunda da etkisini gostermistir. Tiirkiye gibi gelismekte olan
tilkelerde bu donemde gerceklesen degisimlerin biiyiik cogunlugu Diinya Bankasi gibi saglik sektoriine
dogrudan kredi saglayan kurumlarin yonlendirmesi ile gerceklesmistir. Bu siirecte kit kaynaklarin daha
etkin ve verimli kullanilmasi, saglik hizmetlerinden gelir elde edilmesi, finansal siirdiiriilebilirligin
saglanmasi, hizmet sunumunun yeniden planlanmasi gibi diisiincelerle Saglik Bakanliginin yapisinda
ve saglik hizmet sunumunda kismi degisimlere gidilmistir. (Tatar, 1997:80). 2000'1i yillar ile birlikte
saglik politikalarinda Ozerklesme ve piyasa giidiimlii bir anlayis baslamis, kamunun saglik
hizmetlerinde kontrol edici rolii, saglik hizmetlerinin planlanmasi, koordine edilmesi ve
diizenlenmesine dogru yonelmis, bunun yaninda 6zel saglik hizmet sunucularinin saglik alaninda
etkisi ve roli artmistir. (Yildirim, 2013:10; Aydemir, 2020:351) Bu siirecte performans, verimlilik, kalite
gibi siklikla ©zel sektorde goriilen kavramlarin kamu saghk hizmet sunuculari icin yeniden
yorumlanmasiyla niteliksel ve niceliksel anlamda saglik hizmetlerinde iyilestirmelerin saglanmasi
amaclanmuistir. Saglik alaninda temel reformlar ise 2003 yilinda baslatilan Saglikta Doniisiim Programi
kapsaminda yapilmistir.

Temel amaci saglik hizmetlerinin hakkaniyete uygun, etkili ve verimli bir sekilde organize edilmesi ve
saglik hizmetleri i¢in gerekli finansmanin saglanmas: olan Saglikta Doniisiim Programi ile saglik
alaninda mevcut eksikliklerin giderilmesi ve iyilestirmelerin saglanmasi igin koklii degisimlere gitmek
hedeflenmistir. Saglikta Doniisiim Programinin temel ilkeleri ise insan merkezlilik, devaml kalite
gelisimi, stirdtirebilirlik, katimcilik, goniilliiliik, uzlasmacilik, giiglerin ayriligi, desantralizasyon
(yerellesme) ve hizmette rekabet olarak belirtilmistir (Akdag, 2012:52). Programin getirdigi yenilikler;
planlayici ve denetleyici bir Bakanlik, yeni bir insan kaynaklar: politikasi, stratejik planlama, personel
yonetiminde degisim, etkili ve verimli bir kaynak dagilimi, malzeme kullanimi yonetiminde yeni
amaglarin tanimlanmasi, idari, mali kontroliin tasra tegkilatina aktarmasimi kolaylastiracak yeniden
yapilanma, tiim vatandaslari tek gat1 altinda toplayacak bir Genel Saglik Sigortasi’dir (Misirli, 2007:31).

Saglikta Doniisiim Programi kapsaminda uygulamaya konulan baslica reformlar; sosyal giivenlik
sisteminin yeniden dizayn edilmesi, aile hekimliklerinin olusturulmasi, ikinci ve iigilincii basamak
saglik hizmet sunucularinda saglik isletmesi modeline gegilmesi ve Saglik Bakanlig1 merkez ve tasra
teskilatinin yapisinin yeniden olusturulmasi olmak iizere dort temel bashk altinda toplanabilir.

Saglikta Dontisiim Programi kapsaminda c¢ikarilan 663 sayili KHK ile kamu hastanelerinin personel
sisteminin ©zel sektdre benzer sekilde isletmeci bir yaklasimla yapilandirildig goriilmektedir. Bu
yaklasimin temelini basta {ist diizey yoneticilerin hizmet sdzlesmesiyle calistirilmalar1 ve performans
degerlendirilmelerine tabi tutulmalar1 olusturmaktadir (Eren ve Eken, 2007:173-193). KHK ile birlikte
tasra teskilatinda iist diizey yOneticilerin 6zel veya kamu sektdriinde bir siire ¢alismis olmak sartiyla
sOzlesmeli statiide istihdamlarinin yolu agilmistir. Geleneksel kamu anlayisinda memur, devletin asli
ve siirekli gorevlerini yerine getirir ve devletin otoritesini temsil ettigi i¢in sdzlesme hukukuna degil
statli hukukuna baglidir (Eren ve Eken, 2007:173-193). Yeni gegilen sistemde ise yoneticiler sézlesme ile
calistirllmakta ve performanslar1 Bakanlikca belirlenen performans olgiitlerine gore kamu veya 6zel
kuruluslar eliyle oOl¢iilebilmektedir. Bu durum kamu gorevlilerinin geleneksel statiilerinde degisime
sebebiyet vermis, yeni yap1 kamu kesimi ile 6zel kesim arasinda bir ¢izgiye oturtulmustur (Tutum,
2003:441). Burada temel amag tasra teskilatinin Ozellikle yOnetimsel olarak dinamik bir yapiya
kavusturulmasi, hizmetlerin kalite ve gesitliliginin arttirilmasidir. Yoneticiler agisindan yeni gegilen
sistem, ticretlerde artis ve calisma ekibinin belirlenmesi gibi avantajlar getirmesinin yaninda sézlesme
siiresinin kisitliligt ve sozlesme devamindaki belirsizlikler gibi dezavantajlart da beraberinde
getirmigtir.
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Saglik Bakanlig: tasra teskilatinda uygulanan s6zlesmeli yoneticilik modelinin yoneticilerin goziinden
irdelenmeye calisildig1 bu ¢alisma, tanimlayici tipte tasarlanmis ve ¢alismada nitel arastirma yontemleri
kullanilmigtir. Aragtirmanin evrenini Saglik Bakanlig1 tasra teskilatinda sozlesmeli statiide gorev yapan
veya yapmus olan yoneticiler olusturmaktadir. Literatiirde 663 Sayili KHK'nin saglik sistemine getirdigi
yenilikler ile ilgili bir¢ok c¢alisma mevcut olmasmna ragmen sozlesmeli yoneticilik modelinin
yOneticilerin ¢alisma motivasyonuna etkisi {izerine pek c¢alisma bulunmamaktadir. Bu bakimdan
¢alismanin bu alanda fayda saglayacag diistiniilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Performans ve Performans Degerlendirmesi

Performans genel tanimiyla; bir eylem ya da isi yapan birimin, grubun veya kisinin 6nceden belirlenen
hedeflere ulasma diizeyinin nicel veya nitel olarak belirlenmesi anlamina gelmektedir. (Akal, 1992:6)
Tanimdan da anlagilacag: iizere performans, kisisel ve kurumsal olarak ortaya konulan ¢aba sonucu
elde edilen basarmin belirlenmesidir. Performansin belirlenmesi icin gerceklestirilen faaliyetlerin
degerlendirilmesi gerekmektedir.

Bu bakimdan performans degerlendirmesi, ¢alisanin isinde gostermis oldugu basarinin, isine yonelik
tutum ve davraniglarinin ve c¢alisanin kurumsal basar:1 ve hedeflere olan katkisinin belirli araglarla
Olctilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Barutcugil, 2015: 179).

