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OzZET

Celikdz, Dilek. Saglik Sektorii Orgiitsel Catismalar ve Mobbing, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,
2015.

Saglikla ilgili herhangi bir meslegi icra etmek; gonallllik esasina dayanir. Mutsuz saglik calisani
toplumumuzun yasadigi ancak gerekli ciddiyetle yaklasiimayan toplumsal sorunlardan biridir.
Yeterli degeri gérmedigini diusinen saglik galisanlari, emeklerinin karsiligini alamamaktan,
yapilan dizenlemeleri sinirli ve yetersiz bulmaktan ve toplumun ciddi sikintisi olan siddetin her
turlistine maruz kalmaktan yilmis, tibbi terminoloji adi “Tidkenmiglik Sendromu” ile micadele

etmektedir.

Saglik Sektorl sorunlari oldukga karmasik ve detaylidir. Nedenleri de sorunlar kadar gesitlidir.
Hastanelerde birgok uzmanligin bir arada galisma zorunlulugu, Sosyal Devlet anlayisinda
Ucretsiz olan saglik hizmetinin 6zel sektoriin aktif katiimi sonucu degisimi, calisan haklarinda
yapilan dizenlemeler, egitsel sikintilar, teknolojik yenilenmeler ve devlet sadlik politikalar
nedenler arasinda yer alan temel basliklardir. Hizli gelisen her sahada yonetsel, hukuksal, is
kalite duzey ve guvenligi, ¢alisan haklarinin korunmasi gibi sorunlarin varligi olagan kabul
edilebilmekte; sorunlarin profesyonel platformlarda tartisilip ¢6zim aranmasi sektér agisindan

sevindirici bulunmaktadir.

Tez de anket sorulan Ozel-Devlet Kurumu farki goézetmeden sektdriin tim calisanlarina
yoneltiimis, calisanlarin mutsuzluk kaynaklari ve ydnetim kaynakli sorunlari tespit edilmeye

calisiimistir. Anket sorularini cevaplayan katilimcilarin kisi ve kurum isimleri gizli tutulmustur.

Mobbing kavrami ginimudzin en sikintili yonetsel sireclerinden biridir ve Saglik Sektéru ile
birlikte siklikla aniliyor olusu; anket ve tez surecinde etkili olmustur. Yonetsel anlamdaki
eksikliklerin ¢atisma sireglerine etkisi, saglik galigsanlarinin stres, siddet ve baski algilari,
mesleklerine olan sevgileri ve saglik sektoriinde gordukleri en buyik sikintilari tespit edilmeye

cahisiimigtir.

Anket sonuglar hipotezleri genellikle dogrulamaktadir. Sonu¢ béliminde ¢ézimler Uretiimeye

calisiimaktadir.

Anahtar Kelime: Catisma, Saghk Sektérii Catismalari, Orgiitsel Gatisma



ABSTRACT

Celikdz, Dilek. Organizational Conflicts and Mobbing in Health Sector, Master’'s Thesis, Ankara,
2017.

Performing any health related profession is based on volunteerism. Unhappy health worker is
one of the social problems that our society has been experiencing, but it is not taken seriously.
Health workers, who think that they are not appreciated enough, are tired of not being paid off
for their labor, finding the regulations made limited and insufficient, and being exposed to all
kinds of violence, which is a serious problem of the society, and they are struggling with Burnout

Syndrome, as it is called in medical terminology.

The problems of Health Sector are complex and detailed. Their causes are as varied as the
problems. The necessity for many specialties to work together in hospitals, the change in free
health service brought about by the inclusion of private sector, the regulations made about
rights of employees, educational problems, technological renewal and state health policy are the
main topics among the causes. The existence of problems such as managerial, legal ones as
well as those about business quality, level and security, and protection of employee rights in
every fast-growing field is being considered as usual; and the fact that problems are being

discussed in professional platforms and solutions are sought is regarded pleasing.

In the thesis, the questions of the questionnaire were directed to all the employees of the sector
without regard to the difference of between Private and Public Institutions, and the sources of
unhappiness and management-related problems of the employees are tried to be found. The
personal information and the institutions of participants who responded to the questionnaire are

kept confidential.

The concept of mobbing is one of the most troublesome administrative processes of our time
and the fact that it is often referred to within the Health Sector has been effective in the process
of questionnaire and dissertation. The impact of the managerial shortcomings on the conflict
processes, the health workers' perceptions of stress, violence and pressure, their affection for
their profession and the biggest problems they have experienced in the health sector have been

tried to be determined.

The questionnaire results generally confirm the hypotheses. In the conclusion, solutions are

tried to be found.

Keywords: Conflict, Health Sector Conflicts, Organizational Conflict
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BiRINCi BOLUM
GiRiS

Saglikla ilgili herhangi bir mesledi icra etmek; gondllilik esasina dayanir. Saglik Sektori
calisanlarinin  genel memnuniyetsizligi, toplumun vyasadigi halen gerekli ciddiyetle
yaklasiimadigi dustnilen 6nemli bir toplumsal sorundur. Yeterli dederi gérmedigini disiinen
saglik calisanlari, emeklerinin karsiligini alamamaktan, yapilan diizenlemeleri sinirli ve yetersiz
bulmaktan sikayetgidir. Yapilan bilimsel ¢alismalarin sonuglari Tikenmislik Sendromu, Mobbing,

saglikta siddet gibi konulari giindeme tasimak icin oldukga yeterlidir.

Diyarbakirda 320 hemsirenin katilimi ile yapilmis bir calismasinda, hemsireler ile ilgili
memnuniyetlik dizeyi arastiriimistir (Arcak, Kasimoglu, 2004). Ankete katilan tim hemsirelerin
“Meslegdinizi severek mi yapiyorsunuz?” sorusunun yanitlari degerlendirildiginde; is memnuniyeti
konusunun hastaneden hastaneye degistigi belirlenmis, yiksek kapasiteli hastanelerde galisan
hemsirelerin calisma kosullarinin digerlerine nazaran daha zor oldudu goérilmektedir. Anket
galismasinda, sigorta hastanelerinde g¢alisan hemsirelerin, is doyumu diizeyinin disik oldugunu
saptamistir. Bir diger calisma 2009 yilinda Celen, Piyal, Karaddil, Demir, taraflarinca
hazirlanmig, galisma sonuglarina goére; Ucret ve édil sisteminin iyilestiriimesi, is doyumunun

artmasina katki saglayacagi goralmuistir (Kasapoglu, 1999; Ergin, 1995).

Gonullik esasina dayali meslek gruplarinin is doyumu parametresi 6zellikle performans
konusunda &énemli bir katalizérdir. Mesleki sorunlarin ve dolayisiyla catisma gibi énemli
konularin mesleki gdrevlerin yerine getiriimesinde sistemin islemesinde hayati bir éneme
sahiptir. Iis doyumu, “isginin isi ya da isinin farkli boyutlari ile ilgili duygulanimi ya da
duygulanimsal yanitidir” yani, isiyle ilgili tutumudur (McCormick, Tiffin, 1974).

Cok ve farkli uzmanliklarin bir arada olmasi saglik sektort yapisini ve saglik sektori sorunlarini
karmasiklastirmistir. Bagliik esasinin kuvvetli olmasi sorunlarin ¢ézimi konusunda uzun
zaman almakta; her bir meslek grubu, kendi alaninin haklarini savunmak igin azami gayret sarf
etmektedir. Genel tabloya bakildiginda doktordan, teknisyene hatta idari isleri Ustlenen hasta
kabul personellerine kadar sektérde benzer sikintilar goériimekte, ortak sikintilarin ¢6zimu

adina ortak platformlar olusturulmaya calisiimaktadir.

Saglik sektdrt calisanlarinin; érgit kaltirindn gelistiriimesi konusunda destek olmasi, var olan
farklihklarin avantaja donlUsebilecedine inanmasi, kuruma katkisi olan her statideki ¢alisanin
bilgi ve deneyimlerine saygi duyulmasi énemlidir. Orgit igindeki is doyumu, aidiyet ve giiven
gibi kavramlarin énemi yiiksek performans ile direk iligkilidir. isin basinda saglik mesleklerini
tercih edeceklerin ¢cogulcu kiltiirle yasama sanatina uygunlugu denetlenmesi, ¢alisma hayatina

atilacak personellerin de kurum kiltdrind kabullenip uyum saglayabilmesi, ortak calisma



bilincine sahip olmasi ve sorunlar karsisinda ¢oklu ¢ézimcul yaklagim yetenegine bakilmasi

mesleki yagsamlarinda alacaklari doyumu artiracak énemli bir husustur.

Mutsuz saglik galisani sayisinin ¢oklugu ile tez anket calismasi ile desteklenmistir. Calisan
olarak cgalisma sahalar ile sorunlarinin yaninda, hukuksal haklari, fazla mesai kavramlari,
aldiklari Ucret ve gug 6gesi sahipleri ydonetimler ile olan iligkileri degerlendiriimeye c¢alisiimig,
calisanlarin; tikenmislik esigine gelme sebepleri ve mobbing kavrami igletme bilimlerinde

irdelenmisgtir.

Ucretsiz olan saglik hizmeti, glinimiizde biiyiik bir getirim kaynag@i haline gelmis, bu ranta mali
glcu yuksek sermayedarlarin agtigi hastaneler ile katiimi, rekabet dizeyini artirmistir.
Hastaneler; otel konforunda, artan maliyet nedeniyle kar amacini yikselmis, hasta memnuniyeti
tim hedeflerin 6niine gec¢mistir. Hasta beklentileri degisime ugramis; dekorasyon, psikolojik
destek faktorleri, fiyat politikasi ve doktor secimi gibi yeni konularin sayisini ve 6nemi artirmistir.
Hastanin beklentisine ters disen “eksiklikler” blylk sorunlara dénlsebilmekte bunlar hem

islevsel hem de calisanlar agisindan sikintilar yaratabilmektedir.

Hasta degerlendirmeleri isletme yoénetimleri igin blylik énem kazanmis, hastalar, ¢alisanlarin
mesleki tecribelerini ne dizeyde kullanabildigini genel anlamda (uzmanlk gerektiren meslekler
olmasi sebebiyle) bilemediginden, siklikla kendisine karsi gelistirdigi tavir ya da tutumdan yola
cikarak degerlendirme yapmakta, yonetimlerin 6nem verdigi surekli denetleme maksadina
hizmet eden “anket formlarina” goéruslerini aktarmalari saglanmaktadir. Anketlerden c¢ikan
sonuglar, iyi iletisim kurulan personeli basarili kilarken, tam tersi durumda personelin
performansinda kétu etki birakmaktadir. Saglik ¢alisanlari, meslekleri geredi yasadiklari yogun
strese iletisim becerileri, halkla iligkiler yeteneklerinin yaratacagdi yeni sorunlari da eklemektedir.
Gergek bir uzmanlik olan mesleklerinin insanlara sagladigi faydalarin géz ardi edilmesinden
kaynakh yilginlik, tatminsizlik duygulari, ¢catismalara ve hatta ¢atismadan daha tehlikeli olarak

gorulen gcalisanlarin duyarsizlasmasina neden olabilmektedir.

Macaristan’da 450 saghk calisani Uzerinde yapilan anket calismasinda; kisisel basari
puanlarinin disuk, duygusal tikenme ve duyarsizlasma puanlarinin yiksek oldugunu ortaya
koyulmus ve duygusal tikenme ile is tatminsizligi arasindaki pozitif yonli guclu iligki
ispatlanmistir (Piko, 2006). Calisma sonucunda duygusal zekénin tim boyutlari, tikenmisligin
duyarsizlasma boyutuyla negatif yonlU; kisisel basari boyutuyla ise pozitif yonlu yiksek iligki

gOstermesi, ¢alismanin énemli sonuglarindan biridir.

Saglik sektort ¢alisanlarinin sahip olmasi gereken en 6énemli duygusal 6zellik; empati yetenegi
ve yaptiklarn isten duyacaklari hazdir. Surekli olumsuz duygularin yasandii bir yerde

(hastanelerde); hastalarin yaralarin sarilmasi, aci ve agrinin varhgi karsisinda g¢alisanin kendi



sagligini koruyarak gogusleyebilmesi icin mutlu ve saghkli olmasi yaptigi isten duyacagi tatmin
duzeyini etkiler. Saglik g¢alisani olmanin bir dider zor yani hizmet verdigi hastasinin da hem
fiziksel hem de ruhsal saghgdini iyilestirme ve koruma becerisini kendinde barindirmasi
gerekliligidir. YUksek sorumluluk saglik sektériinde cgalisanlarin birakamayacagi o6zelliklerin
basindadir. Mesleginin geredi yasadigi duygusal paylasimlardan etkilenen c¢alisanin asir
yogunlasmasi da c¢alisanin yasama hakkini elinden almakta, pesimist yaklagimlarini artirmaya

yetmektedir.

Tez ile ilgili yapilan ankette yonetimle bagdastirilan nedenlerin dnemli payi gortlmektedir.
Yoénetimsel hatalarin basinda; insanlarin birbirlerini halen ayristirdigi, 6tekilestirdigi, yeni fikir ve
projelere samimiyetsiz yaklasimi; mevki, makam, ritbe gibi kavramlarin saglkli insan
psikolojisinde hedeflenmesi gereken “blyldikge, kigillebiime” erdemliginden uzaklasildigi
sonucunu dogurmakta; saglik galisanlarini Uretmekten uzak is odakl bir sirece soktugu
gorilmektedir. Yine yonetimlerin édl, ceza, terfi, aykiri goérls ya da Onerilerde sergiledigi tutum

ve davraniglar, catismaya mudahale konusundaki yeterlilikleri degerlendiriimeye c¢alisiimaktadir.

Catisma konusu tanim ve aciklamalari incelendiginde ydnetimlerin catismalara harcadidi
surenin uzunlugunun varhdi géze carpmaktadir. Catisma konusu ciddi tehlikeler igeren bir
surectir ve ¢catisma sonuglari yonetimlerin profesyonelliginin de bir géstergesi olmaktadir. Ancak
yonetimlerin ¢atisma nedenine bagl olarak harcamasi gereken sireleri harcamadigi hizli karar
verme mekanizmalari nedeniyle hatalar yaptigi dusinulmekte; yapilan anket ve 6zel sorunlarini
anket calismasinda belirten katilimcilardan hikayelerinden ydnetimlerin sorunlara yaklagimini
yetersiz bulduklari goérilmektedir. Bugln c¢atisma konusunun boyutlarina bakilacak olursa
¢6zimslz birakilan sorunlarin, yonetimler tarafindan irdelenmeden hukimler vererek
sonuglandirdiklarini gérmek zor degildir. Catisma konusuna yeterli zamanin verilmesi,
tedbirlerin alinmasi, diizenli araliklar ile alinan tedbirlerin degerlendiriimesi, ¢atisma karsisinda
adil ve esit davranis modellerinin gelistirmesi gerekmektedir. Bu gerekliliklerin yerine

getiriimesinde yapilan hata ve eksiklikler kurum igcinde yasanan ¢atigsmalarin siddetini artirir.

Sorular segilirken agirlikli olarak galisanlarin yénetimsel iliskisi incelenmis, son vyillarda artan
mobbing davalarindan yola ¢ikarak c¢alisan magduriyetinin, yonetsel hatalar ile baglantisinin
yiksek oldugu distnilmistir. Ozellikle sonug alinamayan ya da fonksiyonel olmayan
catismalarda kisilerin yasadigi psikolojik siddetle orantili yilginligi, psikiyatrik tedaviye ihtiyaci
dogurmakta, mevki olarak gucu elinde tutanlarin yanlis politikalari sonucunda c¢alisanlarin
magduriyetlerinde artis gérilmektedir. Bireysel ve grupsal farkliliklarin kaginilmaz bir Grini olan
drgitsel catisma, orgutlerin verimliligini ve etkililigini etkileyen, ayrica yoneticilerin zaman ve
enerjilerini dnemli él¢tide alan konulardan birisidir (Eren, 2004; Tengilimoglu, 1991). Yonetimsel
hatalarin ¢oklugu bizi iki secenegi diusinmeye zorlamig, ¢atisma ile ilgili bilinen bilimsel

yaklagimlarin uygulanmadigi ya da bu yetide ydneticilerin olmadigi bulgusuna vardirmistir.
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6098 sayili Borglar Kanunu’nun 417. Maddesinde, is¢inin hem kisiliginin hem de yasam ve vicut
bltdnliginin korunmasina yoénelik dizenlemeler yapilmis, isveren-isgi-hizmet iligkisinde;
iscinin, Kisiligini korumak, saygi goérmek, is yerinde duristlik ilkelerine uygun bir dizeni
saglamak, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve tacizlere ugramis
olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri igin; isvereni gerekli onlemleri almakla yikimlu

tutulmuslardir.

1. HIZMET VE SAGLIK SEKTORU HiZMETI

Hizmet, maddi niteligi olmayan, alim satimi (icrete tabi, anlik fayda saglayan, soyut iktisadi bir
faaliyet olarak tanimlanabilir. Ekonomik agidan bakildiginda Griin hizmetsiz, hizmet de urinsiz
olmaz. Hizmetlerden birini ya da timuni kaldirdigimizda beklenen Urin de otomatik olarak

kalmayacaktir.

Saglik hizmeti, kullanilan malzeme ve verilecek hizmetin lzerinden fiyatlandirilir. Kesin fayda,
tedaviye hastanin verecegi cevapla ya da memnuniyet ile derecelendirildiginden maalesef
muUmkidn degildir. Bu nedenle harcanan para ile her kosulda beklenen olumlu karsiligi almak

olasi degildir. Hastalarin sikayet noktasi da aldigi faydadan duyacagi tatminle orantilidir.

Hizmet talep edenin, nereden hizmet almak isteyecegi konusunda tereddidu, son yillarda artan
secenekleri, hastaya taninan kanuni haklar ve konfor unsurlarinin karsilastiriimasi nedeniyle
fazladir. Hizmet beklentisinin yerine getirlememesi tek basina catisma nedenidir. ilgili kanuna
gore “Yeterli bilgiye sahip her birey, farkl tedavi yéntemleri ve tedaviyi verecek kigiler arasinda
secim yapma hakkina sahiptir. Bu se¢im 6zgurlidune, hangi tedavi, terapi ve rehabilitasyon
yonteminin kullanilacagi; doktor, hemsire, uzman veya hastane secimi konularinda karar verme
hakki dahildir. Hekim tarafindan dizenlenen tedavi basamaklarini kabul etmeyen hasta,
herhangi bir acil durum sz konusu oldugunda kabul etmedigine dair elinden islak imzali belge
ile gonderilebilmekte, hayati tehlikelerde hastanin tercih ettigi hastane uzmanlarina direk teslim

edilmesi ile mimkdnddr.”

Rekabet, hasta haklarinin etkisi ile de hizlanmis, saglik hizmeti veren kurumlar; hasta haklarina
saygl duyma konusunda her turli tedbir ve beklentiyi karsilamaya yodnelik calismalarini
artirmistir. Ancak her kurum, hastalarin sinirsiz ihtiyaglarina cevap verecek durumda imkanlara
sahip olmadidi gibi rekabet karsisinda ezilmemek adina talep edicilere verilebilecedin tzerinde
hizmetten bahsedebilmekte hasta-kurum, hasta-galisan, calisan-kurum catismasina zemin

hazirlamaktadir.

Saglik sektoériindeki hizmetin kalitesini gerekli donanim, uzman kadro, yiliksek algi seviyesi,

ahlaki hizmet anlayisi, belki de en 6nemlisi hasta ile kurulan iletisimin kalitesi belirler. Dogru



anlatabilen ile dogru anlayabilenin uyumu yine dogru teshis ve tedavi olanaklarinin sunuldugu
saglik hizmeti mikemmeldir. Ancak taraflardan birinin herhangi bir konuda dodan eksikligi bu
yuksek kaliteyi dusurar. Yiksek kalite standartlari ayni zamanda ¢atismalarin da ana nedenleri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Burada topumun egitim seviyesi, kilttrel birikimi, dinya insani
olma becerileri buyik 6nem tasimaktadir ancak olduk¢a genis ve sosyolojik degerlendirme
isteyen bir konu oldugundan yeni bir tez konusu olarak degerlendiriimelidir. Hastalarin

hastanedeki davranislari ve beklentileri konusunda bir arastirma bulunamamistir.

Hizmetin bir standardi mimkiin olmayabilmektedir. ihtiyag duyulan ya da ve talep edilen
hizmetin degiskenligi kisiye bagdli oldugundan kalitesinin bir standardi da yoktur. Hizmeti verecek
kisinin de istenilen sey karsisindaki yeterliligi de bu standardi imkansiz hale getirebilmektedir.
Ornegin, agrisi olan bir hasta éncelikle agrisinin kesilmesini talep ederken, beklentisi yerine
geldiginde ya da henlz gelmeden uyumak igin yeni bir tibbi yardim talep edebilir. Hastanin
kendini slrekli daha iyi hissetme arzusu, bu istedin sonunun olmayisi buna karsilik tibbi
anlamda yapilabileceklerin kisithli§i cakisabilmekte hizmetin hastayr memnun edisi hastanin
goruslerine birakilmaktadir. Tabi ki tibbi sinirlar hekimler tarafindan agiklanmakta ancak
hastanin ve yakinlarinin anlayabildigi dizeyde aciklayici olmaktadir. Burada yuksek etkili agri
kesici verilmis bir hastaya uyutmak amagli yeni bir tedavi vermek hastanin sagligi icin tehlikeli
oldugu gerekgesiyle doktor tarafindan order edilmeyebilir. Agiklamasi da yapildigi halde
hastanin “uyumam icin herhangi bir yardim alamadim” sikayeti anket formlarinda gérilmekte,

calisanlarin tibbi sinirlar bir de yénetimlere agiklamasi stres katsayisini artirabilmektedir.

Son yillarda saglik sektéri pazarlamalarinda uygulanan sinirsiz hizmet vaatleri (sinirsiz hizmet
yoktur) hasta beklentisinin sinirsizligi kargisinda g¢alisanlari zor duruma sokmaktadir. Beklentisi
yuksek hasta, aldigi hizmet sonunda, pazarlamada yapilan hatanin hesabini sormaktadir.
Ornegin; Hekim vyapacagi operasyonun ya da tedavinin agrisiz olacagl sézinli hastaya
verebilirken, hastanin bu siregte agri duymasi doktorunun vaadine ters distigiinden sikayet
oklarini hemsire uygulamalarina dogrulttugu goérilmektedir. Doktoru agri yok derken gece
hemsiresiyle kalan hasta her eksik gérdigu konuyu kendi agrisi ile birlestirerek karmasik bir
catismaya neden hazirlamaktadir. Olaya sahitligi olmayan, uzmanhgi yetmeyen ydnetimlerin,
hastanin imkansiza yakin beklentisini gérmekten uzak doktor ifadesini tam dogru kabul ettigi
gorulebilmekte, genellikle hasta ile daha uzun iletisim halinde olan ¢alisanlara faturayi ¢ikardigi
gorulmekte, saglik galisanlarinin gereksiz yipranmasina neden olabilmektedir. Buradaki gergek
genellikle hastanin basit bir agriyr bliylk algilamasi sonucu sikayetci olmasi rutinidir. Saghk
calisanlarinin saglik yonetimlerinin mesleki ayrim yaptigini disidnmeleri kuruma olan gtveni
azaltmaktadir. Saghk hizmetinde olusturulan hedef ve amaglara ulasmak adina, kurumlarin
gercekci pazarlama stratejileri gelistirmeleri bunun disina ¢ikan her turli pazarlama stratejisine
kars! kati tutum gelistirmesi ¢calisanlarin huzurla ¢alismasinda blylk destek saglayacak, birgok

g¢atisma nedenini otomatik ortadan kaldiracaktir.