Performans degerlendirilmesinde temel amag; yapilan isin performansi ile ilgili bilgi edinmek ve
personelin 6nceden belirlenen is taniminda belirlenen standart ve kritere ne derecede ulastigina yonelik
geri bildirim kazanmaktir. (Oztiirk, 2002:41). Bununla birlikte performans degerlendirmesinin diger
amaglar su sekilde ozetlenebilir:

- Calisanin organizasyona olan katkisini belirlemek,

- Kurumun giiglii ve gligsiiz yonlerini belirleyip, siirekli basar1 yoniinde caligan1 motive etmek,

- Personelin etkinlik ve iiretkenligini arttirmaya yonelik tespitler yapip, onlarin kendini
gelistirme ve yetistirmesine imkan saglamak,

- Adil bir 6diil sistemi kurmalk,

- Basarili olan personeli terfi ettirmek ve onu iist gorevler i¢in hazirlamak,

- Personel ve yonetici arasindaki etkilesimi gii¢lendirerek is iliskilerinin gelisimini saglamalk,

- Personelin egitim gereksinimlerini belirlemek,

- Yetersiz calisanlar1 belirlemek,

- Personelin kurumsal amaglar dogrultusunda etkin bir sekilde ¢calismasini saglamak (Uyargil,
2008:5).

Performans degerlendirilmesi, bireysel ve kurumsal performans degerlendirme olmak {izere iki sekilde
yapilmaktadir. Bireysel performans degerlendirme siireci kurum personelinin, kurumsal amag ve
hedeflere ulasma konusunda gorev ve sorumluluklarini yerine getirme diizeyini 6n planda tutarken,
kurumsal performans degerlendirme siireci ise, kurum ve kurumda mevcut birimlerin kurumsal hedef
ve amaglara ulasma diizeyine odaklanir (Uyargil, 2017: 12).

Kurumsal basar1 agisindan bakildiginda bireysel ve kurumsal performansin i¢ ige ge¢mis, birbirini
tetikleyen kavramlar oldugu gériilmektedir. Ornegin, yiiksek performansa sahip galisan iginde yer
aldigr birimin performansini da arttiracak ve sonrasinda isletmenin performansimi da olumlu
etkileyecektir. Yani ¢alisanin performansinin yiiksek olmasi: kurumsal amag ve hedeflere ulasilmasina
yardimei olacaktir (Li ve digerleri, 2014:10).

Performans degerlendirme sisteminin Orgiitsel hedeflere yonelik dogru kullanimi degerlendirici,
degerlendirilen ve orgiit i¢in ¢ok faydali olmaktadir. Etkili bir performans yonetim ve degerlendirme
sisteminin uygulandig orgiitlerde isveren ve calisan iligskisi de daha saglam bir temele oturmaktadir
(Uyargil, 2008:11). Kamu sektorii i¢in bakildiginda kurulacak etkili ve hakkaniyetli bir performans
degerlendirme sistemi c¢alisanlarin motivasyonlarini artirip kurumsal sadakati arttirirken, aksi bir
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uygulama calisan motivasyonunu olumsuz etkileyecektir. Kurumsal agisindan etkili ve gergekgi bir
performans degerlendirme sistemi, kurumun hedef ve amaglarindan insan kaynaklarina kadar bir¢ok
alanda yonetime yol gosterici olacaktir. Erbas, yapmis oldugu bir ¢alismada performans degerlendirme
sonuglarinin kullanim alanlarini; gorevde yiikselme ve kariyer, yetki ile sorumlulugun artirilmasi ve
azaltilmasi, maas ve tlicret artisi, gorev ya da gorev yeri degisikligi, yurtdisi gorevlendirmeler, parasal
olmayan odiiller, stratejik planlama, egitim ihtiya¢ analizi, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1
gecerliliginin test edilmesi, disiplin ve yasal savunma, nitelikli isgiicli kaybmin onlenmesi,
kayirmaciligin 6nlenmesi bagliklar: altinda siralamistir (Erbas, 2021;258-270).

Sozlesmeli Personel istihdami

Diinya genelinde neo-liberal politikalarin etkili olmaya basladig1 1980°li yillardan sonra geleneksel
kamu yonetimi yerini yeni kamu isletmeciligine birakmistir, bu yeni sistem kamunun personel
rejimlerinde ve orgiitlenmesinde ciddi degisiklikler getirmistir (Eren, 2006: 131-153). “Genelde &zel
sektorde duymaya alistigimiz stratejik yonetim, performans degerlendirmesi gibi kavramlarin kamu
kurumlarinda uygulamasi tizerine oturtulan sistem Tiirkiye’yi de etkilemistir. (Yiiksel, 2004:8). Yeni
kamu isletmeciligi modeline goére kamu kurumlarinda goriilen verimsizligin temel sebebi yasal is
giivencesi ve klasik maas sistemidir (Eroglu, 2010:225-233). Bu baglamda kamu kesiminde klasik maas
sistemi ve giivenceli memuriyet uygulamasinin yerine kisisel ve kurumsal basariyi, kaliteyi,
performansi esas alan {licret sistemi ve belli donemlerle yenilenen siireli bir istihdam modeli
uygulanmalidir (Berkman, 2003:294). Bunun sonucu olarak kamu kesiminde sozlesmeli personel
istihdami artmistir. Yeni kamu isletmeciliginin bir bagka yeniligi de, yonetim alaninda, 6zel sektoriin
yonetim anlayisimin kamu yonetim sisteminde uygulanmasi ise yoOneticilerin verimliliginin
arttirilabilecegi diistincesidir. (Kapucu, 2012:34). Sozlesmeli personel istihdami esas itibariyle mevcut
personel ile yiiriitiilmesi miimkiin olmayan islerde siireli ve daha ytiiksek {icretle, nitelikli personel
calistirlmasina olanak saglamaya yonelik bir uygulamadir. (Sayan, 2017:1-7). Tiirkiye’de s6zlesmeli
personel istthdaminin dayanagin “657 sayili kanunun 4'iincii maddesinin (B) fikras1” olusturmaktadir.
Bu madde kapsaminda giintimiiz kadar bir¢ok kurumda s6zlesmeli personel istihdami saglanmustir.
Ayrica giiniimiizde gesitli kanunlar kapsaminda Kamu Iktisadi Tesebbiisleri, belediyeler, Milli egitim
Bakanlig1 gibi bircok kurum ve kurulusta s6zlesmeli personel istihdami mevcuttur. Saglik Bakanligina
bakildiginda ise “657 sayil1 DMK'nin 4/B maddesi,” 5258 sayili, “Aile Hekimligi Kanunu”, 663 sayili
“Saglhik Alaninda Bazi Diizenlemeler Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname”, ve 4924
sayill”“Eleman Temininde Giiglitk Cekilen Yerlerde Sozlesmeli Saglik Personeli Calistirilmasi
Hakkinda Kanun” olmak iizere cesitli yasal diizenlemeler kapsaminda 4 ayri sozlesmeli personel
istihdam edildigi goriilmektedir (Saglam, 2019:45-58).