Saglik kurumlari, gegmise oranla rekabetin daha yogun oldugu bir ortamda ¢alismaktadirlar. Bu
kurumlarda gevresel baskilara yanit vermek, rekabette Ustlnluk sadlamak, énemli degisimleri
basarmak, maliyetleri asadi ¢cekmek ve verimliligi artirmak amaciyla performans olgimi ve

kalite gelistirme galismalari baglatiimistir (Aslantekin vd, 2007:58).

1.1.  Diinya ve Ulkemizdeki Saglik Sektérii

Dinyada verilen saglik hizmetleri arasinda; refah yasam politikalarini en iyi uygulayan
iskandinav Ulkeleri goriilmektedir. Genel saglik seviyesinin ylkseltiimesi, saglik hizmetlerine
ulasmada halk arasinda esitligin saglanmasi iskandinav (lkelerinde temel amag kabul edildigi
goOrulmektedir. Saglk politikalari konusunda Danimarka liberal politikalar uygularken, Norveg
sosyal liberal politikalar uygulamis, isveg ise sosyal demokrat politikalara dayandirmistir (Kogak,
2009: 5). Liberal refah devlet anlayisi ile Amerika, saglik hizmeti i¢cin “Devlet son c¢aredir’
mantalitesi ile saghk glivencesi olmayan en alt sinifa hizmet sunmaktadir (Yildirim, 2010: 1).
Alman Saglik Politikalari Bismark’in 1890’larda olusturdugu sisteme uygun olarak muhafazakar

refah modeli kapsamindadir; “Caligirsaniz saglik hizmeti alabilirsiniz”.

Hastaneler i¢cin en énemli sorunlardan biri de kaynak bulmak ve bu kaynagi en adil bigimde
dagitabilmektir. Kaynak dagilimdaki adaletsizlikler, gatisma ana nedenleri arasinda yer alir.
Ornegin, hastanelerde daha fazla tibbi materyal istegi yapan hekimler ile sinirli hastane
bltgesini iyi kullanmak zorunda olan ydneticiler arasinda gatismalar meydana gelebilmektedir
(Kilig 2001).

Tarkiye de saglik, dnemli bir ekonomik sahadir. Girisimciler bu biylk ekonomiden en blyik
pay! alabilmek icin her tirli sert rekabete hazir olarak beklemektedir. Zincir hastanelerin yani
sira tek subeli bircok 6zel saglik kurulugsu gérmek mumkuindir. Gegmiste muayenehane hizmeti
vermeyi tercih eden hekimlerin bugin 6zel bir kurulugla galismak istemesi nedenlerinin basinda
vergi ylUkd, kurum ismi nedeniyle hazir hasta potansiyeli ve kurum imkanlari olan ylksek
donanim yer almakta 6zel saglk kuruluglarin devlete oranla daha ylksek getiri saglamasi

doktorlari da 6zel sektore itmektedir.

Saglik sektord dinya da ve Ulkemizde her gecen gin buyimektedir. ABD’de saglik hizmetleri
1996-2006 yillari arasinda %30 buyumus ve 3,1 milyonluk yeni is sahasi agilmistir. Turkiye'de
ise kriz ortaminda bile saglik sektériinde blyime kaydedilmektedir. 2008’in birinci déneminde
(Ocak-Subat- Mart), sektorel agidan en yiksek bliyime yizde 11,8 ile saglk igleri ve sosyal

hizmetler sektorii olmustur (TUIK, Tirkiye istatistik Kurumu).

YASED'in 2012 arastirma raporuna goére; ABD’de bin hasta basina disen doktor sayisi 2,4

Rusya’da 4,3 olarak aciklarken; Tirkiye’de bu oran 1,6 olarak belirlemigtir. Yine ayni raporda



bin hastaya ABD’de 10,8, OFCD {ulkelerinde 8,4 hemsire duserken, Turkiye'de ise bu oran 1,5
olarak kaydedilmistir.

Saglik personel sayisi, potansiyel hasta sayisina oranla devlette de 6zelde de oldukga
dusuktlir. Az sayida personel ile ylksek kalite standartlarinda hizmet vermeyi amaglayan
kurumlar, ¢alisan Uzerinde bliylk stres ve baski yaratmaktadir. Talebe cevap verebilmek adina
uzun calisma saatleri dizenlenmekte ve buna ragmen verilen emege karsilik disik Ucret
politikasi surdartlmektedir. Her saglik ¢alisaninin kendine 6zel risk faktérl ve stres potansiyeli
oldugunu dusunursek; Ulkemizde artan hasta sayisi, ¢alisanlarin normalin Ustiinde bir

performansla ¢alistinlldidi tespitini dogrulamaya yetmektedir.

2. GATISMA KAVRAMI VE SAGLIK SEKTORUNDE GATISMA

Siklikla karsilastigimiz terim "Catisma" evimizde, sokakta, siyasi partilerde, her kapasitedeki
isletmede, okullarda hatta kendi igimizde bile var olan, temelinde insan varhginin oldugu her
yerde yasanan bir durumdur. Genel anlamda birbirine benzemeyen, ters diisen ya da ayni sey
dislnillse bile ifade ederken yapilan hatalar catismaya zemin hazirlar. Engellenme,
uyusmazlik, anlasmazlik, zittasma, direnme gibi kavramlar ¢atisma taniminda yer alr. Kelime
olarak olumsuz bir durum gibi algilansa da avantaja donUstlrebilen kurumlar igin olumlu

sonuglari olabilmektedir.

Catisma, iki ya da daha fazla kisi veya grup arasinda gesitli sebeplerden ortaya g¢ikan bir

anlasmazlik, gerginlik ya da diger sikintilar seklinde tanimlanabilir (Kogel, 2003).

insan dogumsal kazanimi, kilttr(, viicut dili, kisiligi, algi gibi degisen birgok ézellidi ile gesitlidir.
Dogumsal kazanilan cgesitliligin yani sira, gécebe olusu, farkli kilttr ve anlayiglara karsi acik ve
temasta yasamasi, kolay 6grenip adapte olabilmesi ve etkilesimde bulunma zorunlulugu insani
cesitlendirmis, birbirlerinden farkli kilmistir. inang ve gelenekler de kisilerin yeni 6zellikler

kazanmasini saglamis, bireylerin birlikteliklerinde énemli bir etken olarak rol almistir.

Catisma konusunu inceleyen bir diger bilim dali ise antropolojidir. Antropoloji, insanlar ve
toplumlar arasindaki farkhhklari ve benzerlikleri inceleyen bir bilim dalidir. Antropoloji, birey
olarak dogan insanin gruplagsmasinda, toplum haline ge¢gmesinde ¢atismadan ziyade birlikte bir
yasami secme istedi oldujuna, zamanla insanin vahsi dogadan daha da yaltildigina

deginmistir.

Bir 6rgltte yer alan birey ya da gruplarin birbiri ile olan farkliliklari arttik¢a ¢catisma potansiyeli

de artacaktir. Ozellikle bireysel ¢ikarlar s6z konusu oldugunda durum daha da ¢éziimsiiz bir hal



alabilmektedir. Amaglari birbiriyle zit olan bireylerden ve gruplardan olugsmus 6rgitlerde, bireyler
ve gruplar arasindaki iligkiler, taraflarin amagclarini kismen ya da tamamen elde edebilmek igin

giristikleri miicadele neticesinde ¢catisma ¢ikmasi kaginilmaz bir hal almaktadir (Erdim, 1998).

insan olmanin en biiyiik kudretlerinden biri iletisimdir. Ses, géz, enerji ve viicut dili ile karmasik
bir aktarim olan iletisim, yine karmasik bir alim siirecini icerir. insanin iletisim-etkilesim sireci

sureklidir yapilan hatalar ya da alginin farkli olusu iletisime bagh ¢atismalari dogurmaktadir.

Saglk sektdri matriks yapiya sahiptir. Matriks yapilar hem proje hem de fonksiyonel yapi
unsurlari arasinda yer alir. Matriks yapinin saglik sektériinde tercih ediliyor olusunun asil nedeni
tip biliminin ¢ok fazla uzmanliga sahip olmasidir. Avantajlarinin yani sira dezavantajlari ile de
bilinen matriks yapinin, olumlu en énemli 6zellidi, yatay dizlemde yer alan bolimlerle kurulan
iletisim olanaklarinin fazla olusudur. Ancak matriks yapi, personellerin emir aldi§gi mercilerin
fazlaigindan kaynaklanan sorunlarla ve dikey-yatay catisma sayillarinin fazlaligiyla

bilinmektedir.

2005 yilinda hayatini kaybeden Unli matematikgi Frank Harary 1960 yilinda ¢atisma konusunda
yaptigi incelemede gatismayi sekiz kategoriye ayirmigtir (D6kmen, 2006).

a. Aktif Catisma: iletisime gegen Kkisilerin, ters diistiikleri, anlagsamadiklari kizginhigin
ortaya ¢iktigi durularda aktif catisma baslamis olur.

b. Pasif Catisma: Karsilikl gelen insanlarin gegmiste ya da o an iletisime gegmekten
kagindiklari yorumsuz kaldiklari dolayisi ile iletisimin gerceklesmedigi gatisma turaddar.

C. Varolug Catigsmasi: iletisim dilinin dogru kullaniimadi§i zamanlarda yanhs anlasiimalarin
olmasi hatall mesajlara déntigmesi durumuna verilen ¢atisma tarudur.

d. Tumden Reddetme Catismasi: Aktarilan gérus veya dustinceye tam ters bir disince ile
reddetme durumunda ortaya g¢ikan ¢atisma turaddar.

e. Onyargill Catisma: Adindan da anlagilacagi (izere var olan ényargi nedeniyle taraflar
bildiklerini savunma gayretine girerler. Tartisma sonucunda genellikle hi¢bir sonuca
varilamadigi goéruldr.

f. Yogunluk Catismasi: Taraflarin kismen de olsa ayni fikre sahip olmalari durumunda
¢atismanin yogunlastigi halidir.

g. Kismi Algilama Catismasi: iletiimek istenen mesajin bir kismini algilayabilen tarafin
algiladigl kisimla ya da algilayamadiklari Gzerinden baslattigi catismadir.

h. Allkoyma Catismasi: Mesajin uguncu kisilere aktariminda kaynaklanan ileti eksikligi
olarak aciklanabilmektedir. Aktarim yapan kiginin mesaji tam algiladidi ancak aktarirken

degisiklige ugrattigi durumlarda ortaya gikar.



Catisma ile ilgili arastirma yapildiginda Gzerine yazilmis sayisiz tanimlama bulmak olasidir.

Catisma; farkli bilim dallarinin arastirma konusu olmasi nedeniyle farkh tanimlari mevcuttur

Son yillarda; kurumsal davranis ve sosyal psikoloji ile ilgili literatire, catismanin boyutlari ve

karmasikligi ile ilgili calismalarla katkida bulunulmaktadir. (Song, Dyer ve Thieme, 2006).

Orgiitler birey olmaktan, bireyler olmaya yonelik ayni amacla hareket eden, giic birligi ile
donanmis uyumlu yapilardir. Orgiitler modern toplumun sekillendiricileri, kontrol edici en énemli
glcuduir. Yapilacak is, savunulacak fikir, Uretilecek Urln, satilacak pazar gibi birgok insan
ihtiyacinda dogan faktorde; orgit olmak, Orgutsel hareket ya da disince batanlGga
yaratabilmek oldukga énemlidir. Orgiit kavrami iki degisik anlamda kullanilabilir. Birincisi bir
yapl, iskelet, énceden planlanmis iligkiler toplulugu anlamina gelen érgiittir. ikinci anlamda ise,
bu yapinin olusturulmasi sirecini, bir dizi faaliyeti, 6rgitlenmeyi ifade eder. Hatta bazen 6rgt
kavramina bir tglncld anlam da verilmektedir. Bu anlamda 6rgit, toplumdaki diger varliklar

arasinda bir sosyal sisteme verilen isimdir. (Kogel, 1989).

1980’li yillarda baglayan calismalarla birlikte arastirmacilarin ilgisini oldukga ¢eken bir diger
konu da 6rgiti olusturan bireyler ve gruplar tarafindan paylasilan normlar, inanglar ve degerler
bitlini olarak kisaca tanimlanabilen érgut kultiradar. Orglt kiltGriniin “sosyal bir yapistiricl”

olarak bireylerin baglanmasini saglar (Karaca,2001).

Degisen dinya duzeni, beklentilerin sinirsizligi, calisanlari ortak bir kiltlr g¢ercevesinde
birlestirme arzusu ve tim o6rgut elemanlarinin ayni amaca yodnelik tim faaliyetlerini devam
ettirmeyi saglamak oldukga gii¢ bir istir. Orgitler insanoglunu olumlu yénde etkileyebilirken,
olumsuz yénde de etkileyebilmektedir. Bu nedenle érgiti olusturan esas kisilerin “ydnetimlerin”
yetenekli, cesur, ileriye donuk vizyoner ayni zamanda o6rgitin amaclarina kendini adamig
insanlar olmasi beklenir, istenirken; ortak amaca dogru harekette, birlestirici faaliyetleri ile
begeni toplayan kigiler olmasi arzulanir. Bilinen en énemli gergeklerden biri, drgitler amaca
sadik elemanlarini elinde tutabildik¢e, dogru bir yonetimle ileriye gidebildikge gii¢ kazanacagi ve
digerlerinden ayrisarak basarili olacagi gercegidir. Bu nedenle tim 6rgut elemanlarinin sadakat
ya da diger bir tanimla bagliligi en énemli bir unsurdur. TiUm bu amag kendiliginden drgut kaltart

ve o6rgltsel baglilik tanimlarini dogdurur.

ilk kez Peters ve Waterman tarafindan Amerika'da, Pascale ve Athos tarafindan ise Japonya’'da
incelenmis olan ve literatir de Firma KultirQ, Kurumsal Kiiltiir, isletme Kiltiirii olarak da dile
getirilen Orgit Kultur(; “belli bir grup tarafindan kendisinin, gerek gevreye uyum gerekse ig
bltlinlesmesi sirasinda 6grendigi gecerliligi kanitlanacak diizeyde olumlu sonug¢ vermis olan ve
bu nedenle yeni Uyelere programlari algilamanin, digtinmenin ve hissetmenin dogru yolu olarak

ogretilen, bir takim varsayimlardir’ (Schein, 1976).
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Rekabet ve hayatta kalma gudusu, dedisen dinya kosullarinda érgitleri, daha saldirgan ya da
atihmci bir ruha burindirdtgu, ¢calismalarini sagladigi ortadadir. Bu kendiliginde dodan hayatta
kalma gudusu, érgitiin olusumundan itibaren saglam temellere oturtulmus, tim &érgutlerin ortak

kultdr olgusunda yerini almistir.

Orgiitsel kiltir, érgit Gyelerine farkli bir kimlik veren, érgiite baglanmasina yardimci olan ve
drgit tyeleri tarafindan paylasilan i¢c degiskenleri sunmaktadir. Orgiite bu sembolik yaklagim,
orgutsel kiltir kavramiyla 6rgati bir makine veya canli bir organizma olarak gérmenin 6tesinde

yeni bir boyut kazandirmigtir (Branabe, 1991).

Orgit kiiltir( ile uyumsuzluk, érgiit mensuplarinin biiyiik gatismalara neden olabilecek diisiince
ve faaliyetlerde bulunmasina, sire¢ iginde hem isine hem de 6rgite karsi olumsuz duygular
beslemesine, tim basit sorunlarin bile ¢ikilmaz hale gelmesine neden olabilmektedir.
Olusturulan 6rgit kaltirl, maddi unsurlari 6n planda tutmamali ve 6rgiitl olusturan bireylerin
manevi duygularini, beklentilerini koruma altina alarak, bir araya getirip érgite bagl kisilerin
kendilerini iyi hissetmelerine neden olmalidir. Orgiit kiiltiiri soyut ve birbiri ile sinerjik hareket
eden bircok etkenin, var olmasi ile olusan bir kavramdir. Tim kultir 6zelliklerinin temsili,

hatirlatiimasi, gelistiriimesi ve sevdirilmesi faaliyetleri 6rgutin yonetimlerinin elindedir.

Grup icinde meydana gelen farkli dustnceler, orgut kaltiri saglam olan topluluklarda, beyin
glicu ve rekabette farkli Ustiinliklere neden olabilmekte, 6rgit olusumdaki buyik catlaklar tam
tersi var olan glcin hebasi ile sonuglanabilmektedir. Tartisilabilen, fikirlerini 6zgurce dile
getirebilen, aykiriliklari avantaj olarak sunabilen ve bundan c¢ekinmeyen dOrgut elemanlarinin
yaraticiliklari érgutlerin her zaman diderlerine nazaran daha pozitif bir gelisim egilimde oldugunu
gOstermektedir. Bu nedenle c¢atisma, 6rglUtin saglam temellerinde bir firsat olmakta aksi

durumda tehlike olarak gorulebilmektedir.

insan Kaynaklar siirecinin bu asamadaki 6nemi oldukga biiyiiktiir. Personelin, 6rgit kiiltiriine
uygun olmasi, benimsenen ilkeleri kabullenmesi ve tabi yetki ve sorumluluklarinin farkinda
olarak faaliyette bulunmasi biiyilk énem tasir. insan Kaynaklari genellikle gatisma yénetiminde
hakem gobrevi Ustlendiklerinden hakli haksiz aramasi yapmadan sorunlarin derinlemesine
incelenmesinde, ise alim surecinde personeller ile ilk karsilasan ve daha ¢ok tanima firsati
bulmasindan avantajla catismalarin avantaja donUsturilmesinde ¢ézime yodnelik ve yenilikgi

yaklasimlar sergilemelidirler.

Saglik sektoriinde isler bagliik esasina goére ylrir ve diger sektorlere nazaran daha kuvvetli bir
baghlik sistemi vardir. Baglilik, g¢atismanin unsurlarindan biridir ve paralel olarak saglik
sektorinde baglilik kaynakl ¢atisma gorllme orani yuksektir. Farkli bir gatisma nedeni yoksa

baglilikla ilgili gelisen ¢atismalar kronik bir catisma durumundan ziyade daha kolay ¢6zimlenen
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catismalardir. Catismaya neden olan sorun giin iginde ¢ok fazla tekrar ediyorsa birim
sorumlularinin olaya midahale etmesi ile ¢dézimlenir. Birim sorumlulari da y®netimin birer
koludur. Bu nedenle birim sorumlularinin yaklasimi yonetim yaklasimi ile genellikle paralel

ilerlemekte 6rgutln kaltirinin etkisinde hareket ettikleri siklikla gorilebilmektedir.

Aidiyet duygusu catisma konusunda 6nemli bir yere sahiptir. Kendini kuruma ait hisseden,
dusunce ve duygularina dnem verildigini distnen personelin daha huzurlu ve sakin bir calisma
yasami oldugu ortadadir. Saglhk sektoriinde aidiyet, siuphesiz yOnetimin verecegi olumlu
mesajlar ile gelismekte aidiyet duygusunun ilk asilama basamagi, bagh bulunulan birimin
yoneticisi ile gelisim gostermektedir. Birim sorumlularin c¢alisanlarinin arkasinda olmasi,
sorunlarini yonetsel menfaatlerini unutarak dile getirebilmesi, olaylarin en yakin sahidi olarak
personelinin yaninda savunma goéstermesi onemlidir. Birim sorumlularinin yénetime direk
bagliliklari zaman zaman onlari da bir g¢alisan konumuna sokmakta; yonetimlerin birim
sorumlularina da aidiyet asilamasi ile ¢atismalarda saglikli ¢dézime yaklasilabilmektedir.
Ozellikle ortak kararlarda etkisinin oldugunu hisseden calisan/sorumlu érgite karsi aidiyet

gelistirdigi sorunlar ya da projelerde daha aktif katilimi oldugu gorulebilmektedir.

Kisinin kendini gerceklestirmesi, yaptigi isten keyif aldigi ve yapmis oldugu olumlu faaliyetinden
Otlru takdir edilebilecegi bir ortamda bulunmasi, 6rgut ici yasanan tim slreglerde dogal bir

¢6zum, destekleyici olumlu bir faktér olarak karsimiza ¢gikmaktadir.

Farkliliklar rekabet giict Gzerinde olumlu bir etki yaratabilir. Artan rekabet ¢catisma sayisinda ve
cesitliliginde énemli bir etkendir. Yine globallesme, kilturel farkliliklar ve isgicinin bdlinmesi
isletmeleri catismaya itmektedir. Son yapilan bir aragtirmaya gdre, yoneticilerin en éncelikli isleri

arasinda gatisma ydnetiminin yeri ilk on is icinde yedinciliktir (Caudron, 1999).

Catismalarin farkli nedenlerden 6turi olabileceg@i bilinirken taraflar arasinda yarattigi kisisel
gerginlik, algilama sorunlarindan kaynaklanan yetersizlik hissi, ruhsal sorunlar, uyku problemleri
ve depresyon 6nemli problemler olarak karsimiza ¢ikmakta her seyden o6te kisisel ve 6rgltsel
anlamda motivasyon agisindan yikici sonuglar yaratmaktadir. Diger bir sorun da bu sorunlara

yapilan yanlis midahalelerde yatmakta; kisilerin olumsuz durumlarini kronik hale sokmaktadir.

Catisma modern ydnetim tarzi igin kabul edilebilir bir sirecken, geleneksel ydnetim bigimleri igin
korkutucu bir durumdur. Geleneksel anlayista ¢atismalarin genellikle fonksiyonel bir sonuca
ulasmasi hedef alinmaz, hizlica ¢6zulmesine yonelik atilimlarin yapildigi goériimektedir.
Ginimuizde saglik yonetimlerinin geleneksel tavri modern yaklagima tercih etmelerindeki en
buyuk etken saglik sektorindeki zaman kisithhginin buyuk etkisinin olugudur. Suphesiz
geleneksel yaklagim kolay ve etkili bir ¢ozim saglamakta, burada ¢ézimuim akilcihginin ikinci

planda kalmasi yonetimlerin catismaya karsi yeterliliklerinin de bir géstergesi durumundadir.