Ulkemizde sozlesmeli personel istihdami uzun siiredir gergeklestiriliyor olsa da sistemli olarak
sozlesmeli yoneticilik istihdam ilk olarak 663 Sayili KHK sonrasi Saglik Bakanlig: tasra teskilatinda
uygulanmustir. 663 Sayili KHK ile Bakanligin tasra yapilanmasinda Il Saglik Miidiirliigii, Halk Sagligt
Midirligi ve Kamu Hastaneleri Birligi olmak tizere 3'li1 bir ayrima gidilmis, ilk iki yonetim birimi
geleneksel il miidiirii ve miidiir yardimcilar seklinde kadrolu yoneticiler ile yapilandirilirken, Kamu
Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi, genel sekreter ve altinda yer alan tibbi hizmetler bagkani, mali
hizmetler baskan: ve idari hizmetler bagkani seklinde yapilanmis, genel sekreterlige bagli hastane
yoneticilikleri kurulmus idari olarak hastane ydneticisine bagl Bashekim, Idari ve Mali Hizmetler
Midiirii, Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii ve bunlarin yardimcilarindan olusan bir yapilanmaya
gidilmistir. 663 Sayli KHK'nin bir yeniligi olarak genel sekreterlik ve bagli hastanelerde gorev yapan
yoneticiler sozlesmeli statiiye gegcirilmislerdir. Bu yoneticiler icin sozlesme siiresi iki yil olarak
belirlenmis ve her yil Bakanlik¢a 0nceden belirlenen kriterlere gore performans degerlendirmesine tabi
tutulacaklar1 belirtilmistir. 2017 yilinda ¢ikarilan 694 Sayili KHK Bakanligin tasra teskilatinda yeniden
yapilanmaya gidilmis tasra teskilatinda yer alan tiim birimler tekrar il Saglik Miidiirliigii catis1 altinda
toplanmuistir.

Bugiin itibari ile il ve saglik tesisinin biiyiikliigiine gore artis azalis gostermekle birlikte genel olarak
Bakanligin tasra teskilats; il saglik miidiiriine bagl halk saghigi hizmetleri bagskani, kamu hastaneleri
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hizmetleri bagkani, saglik hizmetleri baskani, personel hizmetleri baskani, destek hizmetleri bagkan1 ve
baskan yardimcilar1 seklinde miidiirliige bagli hastaneler ise bashekimin yonetiminde, bashekim
yardimcilari, idari ve mali isler miidiirii, saglik bakim hizmetleri miidiirii, destek ve kalite miidiirii ile
bunlarin yardimcilarindan olusmaktadir. (SB, 2020:335-345)

YONTEM

Tanimlayia1 tipte tasarlanan, Saghik Bakanlig: tasra teskilatinda uygulanan sozlesmeli yoneticilik
modelinin yoneticilerin ¢alisma motivasyonuna etkisini analiz etmeye calisilan bu arastirmada, nitel
analiz yontemlerinden birisi olan yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmistir. Nitel arastirmayz,
“gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama tekniklerinin kullanildigs, algilarin ve
olaylarin dogal ortamda gergekgi ve biitiinciil bir bi¢cimde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin
izlendigi arastirma” olarak tanimlamak miimkiindiir, yar1 yapilandirilmis goriismeler ise yazma ve
doldurma seklinde dizayn edilen, test ve anketlerde ortaya ¢ikan simirliligi ortadan kaldirmasi, goriisme
yapilan kisiye konu hakkinda esneklik saglamasi ve arastirilan konuda derinlemesine bilgi
saglanmasina yardimci olmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013:113-118). Yar1 yapilandirilmis gortismeler
katilmciya konuya odakli olarak kendini tam ifade etme olanagi vermesinin yaninda konudan
uzaklasmasini da engelledigi i¢in calismada yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmistir. Ayrica
Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonun 25.12.2020 tarih ve E.36554 sayili karari ile
arastirmanin etik agidan uygun oldugu karar1 alinmistir.

Aragstirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Saghk Bakanlig tasra teskilatinda s6zlesmeli statiide gorev yapan veya yapmus
olan yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmada olasilik dis1 6rneklem yontemlerinden amagcli (kasti)
ornekleme yontemi kullanilmistir. Amagh 6rnekleme yonteminde, drnekleme dahil edilecek kisileri,
arastirmaci eski bilgi, tecriibe ve gozlemlerinden yola ¢ikarak, onceden belirlenen arastirmanin amacina
uygun olarak, kendi karariyla belirler. Arastirmaci kendi goriis ve degerlendirmesine gore hareket
edecegi icin evren hakkinda bilgi sahibi olmalidir (Ural, 2011: 45). 01.12.2020 - 05.02.2021 Tarihleri
arasinda, Saglik Bakanligi tasra teskilatinda halihazirda iist, orta ve alt diizeyde yoOnetici olarak gorev
yapan veya ge¢mis donemde gorev yapmis olan 27 yonetici ile miilakat yontemi ile yar1 yapilandirilmis
8 adet miilakat sorusu kullanilarak goriismeler gerceklestirilmistir.

Veri toplamaya baslamadan once katilimcilara yoneltilecek sorular; Saghk Kurumlari Yonetimi
Anabilim Dali'nda gorev yapan iki 0gretim iiyesi, Saglik Bakanligi'nda teftis, denetim ve personel
yonetimi konusunda tecriibeli iki biirokrat, bir il saglhik miidiirii ve bir bashekim olmak {izere alt1
uzmandan goriis alinarak, bu goriis ve Oneriler dogrultusunda godzden gecirilerek, yeniden
diizenlenmistir.

Katilimailar ile yapilan miilakatlardan elde edilen veriler iizerinde igerik analizi gerceklestirilmistir.
Igerik analizi aragtirmaci tarafindan elde edilen verilerin dizgesel bir analizidir. Sozel bilgilerin nicel
verilere doniistiiriilmesi amaciyla goriisiilen kisilerin beyanlarinin kodlanarak nicellestirilmesidir. Bu
analiz tiirlinde ilk olarak temel kategoriler (analiz {initesi) ve alt kategoriler belirlenir ve bunlar
tanimlanir. Sonrasinda ise analizlerin yapilacagi baglam birimine (climle, paragraf ya da tiim metin)
karar verilir (Yildirim ve Simsek, 2013:227-241; Balci, 2013:46-52). Bu teknigi arastirmacinin belirlenen
tanimlar ¢ercevesinde arastirmada toplanan verileri kayitlarinin incelenmesini saglayip, arastirmacinin
toplanan bilgileri tanimasini saglamakta ve verilerin daha iyi sekilde analiz edilmesini
kolaylastirmaktadir (Altunisik vd., 2010:234; Kirilmaz vd., 2015: 98).

BULGULAR

Aragtirmaya toplam 27 yonetici katilmis, bunlardan 3’ 1l Saghk Miidiirii, 5'i Bagkan, 2’si Bagkan
Yardimcisi, 4’ii Baghekim, 3'ii Bashekim Yardimcisi, 5'i Hastane Miidiirii (Idari ve Mali Isler, Destek ve
Kalite, Saglik Bakim Hizmetleri), 2’si Hastane Miidiir Yardimcisi pozisyonunda aktif ¢alisandir, 2’si
Kamu Hastane Birlikleri Genel Sekreteri, 1'i de Kamu Hastane Birliklerinde Baskan olarak gorev
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yapmistir. Katilimcilarin 6’s1 kadin geri kalanlar erkektir. Calismaya katilanlar 35-58 yas araliginda ve
ortalama yaslar: 43’tiir. Calismaya katilanlarin yoneticilik deneyim siiresi en az 1 yil en ¢ok 20 yildur.

Arastirmaya katilanlarin yar1 yapilandirilmis goriisme sorularina verdikleri cevaplar 5 tema etrafinda
toplanmustir. Bunlar; 1)S6zlesmeli yoneticilik sistemi. 2)Ucret artisimn performansa katkisi. 3)Calisma
ekibinin belirlenmesi ve rotasyon. 4)Sinirh sozlesme donemi ve performans degerlendirme kriterleri.
5)S6zlesmeli yoneticiye kadrolu personel ve ildeki diger yoneticilerin bakis: seklinde belirginlesmistir.

Sozlesmeli Yoneticilik Sistemi

Calisma kapsaminda goriisiilen yoneticilerin tamamina yakini sézlesmeli yoneticilik sisteminin olumlu
oldugunu belirtmislerdir, gortismelerde Ozellikle liyakat temast 6n plana ¢ikmistir. Katilimcilar
sistemin ¢ok glizel kurgulandigimi fakat kurgulandigi sekilde hayata gegirilemedigini dile
getirmislerdir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-2 kodlu katilimcr: “663 sayili KHK nin saglik tesislerinde yoneticilik icin bir milat oldugunu diisiiniiyorum,
daha once yoneticilerin kadrolu olmas: hasebiyle ¢ok ciddi bir sorusturma veya yerel sitkint: yasamadig: miiddetce
gorevinden alimamayacagindan kigisel bir hegemonya hakimdi.”

B-3 kodlu katilimci: “Uzun siire kroniklesmis kotii yonetim ekiplerinin sonlandirilmasi ve tasra teskilatina
dinamizm kazandirilmasi, noktasinda iyi oldu”

E-3 kodlu katilime1: “Bu degisimin amact mevcut hantal yapiy: degistirip, profesyonel bir yonetim ile saglik
hizmetini hizl1 bir degisime tabi tutup, insan saghgr agisindan teknolojik gelisme ve degisime ayak uydurmakt”

D-1 kodlu katilimer: “Belirli bir siire icin sozlesmeye bagli calistyor olmak, yaptiginiz islerle ilgili standart kriter
ve puanlarin olmasi ve bu puanlara gore degerlendiriliyor olmak, performans: her zaman yiiksek tutmak icin ¢aba
gosterilmesini gerektiriyor.”

Calismaya katilanlarin geneli so6zlesmeli sistemin tasra teskilatina profesyonellik kazandirmak, karar
ve aksiyon alma siireglerini hizlandirmak ve daha dinamik bir yaprya kavusturmak icin getirildigini
ancak kurgulanan sistemin tam uygulanamamasindan kaynakl sikintilar ¢iktigini, liyakate gore atama
yapilmamasi, performans sisteminin kagit {iistiinde kalmasi ve atamalarda objektif kriterler
belirlenmemesinin sisteme zarar verdigini vurgulamislardir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su
sekildedir;

A-2 kodlu katilimct: “Maalesef tasrada basta Il saglik Miidiirliigii olmak iizere yénetici karnesine veya
performansima bakilmayip yerel dengelere bakildigindan sistem amacindan uzaklagmigstir. Eski sistemde
yoneticinin bir giivencesi varken bizde oda gitmis, karar alma ve yonetim siirecinde daha bir cekingenlik ortaya
ctkmus, Ozetle biiyiik umut ve beklenti ile getiren miikemmel sistem yanhs uygulamalar ile bitirilmistir.”

C-3 kodlu katilimc1: “Genel olarak sistemin faydali oldugu diisiincesindeyim. Performans olciitleri tam manast
ile uygulandigi takdirde daha da etkili bir yonetim tarzi ortaya konacaktir. Sistem ¢ok iyi kurgulanmasina ragmen
uygulanmada sikintilar vardir.”

C-2 kodlu katilimci: “Basar: elde edilmek isteniyorsa sahada gorev yapacak sozlesmeli yoneticilerin
belirlenmesinde Bakanli§imiz daha sorgulayici ve belirleyici olmalidir.”

E-1 kodlu katilimc1: “Eskiye gore daha verimli bir calisma modeli olmakla birlikte, liyakat esasina ve ilgili
gorevinin gerektirdigi tecriibe ve deneyimin atama yapilacak yoneticilik pozisyonlar: igin daha belirleyici rol
oynamasinin gerekmektedir.”

Calismaya katilan 3 yonetici sdzlesmeli yoneticilik sistemi ile ilgili digerlerinden farkli olarak sistemin
kurumsallagsmay1 engelledigini, stk yonetici degisimlerinden dolayr kurumsal hafiza ve kurum
kiiltiiriiniin yok oldugunu ayrica son yasal diizenlemeler ile il saglik miidiirliigiinde gereginden fazla
yOnetici pozisyonu agildigini bunun biirokrasi ve kirtasiyeciligi arttirdigini, isleri ise yavaslattigini,
diger taraftan saglik kurumlar: yonetimi konusunda hig bilgisi olmayan sektdre tamamen yabanci
kisilerin yOneticilik pozisyonuna getirilmesinin ¢alisma uyumunu ve kalitesini diistirdiigiinii
belirtmislerdir.
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Bu konuda A-3 kodlu katilimci: “Sik yénetici deisikliklerinin yasanmasi, kurum hafizasimn, kurum
kiiltiiriiniin devam etmemesine, yoneticilerin yaptiklar: islerle ilgili yeni fikirler, projeler iiretip daha iyiye yonelme
konularida ¢aligmalarini ikinci planda tutmalarina neden olmus, mevcut yoneticilik pozisyonunu korumaya
yonelmislerdir.”

B-2 kodlu katilimci: “Tasrada yonetici pozisyonda calisan personel sayilarinda artma meydana gelmis, bu
artmayla ayni oranda verilen hizmetlerde, mali tablolarda ve is doyumunda iyilesme olmamustir, normalde ii¢ kisi
ile yapilabilecek isler baskan ve baskan yardimcist kadrosunda 15 kisi ile yapiliyor.”

E-3 kodlu katilimci: “Sistemi ¢ok olumlu bulmakla birlikte, saglik sektorii ile hig ilgisi bulunmayan kimselerin
atanmasina firsat vermesi biiyiik bir handikaptir. Ornegin bizde hayatinda muayene olmak disinda hastaneye
ugramamis kisinin miidiir yardimcisi olarak atanmasi ¢alisma diizenimizi, is uyumumuzu bozmakla birlikte
personeli de huzursuz etmigti.”

Seklinde goriis belirtmislerdir.
Ucret Artisinin Performansa Katkisi

Sozlesmeli yoneticilik sistemine gecilmesi ile Bakanligin tasra tegkilatinda yer alan yoneticilerin
ticretlerinde meydana gelen artisin genel olarak performansa olumlu katki sagladigi soylenmekle
birlikte, yoneticilerin bulunduklar1 pozisyon ve asil kadrolarina gore farkli goriisler dile getirdikleri
goriilmiistiir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-4 kodlu katilimc1:  “Eski sistemde il saglikta gorev yapan hekimlerin maas: sahada gorev yapan hekimlerin
aylik kazancindan ¢ok ok diisiiktii, bu manada iicret dengesinin saglanmig olmas: performans: ve motivasyonu
olumlu etkilemigtir.”