12

Orgitiin tim bilesenleri etkin ve efektif is birliginde galisabiliyor ve gatisma bile bir firsat gibi
gorulebiliyorsa hem muidahale hem de ¢b6zimleme asamasinda baskici, aceleci bir tavir
takinilmadi§i zaman c¢atismaya taraf kisilerin sorunlari defalarca tartisabildikleri ve gogu zaman
kendiliginden bir ¢ozim yarattiklari gorilebilmektedir. Olmasi gereken yol da taraflara zaman
veriimesinden gecgcmekte, c¢ikmaza dustiklerinde, yonetimlerin mudahalesine ihtiyag
duyuldugunda gergeklesmesi gerekliligidir. Buradan yola ¢ikarak saglik ydnetimlerinin onca
sorumlulugun varligi yaninda ¢atisma konularindaki aktif tavirlari, literatiirde yazildigi gibi bir is
yiklerinin olmadiginin bir géstergesi olabilmektedir. Ozellikle zincir saglik isletmelerinde, érgiit
yapisinda uzman kadrolarin varlidi ve iletimleri ile g¢alisan yodnetimlerin, is yuklerini bu
uzmanlara yukledikleri dugsunulebilmektedir. Kurumsal kimlik altina siginan ancak basit bir
arkadas iletisimsizliginin  bile ydnetimlere kolaylikla yansidigi yonetimlerin, c¢atisma

¢6zUmlerindeki basarisini sorgulayan bir ¢alisma mevcut degildir.

Catisma 6grenme ve yenilik icin bir firsattir. Catismanin blyUkligi ne olursa olsun, olumlu ve

isbirlikgi bir kaltlr olusturmak igin gatismanin nasil yénetildigi dnemlidir. (Van Slyke, 1997).

Sorgulamak her tirlii bilimin temelini olusturur. insanlik igin faydali olabilecek her tiirlii soru,
dislince, proje ve faaliyet hem o6rgutlerin hem de toplumun refahi icin huzurlu, yenilikgi ve
verimli bir galisma adina hayati énemdedir. Ancak her sorgulama, grup ya da 6rgut yararina
gelisme gostermez. Bireylerin kigilik farkhliklari, beklentilerinden kaynaklanan hirslari, kaynaktan
yeterince pay alma adina olumsuz tutumlarn kisaca bireysel bencillikleri drgutlerin yapisina
oradan da etkilesimde bulundugu tim birimlere zarar verebilmektedir. Bu nedenle her turll
sorgulamaya muhatap ydnetimlerin sorgunun sonundaki niyeti anlayabilmesi, sorgunun ¢ikis
yeri olan kiginin neden sorguladiginin anlasiimasi gereklidir. Bunun icin ydnetimlerde tam

donanimh ve deneyimli insanlarin varligi 6nem kazanmaktadir.

Catisma en genel anlamda " savaslardan, endustriyel miicadelelere, rekabete ve en basitinden
baskalarindan hoslaniimamasina kadar gesitli durum ve olaylari blinyesinde toplamaktadir.
Catismanin temelinde bireyin c¢atisti§i Kkisiyi, dislinceyi veya olaylari benimsememesi,

hoslanmamasi veya bu tir olgularin bir kismi ile gekismesi yatar (Erdogan, 1996).

Yine gatisma kavraminda deginilmesi gereken bir diger énemli konu iletisimdir. Ozellikle,
hastaneler gibi tip bilimi ve teknolojisine dayali asiri uzmanlasma ve is boliminin oldugu
alanlarda, farkh boélimlerin birbirlerinin mesleki terimlerini bilmemelerinden ve acik sekilde

anlayamamalarindan kaynaklanan g¢atismalara sikga rastlanir (Ergun, Y.A., 1999).

Genel anlamda iletisim sorunlari, uyusmazliklar, bireysel agidan strese, toplumsal anlamda
karmasaya neden olmakta; iletisim becerisinin kazanilamamasi sadece sektorde degil, tim

dinya da ¢atismalarin ana nedenleri arasinda yer almaktadir.
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Saglik sektoérl galisanlari, masa basi is yapmazlar. Masa basinda c¢alisiyor gibi goériinen idari
kadro bile gun icerisinde farkli meslek erbabi ile yuz ylze iletisime ge¢cmek durumundadir.
Bilinen iletisim tirlerinden gelistiriimis bir bagka iletisim tlrl(i olan goz temasi iletisim, saglik
sektort calisanlari tarafindan siklikla kullanilir. Catismalara neden olan iletisim sorunlari, farkli
fikir ve degerlerin varhdi, calisanlarin igyerleri ile ya da haklarini savunmalari amaciyla tye

olduklari sendikalari ile farkli derecelerde gatismalar meydana gelebilmektedir.

GUnumizin diger saglik sektdru sorunu saglik turizminin yarattidi, yabanci hasta ve yabanci
uyruklu c¢alisan potansiyelinin varhgidir. Basta Arap llkeleri olmak tzere Rusya, Azerbaycan,
Balkan ulkeleri ve Turki Cumhuriyetlerden hastalarin son yillarda Glkemizi tercih etmeleri, devlet
tarafindan da desteklenen bir proje olmakla birlikte; basta dil sorunu olmak Gzere, kultur farkliligi
ve algl problemlerine neden olabilmektedir. Saglik kurumlarinin bu potansiyele hitap etmek
istemesi calisana daha fazla performans yikd, isletmelere de daha zorlu rekabet kosullari
yaratmaktadir. Siphesiz hizmet verilmek istenen (lke vatandasina yonelik igletmelerin,
terciman ve yatakli misafir etme gibi hizmet kalemlerini saglamis olmasi sorunlari azaltirken;
herhangi bir hazirlik yapilmadan kabul edilen hastalarin magduriyeti ve ¢alisanlarin yasayacagi

potansiyel dil sorunu buyik ¢atismalara neden olabilmektedir.

ismi belirtiimek istenmeyen bir 6zel hastane, Irakl bir grup hastanin tedavi, operasyon ve
bakimi igin bir saglik turizm sirketi ile anlagsmis, bu hastalar i¢in s6zel olarak anlagilan Universite
ddrencisi tercimanlar hastaneye gelmeden, hastalar hastaneye teslim edilmistir. Bu zamanlama
hatasi, saglik galisanlarinin isaret dili ile anlagsmasina, karmasayl 6nlemek adina hastalarin
ikiserli odalara yerlestirmesine neden olmustur. Bir gece 6nceden kat hekimi tarafindan tim
gelen hastalar i¢in order edilen detayli kan testleri icin a¢ bekleyen hastalara yapilmasi gereken
islem, hemsireler tarafindan hastalara anlatilamamis, hasta potansiyelinin 6nemli bir bolimunin
sarapnel yaralanmasi (savas gazisi) oldugunu o esnada 6grenmistir. Kan almak igin odalarina
gittigi esnada hem agcliktan sikayet eden hem de korku dolu bakiglarla kendilerine dismanca
bakan, saldiran hastalarla kargi karsiya kalinmis, sonug itibari ile nébet bitimine yakin gelen
hastalardan istenen kan testlerinin énemli bir bélimG alinamamigtir. Dil problemi nedeniyle
hastalara yaklasilamadigi, travma sonrasi stres bozuklugu yasadiklari o glin igin operasyon
planlayan doktora anlatilamamis, servisin sorumlu hemsiresi talebiyle ydnetim tarafindan
hastalari karsilayan hemsirelere, “gérev ihmali” nedeniyle uyari cezasi verilmistir. itiraz eden
calisanlardan biri ilgili hekim tarafindan mobbing e maruz kalmis, baska bir serviste
gorevlendiriimistir. Hasta-calisan catismasi, calisan- yonetim ve calisan-galisan catismasina
donismis, sorunun en temel nedeni terciman olmayisi ¢atismanin ana faktéri olmasina

ragmen g6z ardi edilerek bu durumdan hemsirelerin olumsuz etkilendigi gértlmastur.

Catismanin teshisi, yapilacak midahalenin basarili olmasi igin gereklidir. Catismalarin agik bir

sekilde ortaya cikmasina kadar genellikle yonetim tarafindan algilanmayan c¢atismalar ortaya
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¢iktiginda acil 6nlemler alinarak ¢éziimlenmesi yoluna gidilmektedir. Ancak, tam olarak teshisi

yapilamayan ¢atismalara yapilacak midahalelerin basarili olacagdi siphelidir (Gordon, 1993).

Catisma karsisindaki genel tepki ugrasma ya da kagma olarak gorilmektedir. Bu iki basite

indirilmig tepkinin siddetine gore gatismaya karsi tepkimiz siniflandiriimaktadir.

Catismanin ¢ozilmesi mi yoksa ydnetilmesi mi gerektigi catismanin konusuna, ¢atisan taraflara,
siddetine ve gatisma konusunun verim Uzerindeki etkisine gore karar verilmesi gerekliligini
dogurur. Arasinda temel farkliliklar bulunmaktadir. Catismanin ¢6zilmesi gerekliligi
savunuluyorsa c¢atismanin tamamen ortadan kaldiriimasi fikri baskindir ancak c¢atismanin
yonetilmesi dusunuliyor ve savunuluyorsa burada c¢atisma dlzeyinin istenilen seviyede
tutulacagi, bu tarz midahaleler ile verimi artiracagi éngorilmektedir. Yonetme ¢dézimlemeden
daha fazla amag¢ gitmekte 6zellikle catisma siddeti lzerinde bile midahaleci olunabilecegi

dusunidlmekte 6rgutin basarisi adina istenilen sonuglara kavusulmasi amaglanmaktadir.

Catisma yonetiminin amaci olumlu, bariscil ve uzlagsmaci bir bicimde gatismayi sonlandirmak

olabilecegi gibi, karsi tarafa Ustlinlik kurmaya yonelik de olabilir. (Karip, 2005)

Catisma yonetimini etkileyen faktorler kisaca;

Toplumun durumu ve kiltirel 6zellikler
Catismaya neden olan konunun niteligi
Catismaya karsi taraflarin kati tutumu

Catismaya taraf olanlarin birbirlerine kargi tutumu

® 2 6 T 9

Yanlis yargilar ve algilar olarak siralanabilir.

Arastirmacilar, bireyin ¢atisma ydnetimi tarzinin; ¢atisma sireci boyunca, kendine rehberlik
edecek olan bir dizi kalip prensibin sec¢imi ile catismaya nasil yaklasilmasi ve onun nasil
yonetilmesi ile ilgili olarak davranigsal bir yonelim oldugunu ifade etmektedir. Bu kaliplar, bireyin

tarzi olarak nitelendirilen bir dizi davranis ve tepkiye ¢evrilir. (Ruble ve Thomas, 1976).

Catisma, gatismanin yonetilmesi, sonlandiriimasi ve istenilen amaca ulasiimasinda kurum igi
kontrol mekanizmalari blylik 6nem tagimaktadir. Ozellikle kurum igi kontrol mekanizmalari
belirlenen hedeflere ulasabilmek, varliginin nedeni olan misyonunu gerceklestirebilmek, bu
hedeflere ulagirken sorunlara kargi hazirlikli olmak amaci gitmelidir. isletme hem kendi iginde
hem de bulundugu sektérin degisim ve yeniliklerine ayak uydurabilmeli, ¢evre kosullarinin

degdisimi, talep edicilerin beklentileri, tehdit ve firsat gibi konularda gugcli bir ele sahip
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olabilmelidir. Yonetimlerin revize olma potansiyelleri bilgi ve deneyimlere bagh iken gincel

kalabilme gayretleri ile direk baglantihdir.

ic kontrol mekanizmasi yakin denetim ile karistirlmamalidir. Calisanin siirekli is basinda ya da
yanlis denetleme usull ile takibi, kisinin 6zgir g¢alisma kosullarini gasp ederken, verimini
dUsurtp is tatmin dizeyine énemli zarar verebilmektedir. Yakin takibe alinan personelin hata
yapma kapasitesini de artirir. Likert, yakin (bire bir) denetimin genel denetime gére daha ¢ok
catisma yarattiyi kanisindadir. Likert'e gbre personelin kendi isini planladidi ve kontrol ettigi

durumlarda ¢atisma azalmaktadir (Tengilimoglu 1991).