E-4 kodlu katilimc1: “Y6netici iicret artis: performansa ¢ok olumlu yansimis ancak liyakatsiz ve yetersiz kisilerin
maagimin artmast i¢in yoneticiligi istemesine yol agmigtir.”

C-2 kodlu katihimc: “Ucretin pozitif performansa katkis: bulunmakla birlikte mevcut durumda asil motivasyon
kaynagr olmadigim  diisiinmekteyim, oOzellikle hekim olan sozlesmeli yoneticiler sahada gorev yapan
meslektaglarindan ¢okta farkls ticret almamaktadirlar.”

Calisma kapsaminda yapilan goriismelerde il saglik miidiirii, baskan (hekim), bashekim, saglik bakim
hizmetleri miidiirii, destek ve kalite miidiirii kadrolarinda calisanlarin genel olarak {icret artisim
olumlu ve yeterli buldugunu, baskan (hekim dis1), doktor 6gretim iiyesi kadrosunda olup afiliye
hastanede gorev yapan bashekim, bashekim yardimcisi, idari ve mali isler miidiirii, miidiir yardimcisi
kadrosunda gorev yapan yoneticilerin ise icret artisin1 olumlu gormekle birlikte yetersiz oldugu
kanaatinde oldugu goriilmiistiir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

B-4 kodlu katilimet: “Ucret artisin: olumlu yonde degerlendirilmekle birlikte, ayni yoneticilik pozisyonlar: igin
hekim ve hekim dig1 yoneticilerde farkli iicret uygulanmasi, is barisini olumsuz yonde etkilemektedir.”

B-5 kodlu katilimci: “Mali islerden sorumlu oldugum icin aldigim risk diger yonetici arkadaslarimdan yiiksek
ama hekim olmadi§im icin onlardan ¢ok daha diisiik iicret aliyorum bunun hakkaniyete uygun olmadigin
diisiiniiyorum”

C-1 kodlu katilimer: “Ucret 2. ve 3 basamak saglik kurumlarinda calisan hekimler icin artarken, iiniversite
kadrosunda yer alp afiliye hastanede ¢alisan dr.0gretim iiyesi kadrosunda bulunanlar icin diigmektedir. Suan
benimle ayni brangta hekim olarak gérev yapan arkadaglarimdan cok daha diisiik iicret almaktayim.”

E-1 kodlu katilimc: “Idari ve mali isler miidiirii olarak mali olarak cok riskli isler yapmaktayim bunun yaninda
geriye doniik hatalardan kaynakli 10 y1l mali hesap verme sorumlulugum oldugu halde diger yoneticiler ile aym
maagt almaktayim, visk ve sorumluluk gozoniine alinarak ticret politikas: belirlenmelidir.”

E-2 kodlu katilimcr: “Ucretleri az bulmaktayim, risk ve sorumlulugum fazla, hastanede gecirdigim zaman daha
cok oldugu halde benim kadro derecemde c¢aligan bir hemsire ile aynu iicreti almaktayim.”
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Calisma Ekibinin Belirlenmesi ve Rotasyon

Calisma kapsaminda goriisiilen katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu sistemde yer alan biitiin yoneticilerin
birbiri ile etkilesim halinde oldugunu, birinin basarisizliginin il saghk miidiiriine kadar herkesi
etkiledigini bu yiizden ekip uyumunun c¢ok 6nemli oldugunu, zaten sistem kurgulanirken fiist
yOneticinin kendi ekibini kuracag1 ve dogrudan bunlarin basarisizligindan sorumlu olacag: seklinde
kurgulandig: fakat uygulamada bunun gerceklesmedigi, ekip kurmada {ist yoneticilere ¢ok az hareket
alani tanindig1 atamalarda genelde yerel giiglerin etkili oldugunu belirtmis, sistemin 6ziinde hizmet
sunumunda aksayan, geride kalan yoneticilerin daha verimli olabilecekleri pozisyonlara alinmas1 veya
tamamen sistemin disina ¢ikarilmasina olanak verdigini, bunun saglik hizmet sunumunun bugiinkii
yapisi icin biiyiik bir avantaj oldugunu fakat bunun degerlendirilmedigini dile getirmislerdir. Bu
konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-1 kodlu katihmc1: “Her ne kadar ekip kurma ve atama isleri cok kolay goriinse de sahada ve pratikte
yansimalart olumsuz olmaktadir, gelen yonetici bagarisizli§indan sorumlu oldugu ekibini kuramamaktadir.”

C-4 kodlu katilimer: “Hizli degisimin olumlu olmas: diisiiniiliirken aksine sikintilar meydana getirmistir,
yonetici ekibini kuramadi$ gibi liyakatsiz ve is bilmeyen kisiler ile calismak zorunda kalmigtir.”

C-3 kodlu katihmci: “Eskiden yonetici degisikligi zor yapilmakta, bu da bir miiddet sonra isletme korliigiine,
metal yorgunluga vb. sebep olmaktaydi. Simdi ise bazi kurumlarda siirekli yonetici degismekte bu da yonetim
zafiyetine ve sorunlarin ¢oziilememesine sebep olmaktadir. Hele birde kurum disindan gelen yonetici varsa siireg
iyice zorlasmaktadir.”

B-5 kodlu katilimcr: “Siirekli aymi kisilerin yonetici koltugunda oturmasi bir handikap iken, siirekli ve sik
yonetici degisikliklerinin de kurum kiiltiiriinii bozan bir handikap oldugu unutulmamalidir. Bir yoneticinin
kurumunu tanimas: ve adapte olmast icin 6 ay ile 1 yillik zamana ihtiyac: vardir. Bu nedenle yonetici secerken
objektif kriterlere gore liyakat sahibi kimseler secilmeli ve en az 4 yillik siire verilmelidir.”

A-5 kodlu katilimer: “Yénetici mevcut sozlesme siiresini garantisi olmadigindan uyum problemi yaganmakta ve
ileriye yonelik biiyiik projeler gerceklestirememektedir. Ekip olusumu noktasinda siirenin kisitli olmasi siirekli
degisime yol agmaktadir. Siirekli degisimin olmas: gelisim noktasinda ve projelerin devami noktasinda siirecleri
sekteye ugratmaktadir.”

D-3 kodlu katilimcr: “Sayet rotasyon veya degisim resmi olarak belirlenmis performans kriterleri yaninda
bakanlik ilgili biirokratlarinin goriisii alinarak bagar: durumlarina gore yapilacak olsa basariy: getirecektir ancak
uygulamada maalesef bu durum tam tersi islemekte basarili da olsa baska sebeplerden gorevden alinabilmekte yada
bagka goreve kaydirilabilmektedir.”

E-4 kodlu katilimc1: “Degisim ve rotasyon agisindan bir kolaylik gibi goziikse de goreve geldigi kuruma yabanci
bir kisinin uyum saglamasi zor olmaktadir, hele bir de kendi ekibini getirememisse uyumu ¢ok zor olmaktadir.
Ozellikle egitim arastirma hastanelerine disaridan atamalarda akademik birimler tarafindan ciddi bir defans
olusabilmektedir.”