Burada hassas olan konu, ydneticilerin neyin yiksek, neyin disik seviyeli ¢atisma oldugu
anlayisina sahip olmalaridir (Gordon, 1993).

Catisma kacinilmaz ise; gatismanin yénetilmesi her kurumun uzmanlagsmasi gereken bir konu
olarak karsimiza cikar. Catismalar karsisinda yonetimlerin pasifligi, 6nemli kararlarin
zamaninda alinamamasina, is birliginin durma noktasina gelmesine ve Uglincu kisilerin (saglik

sektorinde hastalar) bu durumdan zarar gérmesine neden olacaktir.

Saglik sektoriinde gatigmalara taninan zaman ve yonetsel irdeleme igin harcanan performans
diger sektorlere gore oldukca azdir. Konu hasta ve hastanin tedavi edilmesi gereken hastaligi
olunca, bireysel anlasmazliklarimiz, grup c¢atismalari aksayan isten daha o6nemli kabul
edilmemektedir. Bu nedenle kisi ya da gruplar arasindaki ¢atisma nedeni hizl bir sekilde tespit
edilmeye, ¢cogu zaman esas nedene inilemeden ylzeysel bir ¢ikis yolu ile ¢6zime bagvurulur bu
nedenle ve fonksiyonel bir ¢dziime ulasma orani dusiktir. Ozellikle gatigma nedeni uyum
sorunu yasayan Kisi olarak tespit edilirse kazanimdan ziyade kaybi géze alinir. Ozel kurumlarda
bu durum tazminat hakki doduracagindan c¢alisan yildirma politikasina maruz kalr ve ¢alisan
kendiliginden sdzlesmesini feshe yonelir. Devlette durum biraz daha farkli iglemekte; disiplin
kurulunun devreye girmesi ile memuriyete uygun cezalar kesilmektedir. Burada da slphesiz
saglik sektorinun getirdigi zamansizlik kavrami ¢éziumlerde negatif bir faktér olarak etkinligini
gOstermektedir. Bu negatiflik kisiye baska saha yaratma konusundaki devlet imkanlarinin

sonsuzlugu karsisinda ¢atismalarda daha az hissedilir boyuttadir.

Thomas ve Kilman’da (1974) ¢atisma ydnetimi icin, bes tarz iceren bir model gelistirmistir.

Amerikali bilim insanlar giriskenlik ve isbirlikgilik diizeyinde iki parametre tGzerinden bes 6zellik
tanimlamislardir; Rekabetgi, isbirlikgi, Odiin veren, Kaginan, Uzlasan... Liderlerin en biyiik
korkularindan biri is yaptiklari takimlarinin birbirinden farkli amaglar giderek ayrigsmalari, birlikte
is yapma uyumlarinin kalmamasi dolayisi ile korunmasi gereken otoritelerini 6n planda tutarak

tehdit unsuru olabilecek her tirli durumu engelleme ya da Onlem alma faaliyetlerinde
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bulunurlar. Thomas ve Kilman modelindeki bes segenekten Rekabetci tavir “lyi olan kazansin”
mantalitesi giitmektedir. Igbirlikgi Yaklasim da ise ortak bir ¢éziim yolu bulma gayreti yatar.
Taraflarin ve kendisinin de katilimi ile ortak bir ¢6ziim yolu gelistirilir. Taviz anlayisinda makul
Olcllerde karsilikli vazgegmelerin olabilecegi bir ortam hazirlanir. Kaginma tavrinda ise uzaktan
izlemenin ve konuya dahil olmadan kendiliginden yok olacagi imit edilir. Genellikle kaginma
davranisinda elle tutulur bir énerinin olmadi§i da gérilmektedir. Odiin verme tavrinda

yOneticilerin savunduklarindan vazgectikleri gérulebilmektedir.

Marry Parker Follett, yoneticilerin catismayi ¢ézmek izlemesi gereken yollari 1920’li yillarda
gelistirmis, U¢ ana baslikta topladigi gorulmuistir. Follett'e gére 6rgutin basindakiler olaylara
kargi gl¢ kullanabilir, uzlastirabilir ya da butinlestirmeyi tercih edebilirler. Hikmetme
yaklasiminda sadece bir tarafin zafer kazabilecegi Uzlasma ve Biitlinlestirme modellerinde ise

daha ilimli her iki tarafin kazanabilecegi bir tarz benimsedigi gérilmektedir (Follett, 1940).

Deutsch catismanin bir kisi tarafindan midahale edilen, kisilerin davranislarinin biri sekilde
engellendigi, baska bir yolu segmesi igin ugrasildigi dolayisi ile kisinin etkisiz hale getirildigini
distnmektedir. Bir diger ifade ile bir kisinin amagclarina ulasmasinda diger kisinin hedeflerine
ulasmasini engellemesi olarak da acgiklanabilmektedir. Catismayl olumsuz bir durum gibi
gbrmemekte ancak kisisel tavirlarin  gatismanin  kazandiracagi olumlu  sonuglari
engelleyebilecegi ya da yok edebilecegi gorisini savunmaktadir. Catisma ¢dziimlenmeye
calisilirken kullanilan sdézel, fiziksel ve duygusal siddet unsurlarinin kullanildidini belirtmektedir.

Yarigsmak ya da uyumlu bir is birligi catisan taraflarin tercihleri arasinda yer alir (Deutsch, 1973,

1994).

Blake Shepard ve Mouton catisma yOnetimi Uzerinde yaptiklari ¢alismalarda, ¢6zim tercihinin
¢clkan catismanin insan unsurlu mu yoksa Uretimle mi ilgili oldugu konusunda degisiklik
gOsterdigini  belirtmigler, c¢alismalarini sistematik ve veriye dayali olarak sunduklari
gorulmektedir. Uretilen ¢dzim 6nerilerinde dikkat geken unsur gatismanin nedeni, niteligi ve
siddetine uygun paralel dogrultuda oluslari, yoneticilerin tek bir ¢éziim yontemi kullanmasi kisiti
olmadan, birden fazla ¢6zim modelini kullanabileceklerine degindikleri gorilmektedir.
Catismanin ¢6zimuinde &nerdikleri U¢ farkh yol bulunmaktadir. Bunlardan birinci taraflarin
birbirlerine olan dayatmalarini daha aktif hale getirerek rekabet, kaybetme, kazanma olgularini
taraflara ikincisi; hakem olabilecek birinin ¢catismaya dahil edilmesi ile birlikte taraflarin bu
hakeme giuven duymasinin saglanmasi ile ¢6zim bulunmasi, Gg¢lncl olarak ise; sans
unsurlarini devreye sokarak kisa yoldan bir ¢dzim vyolu Uretmek olarak agikladiklari
gorulmektedir (Blake ve Mouton, 1964).
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Catisma nedeni is odakh olabilirken, bazen de bireylerin sahsi c¢ikarlarindan dogdugu
gorilmektedir. ise girerken herkes kendilerinden beklenen isi, potansiyel yorgunluk seviyelerini,
bu isin bedeli olarak alacaklari Ucrete esdeger olup olmadigini sorgular ve ona gore ¢alismak
isteyip ya da istemediklerine karar verirler. ise basladiktan sonra karsilasilan ortam ya da
beklentiden farklilasan uzaklasan kosullar -kabul edilebilir standartlarda olsa dahi- yine bireysel

menfaatlerin degisim gostermesi ile bir siire sonra gatisma nedeni haline dénisebilmektedir.

March ve Simon c¢atismayi, " Karar verme mekanizmasinin igleyisinde, birey veya bir grubun

belli bir hareket tarzi” olarak tanimlamaktadir (Tulunay, 1990).

Pondy'e 1967 yilindaki c¢alismasinda c¢atisma kavramini dort ana baslkta topladidi
gorilmektedir. Kit olan kaynak kullanimi, politik farkliliklar gibi nedenlerin toplandigi “Catisma
Davraniglar” kosullarinin varhgi, stres, gerginlik ve huzursuzluk gibi “Catismada yer alan

Duygusal Tutumlar”, “Taraflar Arasindaki Algi Dizey Degisikliklerinin Yarattigi Sorunlar” ve yine
“Taraflarin Catismadaki Hal Ve Durumlari” acik, aktif ya da pasif bir tavirla catismada rol

almalari olarak agiklanmaktadir (Pondy, 1967).

Catismalarda Ust yonetimlerin, kurumu emanet ettikleri yonetimleri suglandigi gorulebilmektedir.
Ust yonetimler sectigi yoneticileri, aldigi tedbirler, kaynak dagilimindaki adaletsiz tutumlarinin
varligi suphesi, kisilere karsi gelistirdikleri mesafelerin esit olup olmayisi kisaca catismayi
¢cozmeleri ya da c¢6zememe nedenlerine gbre irdeledikleri goérilebilmektedir. Bu nedenle
yOneticiler catismalar karsisinda pasif kalmaktan c¢ekinmekte; islevsel ya da olmayan bir

¢dzumle Ust yonetimlere ulasmadan son verme gayretinde olduklari géruldr.

Catismaya taraf olanlarin, ¢catismanin ana nedeninin kisa sirede bulunmasini ve gergin ortamin
bir an 6nce sonlandiriimasini, magdur olduklari ya da hakh olduklari mevzularda hak ettiklerinin
kendilerine verilmelerini beklemeleri normaldir. Ozellikle catisan taraflar iletisim ile ¢oziime
ulasamadiklarinda ve uzlagsmaya yakinlarsa yOnetimlerin hizli ve etkin bir tavir takinmasini
bekledikleri gérulur. Calisanlarin catisma karsisinda ydnetimlerden, ¢atismaya yon vermelerini,

yonetme ve adil bir ¢6zim bulma beklentilerinin olusu gdrevleri olmasi sebebinde yatmaktadir.
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Teshis Miidahale Catisma Etkililik
* Catisma * Bireysel
e Olgme * Sureg Miktan Etkililik
— e Analiz Yaklasimum »| * Catisma * Grup .
* Yapisal Yonetim Etkililigi
Yaklasim Sekilleri e Orgutsel
Etkililik
< Geri - A 4

Tablo-1: Teshis Midahale Gatisma Etkililik (Rahim, 1992).

Catismaya insan ve cgevre unsurlari tarafindan bakildiginda U¢ yaklasim 6ne ¢ikmaktadir.
Modern Yaklasim, Geleneksel Yaklasim ve Etkilesimli Yaklasim olarak siralamak mimkindur.
Modern yaklasimda ¢atisma kabul edilebilir dizeyde ise verimi artirabilecedine, kaynaklarin
daha iyi kullanilacagina inanilirken, geleneksel yaklasim c¢atisma konusun da ¢ok daha sert

onlemlerin alindidi gorulebilmektedir.

3. YONETIM ANLAYISLARI VE GATISMA YONETIMLERI

Yonetim, isgiicl, sermaye, donanim vb. her tirli kaynagi etkin bir sekilde ve 6rgitin amaglari

dogrultusunda organize edilmesini gerektirir (Rachman vd., 1993).

Yoénetim belirlenmis hedeflerin ve bir amag¢ ugruna bilgi ve deneyimlerin paylasiimasi adina
birlikte olan insanlarin, belirlenen amaca ya da amaglara ulagabilmelerini saglayacak tim plan,
koordine, denetleme wunsurlarini bir arada tutan vyapidir. Yoénetim, hedeflerin yerine
getirilebilmesi i¢in, yénlendirilme glcunin yani sira insan, hammadde, para gibi kaynaklarin
verimli kullaniimasinin saglanmasinda buyik énem tasimaktadir. Bunun yaninda ydnetimler,
uyum icinde c¢alisma kosullari saglamakla ve bu kosullarin korumasi ile birlikte dizenli
denetimlerini yapmakla mukelleftir. Yénetimin bir diger énemli isi isletmelerin surekliligi adina
ileriye donik kararlarin alinmasinda etkin rol oynamasidir. Yine sire¢ iginde kendilerinden
beklenen is, Urlin ya da hizmetin zamaninda, mimkiin oldugu diizeyde en iyi kalite ve maliyette
uretilmesini saglayarak tim bu sureclerin birbirleri ile koordineli ¢alismasini amaglar. Olasi kriz

durumlari igin tedbir ve dnlemler almaktadir.

Yoénetim sureci amaca dondk planlama, érgitlenme, ydneltme ve denetim islevlerinin bir

bltinudur. Teshis edilen her tirli aksama adi konulabilirse hizli ¢gézimlerle midahale edilebilir.
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Bu nedenle Saglik Yonetimleri hastanelerinin her birimindeki faaliyetleri degerlendirmek masadi
ile anket galismalarini, hizmet talep eden kisilerin verdigi veriler ile strdirtr. Yonetim sekilleri
sektorlere gore degisim gosterirken hastanelerde var olan farkli uzmanliklar ve sayica fazla

orgutler sebebi ile katiimci ydnetim anlayisinin daha ¢ok tercih edildigi gortlmektedir.

Ulkemizde oldugu gibi diinyada da artan niifus, saglikli oimak ve kaliteli yagam isteginin artmasi
ile orantihl insan Omrinin uzamasi gosterilebilir. Saghkh yasam konusunda vyapilan
bilgilendirmeler, kamu spotlari ile bireylerin hastanelere bagvurma oranlarindaki yukselig,
ilerleyen yillarda saglik sektérinin blyUimesini garantiler niteliktedir. Yine kronik hastaliklar
konusunda tibbin ilerleme géstermesi hastaneye basvuru sikligini artiran bir diger 6nemli
etkendir. Basvuru sayisinin artisi hastanelerde 6zellikle kamu hizmeti veren hastanelerde
onemli bir gider kalemi olmakta, zaten kit olan kaynaklarin kullanimi konusuna da daha fazla
onem yuklemektedir. TUm bu sebeplerden 6tlrl devlet araciligi ile yeterli hizmet alamayan
hastalar, saglik hizmetinin maliyetini yiklenmek istemis, bu nedenle hizla ylkselen 0zel

hastaneler gindemimize getirmistir.

Hastane yoénetimleri icin degisen kosullar, verimlilik ve etkin hizmetin kosulsuz yerine getirilmesi
zorunluluk teskil eder. Burada saglik sektori yoneticilerinin 6zellikle yonetim ve organizasyon

konularinda uzman olmasi buyuk bir avantajdir.

Saglik kurumlari yoneticilerinin degisik konularda bir¢gok gruba karsi sorumluluklari vardir. Bu

sorumluluklar su sekilde siniflandirilabilir (Kavuncubasi, 2002.);

isverene karsi sorumluluk,
Topluma karsi sorumluluk,
Mdasterilere karsi sorumluluk,
Kaynak sorumlulugu

Yasal sorumluluk

-~ ® oo o

Sigorta kurumlarina karsi sorumluluk, olarak agiklanabilir.

Hastane yoneticiligi; 6nemli bir meslek haline gelmis, diger yonetimlerden farkh olarak 6zellikle
insan faktérinidn etkin bir sekilde sektorde yer almasi nedeniyle ydnetime secilen kisilerin, EQ

seviyesi, kriz ydnetimi becerisi ve ¢dzUmcu yaklagimlarinin Gst dizeyde olmasi beklenmektedir.

Saglik sektdriinde yasanan sikintilarin énemli nedenleri bulunmaktadir. Otoriterler tarafindan
belirlenen nedenler saglik harcamalarinin artisi, saglik sigortasinin varligi ve kapsadidi insan
popularitesindeki artis, saglik kurumlarin rekabet ortaminda dayanma c¢abalari, saglk

sektorindeki hizlh buyime hem devlet hem de 6zel sektér agisindan kalite standartlarina
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duyulan 6zen ve dikkat, sadlik konusunun ciddi bir ekonomik payda olarak gérilmesi ve yine

saglik sektori isletmeciligi konularina son yillarda yodunlasan ilgi sayilabilmektedir.

Her kesime saglik hizmeti vermek istemek, diinya genelinde amag edilen bir uygulamadir.
Verilen hizmetin hem Kkaliteli olmasi hem de dlsik Ucret ile saglanabilmesi icin hastane
yénetimlerine ciddi sorumluluklar yuklenmistir. HikUmetler de saglik harcamalarina gegmise

nazaran daha buyuk bir dilim ayirmayi tercih etmektedirler.

Saglik hizmetinde amac¢ vatandaslarin gelir durumlarina bakilmaksizin, yasal zeminli saglik
politikalari gelistirmektir. Dinya genelinde gelismislik seviyesini gosteren dnemli kriterlerinden
biri de saglik sektériinde ulasilabilirlik dizenlemeleridir. Gelismis Ulkelerde saglik harcamalarina
ayrilan pay, saglik hizmeti Uzerine yapilan kalite gelistirme cabalari gelismekte olan ulkelere
gore nispeten daha fazladir. Sosyal devlet olma amaci tasiyan llkelerin 6zellikle egitim ve
saglik hizmetlerine daha fazla bltge ayirdigini gérmek mimkindir. Bu nedenle saglik alaninda
yapilan yatirmlar devlet desteklidir. Yesil kart uygulamasi sosyal devlet amacina hizmet eden
bir drnektir. Her yil onlarca yeni hastane agilmaktadir. Bu denli sayisi gogalan hastanelerin bir
kismini grup zincir hastaneler olustururken, tek subeli butik hastanelerin de acildig
goOrulmektedir. Rekabet kosullarinin agir oldugu 6zel saglik sektdriinde, hastanelerin emanet
edildigi yoneticiler, aldiklari mesuliyetin ne kadar farkindadir ve yine hastane yodnetimi
konusunda ne kadar donanimlidir kesin bir yargiya varmak zordur. Ozellikle zel saglik sektori
sikintilarindan biri olan personel sirklilasyonu ve agilan davalarin dnemli bir b8limunu (mobbing
davalari, haklarini alamayan ¢aliganlarin tazminat davalari, resmi giinlerde ¢alistirilan personel
hak arama girisimleri) ydnetici, idareci, lider, amir konumunda calisan kisilerin gsirketlerin
oncelikli amaglar disinda personel idaresi konusundaki deneyimsizliklerinin var olup olmadigi

konusuna dikkat cekmektedir.

Ekonomik agidan da popdularitesi artmis olan saglik sektort yatirimlari, sermayedarlarin konu
Uzerindeki uzmanliklarinin olup olmamasi kistasinin 6niine gegmekte, 6zel saglik isletmesi
patronlarinin  énemli bir kisminin bagka sektorlerde basar saglamis kisiler olduklari
gOrulmektedir. Saglhk isletmelerinin devamhhid saglik birimlerinin birbirinden ¢ok farkli
uzmanliklarindan alinan goéris ve O6nerilerine muhta¢ hale gelebilmekte; Ozellikle isletme
yOneticilerinin  tim uzmanlardan topladigi verileri dogru aktarimi ile dogru kararlar
alinabilmektedir. Bu model disaridan bakildiginda her sektér icin oldukga efektif bir sonug

dogurabilecekken; uzman gorus ve onerilerinin gerceklik payinin dnemini de artirmaktadir.

Saglk sermayedarlarin énem verdikleri konular siphesiz hasta memnuniyeti, tercih edilebilirlik,
kaliteli ve dogru hizmet sunumudur. Goérevlendirilen CEO’lar araciigi ile subelerin mali
kontroliniin saglanmasi, isletmelerine ulasabilir hedefin biraz (izerinde yeni hedefler

belirlenmesi saglanir ve dolayisiyla her agidan buyime hedeflenirken igletme yonetimlerine hem
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destek hem de ciro agisindan beklentiler dile getiriimektedir. Tim bu igleyise ek olarak;
calistinlan personelin kalitesi, egitimi, surekliligi gibi konular Ust ydnetimler tarafindan geri
planda kalabilmekte isletme yonetimlerine bu sorumluluklar verilmektedir. Catisma konusu
halen igletmelerin kronik bir sorunu olmasi sebebiyle yine galisan sikayet ya da dava konularina

bakildiginda ¢alisan memnuniyeti agisindan isletme yénetimlerinin eksiklikleri gorilebilmektedir.

Yonetimin kapsami oldukga genistir. Performans Yonetimi, Toplam Kalite Yonetimi, Sireg
Yénetimi, Zaman Yénetimi, insan Kaynaklari Yénetimi, Kriz Yénetimi, Stres Yénetimi,

Pazarlama Yo6netimi gibi birgok farkli dali iginde barindirir.

Saglik hizmetleri temel amacinda musteri odakli yaklasim 6nemsenmekte artan rekabet ile
saglik sektdrt ydnetimlerinin birinci 6ncelik tanididi konu haline gelmektedir. Saglik sektérinde
Uzerinde arastirma ve gelistirme faaliyetlerinin en ¢cok yapildigi toplam kalite yonetimi ile birlikte
tanisilan slre¢ yodnetimi, isletme icinde ve disinda yasanan her asamanin ayri ayri
degerlendiriimesi, revize edilmesi, denetlenmesi yine her asamanin daha iyiye gotlrilmesi
amacinda sekillenen yonetim sekli olarak aciklanabilir. Stire¢ yonetiminin basarisi degisim ve
revizyonlara uyum saglama becerisi ile orantiidir. Kurumun 6z yapisi yani kiltirt, sireg
yonetiminde etkilidir. Kurum kulttra, farkhlasan uygulamalari ya daha ¢abuk kabullenildigi ya da
orgutlerin zorlandigi bir hale getirebilir. Burada 6nemli olan slre¢ yonetiminde ele alinan

konunun ilgili saha ile ortak degerlendirilerek ¢éziimlerin sekillenmesi gerekliligidir.

Diinya Saglik Orgiti (WHO) saglik hizmetlerini, belirli saglik kuruluslarinda degisik tip saglik
personelinden yararlanarak toplumun gereksinim ve isteklerine gobre degisen amagclari
gerceklestirmek ve bdylece kisilerin ve toplumun saglik bakimini, her tirli koruyucu ve tedavi
edici etkinliklerle saglamak tzere Ulke gapinda érgutlenmis kalici bir sistem olarak tanimlamistir
(Karabulut ve Yaprakli, 2001). Organizasyon yapisi yonetimin ana konularindandir.
Organizasyonun kuvvetli bileskeleri ydnetim alaninda kolayliklar sagladigi gibi ydnetim surecinin
dogru islemesine de yardimci olur. Organizasyonun kontrol(, is bélimu, dikey ve yatay dagilimi,
orgutiin yapisi ve denetim alani olmak Utzere doért temel unsura dayandirildigini disinursek; bu
unsurlarin olusmasinda ayri ayri siniflandirmalar yapildigini, farkli uzmanlik alanlarinin olmasi
sebebiyle 6rgut icinde 6rgut yaratiimasina sebebiyet verir. Bu acgidan bakildidinda, yénetsel
anlamda karar alma mekanizmalarindan ziyade, bélim bazinda degerlendirme, karar ve
denetlemelerin yapilmasi, saglik organizasyonlarinin yapisina daha uygundur. Sire¢ yonetimi

de bunu amaclamaktadir.