C-1 kodlu katilimer: “Samilanin aksine suan da rotasyon ve degisim cok zor ben performanslari cok diisiik oldugu
icin bir miidiiv yardimcum aldirmak istedim fakat bagarili olamadim, suan hala gorevde iist yonetici olarak
kendisine séz gegiremiyorum.”

Calismaya katilan bazi yoneticiler basarisizlik veya disiplin sugu sonucu sozlesmelerin iptal edilmesi
ile ilgili bagka bir hususa vurgu yaparak, basarisiz olan veya imzaladig1 s6zlesmede agikga belirtilen
suglar1 islemesi sonucu sozlesmesi fesh edilen kisilerin genelde mahkeme karari ile geri dondiiklerini
bunun ciddi bir sorun oldugunu belirtmislerdir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

C-1 kodlu katilimcr: “Performans: diisiik, ¢alisma uyumunu bozuyor diye gorevden alinan kisi mahkemeye
basvurdu, mahkemeyi kazand sézlesme siiresi bittigi icin geri donemedi ama calismadigr hakketmedigi halde 1
yillik maaginy aldi, performans gostergeleri ve karne sistemini mahkemeler gérevden almak icin bir kriter olarak
gormiiyor.”
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C-4 kodlu katilimer: “Ust yonetimin basarisiz diye gorevden aldigr kisi mahkemeye bagvurdu ve geri dindii,
kendisini calistiramiyorum simdi bir kenarda bog bos oturuyor.”

Sinirl1 S6zlesme Donemi ve Performans Degerlendirme Kriterleri

Calismaya katilan katilimcilarin biiyiik cogunlugu sinirli s6zlesme doneminin gerekli oldugunu fakat
2 yillik s6zlesme siiresinin ¢ok kisa oldugunu bu siirenin zaten 6-7 ayinin adaptasyon ve ekibi tanima
ile gectigini belirtmistir. Katilimc1 goriislerinde sdzlesme siiresinin 4 yil olarak uygulanmas: gerekliligi
one ¢ikmustir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-4 kodlu katihhmer: “Sézlesmelilerin bircogunun ilk kez goreve gelmeleri sebebi ile ilk yil sistemi tam olarak
tamimaya calismislar ve ikinci yilin yarisindan sonra sozlesme yenileme endisesi ile bircok projede iglerde gekimser
kalarak daha monoton bir yénetim sergilemektedirler. Tam kurum isleyisini 6grenip daha etkili olacaklari donemde
sozlesme sona ermektedir.”

B-3 kodlu katilimc1: “Adaptasyon ve ekip kurma siireci noktasinda 2 il siire kisa gelmektedir. Tam adapte olup
ekip olusturana kadar siire bitmektedir. Her sey tekrar basa donerek yeni bir yonetici ve yeni bir ekip olusumuna
gecilmektedir. Sozlesme siireleri 4 yil olmalidir.”

C-2 kodlu katilimcr: “sézlesme siiresinin kisa olmast bu sistemin en énemli sorunudur. 2 yil sonrasi icin
bilinmezligi ve performans kriterlerinin basli basina bir sorun olmasi yoneticileri ciddi strese sokmaktadir.
Ozellikle kurum degisikligi ile gelen yoneticiler icin olay daha karmagiktir ¢iinkii her kurumun kendi dinamikleri
vardir ve bu siire yetersiz kalmaktadur.”

E-2 kodlu katilimcr: “Sézlesme siirelerinin 4 1l olarak yapilmasi, yonetici 6demelerinin 6lgiilebilir kriterler
belirleyerek performansa yonelik olmast ve performans: arttikea ticretlerinde artmas: gerekmektedir.”

D-3 kodlu katilimci:“Sozlesme siiresinin belli olmas1 yoneticileri calisanlardan koparmamakta, baskici
yonetimlere engel olmaktadir.”

Bu goriislerle birlikte bazi katilimcilar sinurli sézlesme déneminden dolay1 yoneticilerin sozlesme
sonuna dogru ciddi kararlar ve yatirimlardan kag¢indigini belirtmis, bazi katilimcilar ise asil sorunun
sinirh s6zlesme donemi uygulamasinda degil de s6zlesme yenileme kriterlerinin uygulanmamasinda
oldugunu, basar1 olmas1 durumunda s6zlesmesinin yenilenecegini bilen bir yonetici igin stzlesme
siiresinin bir 6nemi olmayacagini belirtmislerdir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-2 kodlu katilimei: “2 Yullik sozlesme siiresinin ilk 6 ay: oryantasyonla, son 6 ayi yarim kalacak is
birakmamaya calismakla gecmektedir. Ozellikle son 6 ayda radikal kararlar almaktan kacinan yéneticiler daha ok
giindelik islerle ugragmakta, ciddi sorun ve kararlari sozlesme sonrasina ételemektedir.”

C-1 kodlu katilimci: “Eger sozlesmeli yonetici belirlenen siirede g0sterdigi performans ile bir sonraki dénem icin
degerlendirilecekse sinirli olmast uygun olacaktir, zira bu kisilerin rehavete kapilmasini engelleyecektir fakat suan
ki uygulamada performansa gore degerlendirme yapilmadigi icin 2 yillik siire ¢ok kisa olmaktadir.”

A-1 kodlu katilimer: “Sézlesme siiresi ile sinirly is ve islem tesisi, sozlesme bitimine dogru riskli islerden kaginma,
yeterli insiyatif almama, ¢oziim odakli calismak yerine erteleme ve Oteleme, bircok mesai arkadasimizda goriilen
bir durumdur. Bunun nedeni bir sonraki gorev yapacak olan ekibin yeni is ve islemlere devam edip etmeyecegine
dair olan siiphesidir.”

C-2 kodlu katilimc1: “Bircok yoneticide sozlesme yenilenme dénemlerinde performans diisiislerini gozlemledim.”

B-1 kodlu katihmci: “Sozlesme siiresinden ziyade devam etme kosullarinda sikinti var mevcut kisi basarili
oldugunda sézlesmesinin yenileneceginden emin olursa sozlesme siiresini cok takmayacagr gibi daha cesur islere
imza atar. Maalesef performans kriterleri tam uygulanmadig: icin yoneticiler daha korkak hareket etmektedir.”

Tagra teskilatinda yer alan yoneticilerin bagar1 diizeyinin belirlenmesinde kullanilan performans
degerlendirme kriterleri ile ilgili olarak, katilimcilarin ¢ogu kriterlerin tam bir performans dlgtimiine
elverigli olmadigini, kriterlerin yeniden degerlendirilip daha gercekg¢i, saha ile uyumlu kriterlerin
belirlenmesi gerektigini belirtmislerdir. Bunun yaninda calisma kapsaminda goriisiilen neredeyse
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biitiin katilimcilar yonetici performans degerlendirmesi ve bu degerlendirme sonucu alinan puanlarin
sozlesme yenilenmesinde esas alinmadigini bunun sisteme olan giiveni sarstigini dile getirmislerdir. Bu
konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

C-1 kodlu katilimci: “Performans degerlendirme kriterleri kesinlikle realiteden uzaktir, kriterler belirlenirken
bizim gibi sahada calisanlardan goriis almmmali, bir cok kriter bizim kontroliimiizde olmayan parametreler
iceriyor.”

B-3 kodlu katilimcar: “Sézlesmeli yoneticilik pozisyonlarimin, kanunun gikarilma ruhuna riayet edilerek, mevcut
donemdeki ilgili yoneticinin performansimin, bulundugu yoneticilik pozisyonuna hakimiyeti vb. kriterlerinin seffaf
ve objektif degerlendirilerek bir sonraki sozlesme donemindeki konumunu belirleyeceginin net olarak ortaya
konmas1 gerekmektedir.”

D-4 kodlu katihmcar: “Mevcuttaki kriterler dlgiilebilir ve giivenli degildir. Yamilg: payr minimal olacak sekilde
olciilebilir giincel uygulamaya yonelik isler dogrultusunda kriterler belirlemek gerekir.”

E-2 kodlu katilimc1: “Séz konusu kriterler sonucunda elde edilen puanlar iizerinden sézlesme yenilenmelerinin
olmamast kriterlerin uygulanmasi noktasinda zafiyetlere neden olmaktadir.”

A-5 kodlu katilimci: “Belirlenen degerlendirme kriterleri tamamen sayisal verilerle ilgilenmektedir, halbuki
yoneticilikte en 6nemli kriterler; sorun ¢ozme becerisi, iletisim becerisi, ileri goriigliiliik, liderlik ruhu, calisanlart
ve kurumu ortak bir vizyonda bulusturabilmektir.”

C-2 kodlu katilimey; “Sézlesmeli Yonetici Performans Degerlendirme Kriterleri tabi ki miikemmel degil fakat hi¢
bir sekilde yoneticinin belirlenmesine yansimas: olmadig1 icin simdilik hedefsiz bir calisma gibi goriiniiyor.”

E-6 kodlu katilimci: “Performans degerlendirmesi ¢ok olumlu bir uygulamadir ancak iist amirimizin bizi
degerlendirmesi yanligtir.”

Sozlesmeli Idareciye Kadrolu Personel ve Tldeki Diger Idarecilerin Bakis1

Calismaya katilan yoneticilerin bir kismi sozlesmeli statiide calismanin genel olarak diger personelde
olumsuz bir algiya sebebiyet verdigini, sik yonetici degisimleri olan yerlerde yoneticilerin personel
tizerinde otorite kurmakta zorluk yasadigin ozellikle hastanelerde gorev yapan orta ve alt diizey
yoneticilerin bu konuda ¢ok sorun yasadigini dile getirmislerdir. Hastanede orta ve alt diizey yonetici
olarak gorev yapan E-2, E-6 ve E-7 kodlu katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

E-2 kodlu katilimci: “Calisanlarin sozlesmeli yoneticiye bakisini tek kelime ile dzetlersek "onlar yolcu biz
hanciyiz, onlar gidici biz kalicoyiz” seklindedir. Bu durum c¢ahismalarimizi olumsuz etkilemekte, personel
yonetiminde daha cok efor ve zaman harcamak zorunda kalmaktayiz. Bir nevi dikey mobbinge maruz
kalabiliyoruz.”

E-6 kodlu katilimci: “Calisanlarin sozlesme bitimini sik sik sormalari, kendilerinin tamidigr biirokratlar:
hatirlatmalari, sézlesme bitince ne olacak vb. sorulari oldukga ¢ok oluyor.”

E-7 kodlu katilimci: “Bizim agimizdan her zaman icin gérevden alinabilme diisiincesi calisma huzuru ve
performansimizi etkilemektedir. Ozellikle sorunlu personellerde sorusturma yapildigi zaman nasil olsa gecicisiniz,
sozlesme zamanmniz yakin gorevden almabilirsiniz gibi tehditkdr soylemlere maruz kalmaktayiz, sirket personeli
iken kadroya gecen 4D’li daimi isciler bile yeri geldiginde bizim giivencemiz sizden daha saglam gibi séylemlerde
bulunabiliyorlar.”

Bashekim olarak gorev yapan C-4 kodlu katilimc1: “Diger personel tarafindan gidici goziiyle bakildi§indan
asthik iistliik iliskisi kurmakta zorluk cekmekteyiz.”

Bu konularda goriis beyan eden katiimalarin biiyiik bir kismi ise sorunun sozlesmeli statiide
calismadan kaynakli olmadigini burada temel sorunun sik yonetici degisimi oldugunu, ¢ok sik yonetici
degisimi olan yerlerde personelin makamlara ve o makamlar1 temsil edenlere olan saygisinin azaldigini,
bu durumun kurumlarin sevk ve idaresinde zorluk olusturdugunu ayrica bu durumun ilde bulunan
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diger idari amirlerin goziinde de makama olan sayginligi azalttigini belirtmislerdir. Bu konuda
katilimcilarin gortisleri su sekildedir;

A-2 kodlu katilimci: “Bu etki sozlesmeli olmaktan ziyade hizli degisim sebebiyle calismalari etkilemekte
memurlarm yoneticiye olan inanglarini  kaybetmelerine yol ac¢maktadir. Bununla birlikte sik yonetici
degisimlerinin oldugu yerlerde diger kurum amirleri tarafindan kurumunuza yonetici dayanmuyor, bakalim siz
ne kadar dayanacaksiniz gibi igneleyici sézlere maruz kalinmaktadir.”

A-5 kodlu katilimcr: “Idarecilere gecici goziiyle bakildigindan isler konusunda direng gdsterilmekte, izellikle
sozlesme yenileme donemine dogru personel tarafindan bazi isler siiriincemede birakilmaktadir.”

E-3 kodlu katihmc1: “Sik degisimden dolay: genel anlamda yénetici gidici, personel kalic1 goziiyle bakilan bir
tablo olusmakta ve yonetici amir pozisyonunun agirligini hissettirememektedir.”

C-5 kodlu katilimc1: “Stk degisim olan yerlerde miilki amirin sizi cok kolay degistirilebilecek bir yonetici olarak
gOrmesi sizin iizerinizde mobbing uygulama yatkinli§ini artirmaktadr.”

Son olarak B- 3 kodlu katihmc: “II saglik miidiirliiklerinde yonetici pozisyonlart igin kullanilan unvanlarin
diger kurumlarda karsihi$1 olmadig: icin kafa karisikhigina sebebiyet vermektedir.”

Seklinde goriis belirtmislerdir.
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

2003 Yilinda hayata gecirilen Saglikta Dontisiim Programi ile saglik hizmetinin sunumundan,
finansmanina, personel yapisindan idari isleyise kadar bircok alanda koklii degisiklikler yapilmistir.
2011 Yilinda 663 sayil1 KHK ile 6rgiitlenme agisindan dikey orgiitlenme modelinden yatay orgiitlenme
modeline gecilmis, 6zel sektoriin profesyonel ve rekabet¢i yonetim anlayisinin kamuda da uygulanmasi
amaciyla s6zlesmeli yonetici modeline gecilmistir. Tagra tegkilatinda s6zlesmeli yoneticilik uygulamasi
ile is ve islemlerde sonu¢ odakli denetim anlayisina gecilmis hizmet sunumu, finansman, kaynak
kullanim1 gibi gostergeler etkinlik ve verimlilik Olgiitlerine gore degerlendirilmeye baslanmustir.
(Lamba vd., 2014: 66) Bu sistem ile tasra Orgiitlenmesinde yer alan idari birimlere profesyonel
yOneticiler atanmasi, olusturulacak performans degerleme kriterleri ile gergekgi bir sekilde yoneticilerin
performanslarinin degerlendirilip hesap verilebilirligin arttirilmas: amacglanmistir. Diger taraftan bu
uygulama ile yoOnetici atamalarinda liyakatin ikinci plana atilacagi, sozlesmeli personelin is
giivencesinin bulunmamasinin zafiyet olusturacagi, ayrica is devami ve sonlandirilmasinda objektif
davranilmayacagi, bunun iist yonetimin keyfine kalacag1 elestirileri yapilmustir (Elitez, 2017: 6;
Aydemir, 2020: 360).

2011 Yilinda gergeklestirilen yeniden yapilanma her ne kadar basta bir heyecan uyandirmissa da, tasra
orgiitiinde idari birimler arasinda, is siireglerinde yavaslama ve koordinasyonda zayiflamaya sebep
oldugu ayrica kurumsal yapiy1 olumsuz etkiledigi elestirileri tizerine 2017 yilinda ¢ikarilan 694 sayili
KHK ile tagra teskilatinda mevcut daginik yap: tekrar il saglhik miidiirliikleri biinyesinde toplanmis
bunun sonucu olarak il saglik miidiirliikleri sozlesmeli statiide, il saghk miidiirii, bagskan, baskan
yardimcilari, uzman ve kadrolu personelden olusan devasa bir yapiya doniismiigtiir.

Saglik Bakanlig: tasra teskilatinda uygulanan sozlesmeli yoneticilik modelinin yoneticilerin ¢alisma
motivasyonuna etkisinin incelenmeye calisildig1 bu ¢alismada asagida belirtilen hususlar 6ne ¢ikmustir.

e SOzlesmeli yoneticilik sisteminde uygulamadan kaynakli olarak giiven ¢ok diisiik
diizeydedir. Atama ve gorevden almalarda liyakat ve yeterliligin esas alinmasi ile
sisteme giiven tekrar tesis edilebilir.

e Kurum disindan liyakatsiz atamalar ¢alisma diizenini ve ahengi bozdugundan, bu tarz
atamalarda gercekten ihtiya¢ duyulan alanlara uygun, donanimh kisilerin atanmasi
gerekmektedir.

e Sik yoOnetici degisimleri personelin makama olan saygisini azalttigi gibi kurumsal
hafizay1 da yok etmekte, ayn1 zamanda bir kurum kiiltiirii olusmasini engellemektedir.
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Bu bakimdan sik yonetici degisimlerinden kagimilmali gorevden almalar objektif
kriterlere gore yapilmalidir.

¢ Bakanlik¢a yoneticilerin performans degerlemesi icin yapilan ¢alismanin formaliteden
yapilan bir c¢alisma oldugu, goreve devam igin esas alinmadigi inanci hakim
oldugundan yoneticilerin kendilerini giivencesiz  hissettikleri, bunun da
motivasyonlarini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda yoneticilerin gérevden
almma veya goreve devam etmelerinde yapilan performans degerlemesinin esas
almmasi, bu sekilde yoneticilere basarili olmalar: halinde goreve devam edecekleri
garantisi verilmelidir.

e Iidarec sirkiilasyonunun fazla olmasi, goreve devam ve soOzlesme fesihlerinde
performans degerlendirmesinin esas alinmamasi gibi hususlarin yoneticiyi giivencesiz
hale getirdigi, bunun sonucu olarak personel iizerinde otorite kurmasimin zorlastig1
ayrica yerel baskilara acgik hale getirdigi, bu olumsuz durumun performans
degerlendirme sisteminin amacina uygun olarak uygulanmas: ile asilabilecegi
gorilmiistiir.

e Sozlesmeli Yonetici Performans Degerlendirme Kriterlerine bakildiginda, bazi
parametrelere yoneticinin miidahale imkani olmadig1 halde bu parametreden puan
aldig1 goriilmektedir. Ornegin bashekimler igin bir parametre olan Acil Servise Bagvuru
Orani, tamamuyla ulusal diizeyde alinacak kararlar ile azaltilip arttirilacak bir orandur,
yOneticinin yerel uygulamalar ile bunu azaltmasi miimkiin degildir. Bu bakimdan
performans degerlendirme kriterlerinin sahanin gercekleri ve goriisii dikkate alinarak
giincellenmesi uygun olacaktir.

e Bunun yaninda yoneticilere belirli bir zaman boyutu i¢in hedefler konuldugu ve donem
sonunda hedeflere ne olclide ulasildigimin tespit edilmeye ¢alisildigi, bu tarz
calismalarda gosterge sayisinin ¢ok fazla olmas: performans izlem sistemini olumsuz
etkileyebileceginden, gosterge sayisinin az olmasi ve benzer parametreler igeren
gostergelerin tek baslik altinda toplanmas: uygun olacaktir.

e Performans Olgiim goOstergeleri arasinda yer alan Yetkinlik Bazli Performans
Degerlendirmesi olarak isimlendirilen ve iistiin altina puan vermesi seklindeki
uygulama, 657 Sayil1 DMK’da diizenlenmis olan ve 2011 yilindan gegerli olmak tizere
yiliriirliikten kaldirilan sicil notu uygulamas: gibi tamamuyla kisisel degerlendirmeye
dayal1 siibjektif kriterler icerdiginden, tamamaiyla kaldirilmas: ya da objektif kriterlere
dayandirilmas1 uygun olacaktir.

e Bakanhgmn ildeki en {ist yoneticisinin 11 Saghk Miidiirii unvani ile yer almasi
kendisinden sonra gelen yoneticilerin Bagskan, Bagkan Yardimcisi seklinde nitelenmesi,
hiyerarsik olarak diger kurumlar tarafindan dogru algilanamamaktadir. Bu unvanlarin
diger kurumlarda karsiliklarinin olmamas: kafa karisikligina sebebiyet vermektedir.
Unvanlarin diger kurumlar ile standardize edilmesi gerekmektedir.

e Ayniisi yapan aymn pozisyonda ayni risk ve sorumluluga sahip bulunan kisilerin hekim
ve hekim dis1 diye ayrima tutulup ticretlendirilmesi ¢alisma motivasyonunu olumsuz
etkilemektedir. Bu bakimdan yoneticiler arasinda iicret dengesi saglanmas: 6rgiitsel
yapiya olumlu yansiyacaktir.

e Son olarak, yeni yapilanma ile il saglik midiirliiklerinde ¢ok fazla idari birim
olusturuldugu ve personel istihdam edilmeye baglandig1, bunun ileride biirokrasi ve
kirtasiyeciligi arttirabilecegi g6z Oniine alindiginda, il saglik miidiirliiklerinin
yapisinda sadelestirilmeye gidilmelidir.

Calismamizda farkli il ve idari birimlerden eski ve yeni bir¢ok yoneticinin katilmis olmasi ¢alismamizin
giiclii yanini olustururken, sadece nitel analiz tekniginin kullanilmasi ¢alismanin sinirlilig: olarak 6ne
¢ikmaktadir. Gelecekte yapilacak benzer calismalarda nitel ve nicel analiz tekniklerinin beraber
kullanilacagi karma arastirma yonteminin kullanilmasi ile daha ileri boyutta sonuglara varilabilir.
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Beyan

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katk: esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken
herhangi bir ¢ikar catismasi yoktur.
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