Saglik sektori degerlendirmelerinde uzmanlar, sektoriin endistrilesme doneminde oldugunu bu
dénemin bir siire daha devam edecegini ve sonlandiginda sektorin eski haline yani butik saglik
hizmetleri haline dbnecegini 6ngdrmektedirler. Hastane standartlari glin gegtikge artan

endustrilesmis saglik hizmetine uygun disiplinler Uretecek, ¢alisanlarin da bu disiplinlere uygun
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olarak kariyer hedefleri gelistirecekleri dusiunulmektedir. Bu da saglik ¢alisani profilinde dnemli

degisikliklere sebep olacaktir.
Fayol yonetim ilkelerine gore siralama yapildiginda;

is bolim{: insan kaynaginin ise uygun alim yapip gérevlendirebilmelidir.

Otorite: Yoneticiler emir verebilmelidir.

a
b
c. Disiplin: Organizasyon kurallarina herkes uymali ve saygi gostermelidir.
d Komutlarin Tekligi: Her birimin bir sorumlusu olmalidir.

e

Hedef Tekligi: Organizasyonun ortak bir amaci olmahldir. Tim ¢alisanlar bu ortak amag

etrafinda faaliyetlerini devam ettirmelidir.

f. Ucret: Caliganlara, hizmetlerine gére uygun sekilde 6deme yapilmaldir.
g. Merkezilestirme: Calisanlarin belirli miktarda kararlara dahil olmasi istenir.
h. Sabit Zincir: Organizasyon yapisindaki hiyerarsi iletisim icin de kullaniimalidir.

i. Sira;: Makine ve techizatin belli bir diizen iginde kullanimini ifade eder.
J- Oz Kaynak: Herkes birbirine karsi nezaketini gdstermelidir.

k. Dengeli Calisma Sireleri: Personel sirklilasyonu énlenmelidir.

l. Girisim Birlikleri: Calisanlarin yiksek gayreti gbstermesi gereklidir.

m. Takim Ruhu: Ekibin uyumlu g¢alismasi oldukga énemlidir.

TUm bu maddeler bir yoneticinin yapmasi gerekenleri siralamaktadir (Fayol 1949).

ilkelere bakildiginda gatisma gikma nedenleri arasinda sayilan nedenlerin énemli bir kismi,
yukaridaki ilkelerin diizensiz isleyisinden kaynaklandigini séylemek mimkindur. Saglik sektori

isletmelerinin bu ilkelere uygunlugunu tartismak yerinde olur.

Hastanelerin 6rgit yapilari uzmanlagsma Uzerine kuruludur. Bunun yani sira bu birbirinden
tamamen bagimsiz gibi goriinen farkli uzmanlktaki birimler, aslinda birbirleri ile yiksek baghlik
iliskisi icindedir. Bu farkli uzmanliklar catismaya sebep gibi goriilse de yasanan catismalarin
diger sektorlere nazaran Ozellikle isle ilgili bir ¢atisma yasaniyor ise daha hizli ¢ézuldugi
gériilmektedir. Bunun en biyik nedeni sirekli iletisim zorunlulugudur. Ozellikle yatay
pozisyonda iligkide olanlar ve yine ginlik rutin isler nedeniyle catisma yasayanlar bir siire sonra
¢atismanin anlamsizhgini kabullenir ya da hizli ve kolay ¢dézimler ile sonlandirma yoluna
girerler. Catismalarin uzamasi ve siddetlenmesi genellikle Gg¢lncu kigilerin dahil olmasi ile
sebep olarak da vaat edilenlerin yerine getiriimemesi (maas, terfi), birbirleri ile yaristirilan ayni
grubun iki elemani, tarafli yaklasimlar, inisiyatifin adaletsiz kullanimi gibi érnekler verilebilir. Bu

sebeplerin ana kaynagi yonetimlerdir.

Saglik st yonetimlerin en 6énemli amaci, farkh meslek gruplarini bir arada huzurla ¢alismalari

icin gerekli sartlari saglamak, matris yapiya uygun tim meslek gruplarina esit mesafede bir
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yOnetici atamak, adalet, ahlak, gelisime ve bilgiye dayali ydnetim tarzlarinin uygulanmasini
zorunlu kilmasi olmalidir. Saglik kurumlarindaki gorevlerin karmasikhgdi/degiskenligi, her isin acil
ve ertelenemez olusu, c¢alisilan alanin ana konusunun insan saglhgi olmasi nedeniyle yapilacak
hata ve gecikmelerin, sifira yakin tolerans ile karsilanmasi, saglik sektorini diger sektorlere

nazaran daha zor kilmaktadir.

Sektorl zorlastiran bir diger etken verilen hizmetin kalite 6lgiminin yapilmasindaki zorluklardir.
Modern kuruluslarin higbiri hastaneler kadar karmasik degildir. Clinkl hastanelerde asin is
bélimu, uzmanlagsma ve ¢aligsanlarin birbirlerine olan ylUksek gereksinimi hastaneyi karmasik

kilar ve bu sartlarda hizmetin sunumu matris organizasyonla saglanir (Yildirim, 1993).

Rachman ve arkadaslarinin 1993 yilinda yaptigi ¢alismada yoOnetimlerin elde bulunan tim
kaynaklari mimkin olan en iyi birlestirme ile efektif kullanmasi 6rgiitsel amaglar dogrultusunda

yonlendirmesi gerekliligidir. Yine isglc, para, ekipman dogru koordine edilmelidir.

Yoéneticiligin dodal sorumluluklari yaninda, saglik sektéri yoneticiliginin ekstra sorumluluklari
bulunmaktadir. Bunun en biyilk nedeni; stphesiz farkli uzmanliklarin beklenti ve isteklerinin
asgari diuzeyde karsilanmasi, uyum ve birliktelik icinde hatasiz, guvenilir, verimli ¢alisma
zorunlulugunda yatmaktadir. Kisiye 6zel bir hizmetin her an sunulmaya ¢alisiimasi, aksakliklarin
daha sik yasanmasina neden olabilmektedir. Genel anlamda var olan saglik isletmeciligi,
spesifik hizmet alanlari ile hem yonetsel hem de hizmet lGretme agisindan farklilasabilmektedir.
Saglik hizmetleri, sorumlulugu yuksek bir o kadar da paylasiimasi zorunlu bir durumdur. Hekim
beklenti ve isteklerine yonelik yapilacak islem kalitesinin artisinin sadlanmasina kadar hem

teknolojik hem teorik hem de igleyis acisindan herkesin éneri ve fikirleri ile beslenmelidir.

2000’li yillarda saglik kurumlari isletmecilerinin rollerinden; stratejist rol, tasarimci rolu ve
Onderlik roli olmak Uzere U¢ tanesinin buylk 6nem kazandigi ve birbiriyle iligkili oldugu
gorulmektedir (Kavuncubasi, Kisa, 2002). Yonetimlerin tarzi ¢atismalara zemin hazirlayabildigi
gibi, catismalara kendiliginden ¢6zim de olabilmektedir. Bu nedenle yonetim konulari

incelenirken ¢atismalara nasil sebebiyet verdikleri de irdelenmistir.

3.1 Yonetim Anlayislar

3.1.1. Stratejik Yonetim Anlayisi

Stratejik ydnetim kisaca karmasa aninda formuller bulmak anlamina gelir. Amag bellidir ve bu

amaca ulasmak icin i¢ ve dis gerekli donanimin yeterli olup olmadigini kontrol etmek stratejik

yonetimler igin hayati 6énem tasir. Orgiitsel degisim isletmelerin varliklarini sirdiirmekte
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Onemlidir ancak her degisimin bir risk hesaplamasi bu hesaplara uygun bir B plani gereklidir.
Degisen kosullara uygun olarak o6rguatlerin degisimi yeni ufuklarin agihmi anlamina gelir.
Rekabet oldukga getin bir halde oldugu igin hastaneler diger benzerini bir boy gegebilmek adina
onemli yatinmlar yapmakta pazarlama stratejilerini en cesitli hale getirmektedir. Ancak isin etik
kismi disunuldiglinde pazarlama konusunda saglik sektérinde sikintilarin bulundugunu
sOylemek hi¢c de zor degildir. Saghk hizmeti kutsal ve etik kurallari ¢ergcevesinde en azami
sinirlandiriimis hizmetlerden biridir. Mahremiyet, en kiymetli varligin saglik olusu bu kutsal
gobrevin vicdani kisimlarini olusturmaktadir. Stratejik planlamalar Ust ydnetimlerin imzasini tasir.
Kurum icin dnemli olan bdélim temsilcileri bu planlamaya katilirlar. Ancak her katilan bdlim
temsilcisi yonetim istiyor diye yapilan planlamayi kabul etmek zorunda degildir. Kendi uzmanlik
sahasina goére olumsuz gelisebilecek durumlarin analizini yapmali bunu da 6zglrce dile

getirebilmelidir.

3.1.2. Degisim Yonetimi Anlayisi

Degisim yonetimi oldukga detayh bir konudur. Saglk sektorl diinya ile paralel sirekli degisim

icindedir ve 6grenen organizasyon olmak adina oldukga fazla ¢galismanin yapildigi sGylenebilir.

Uzmanliklardaki geligim
Organizasyon yapisindaki yenilikler
Kdultirel farkhlagmalar, degisimler
Kriz ydnetim degisimleri

Giderlerin azaltilmasina yénelik degisimler

-~ ® oo T ®

Ekonomik tedbirler ile yasanan degisimler

Saglik sektériinde yasanan bas dondlriuciu degisime her sirketin adapte olmasini beklemek
oldukga gugtir, bu nedenle bazi igletmelerin degisimi bilerek reddettigi gorilmektedir.
Kaynaklarin kisithhgi, gerekli kaynadin hizmet bedeline vyansiyacagi bdylelikle hasta
potansiyelini kaybetme riski sayilabilir. Yine degisim; alinacak bir teknoloji ise ve bu degisim
zaten insan gucl ya da taseron ile halledilebiliyor olmasi sirketin degisime mesafeli olmasini
saglayabilmektedir. insanlar gibi isletmeler de elindeki ile yetinmeyip hep daha fazlasini elde
etme durtistundedir. Saglik sektoéri agisindan disindldiginde son teknoloji Grin degisimi
getirecekse calisanlarin, degisime inananlar ile inanmayanlarin c¢atismasi yasandigi
gorulebilmektedir. Yonetimsel beklenti, dedisime harcana kaynagin ivedilikle yerine konulmasi,
bunun da 6ngérilen surede yapilmasi olabilmektedir. Ancak muidahale edilemeyen unsurlar
(hastalarin degisime kargi duydugu belirsizlik duygusu) ya da zamanlama hatalari yapilan
yatinma duyulan talebi istenilen oranda tutamaya bilmekte, degisimin zarara neden oldugu

gorilebilmektedir.
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Degisim, her zaman kolaylikla kabul edilebilen bir durum degildir. Aligkanliklarin birakiimasi
Ozellikle duygusal bir bag ya da tabulasmis bir konu ise hem bireysel hem de 6érgutsel agidan
sancili bir durum olarak karsimiza gikabilir. Mutlak karsit gorisler ve degisim slrecine sekteye
ugratmak igin ¢caba gosterenler cikacaktir. Degisim, isletme ya da organizasyon iginde, is
suregleri, orgut yapisi, is tanimlari, sorumluluklari, Gretim teknikleri, cevresel dizenlemeler,
ybnetsel yaklasimlar gibi konularda yapilan ve organizasyonda butlnuyle etkilesim doguran,
farkhliklardir (Hazir, 2002).

Degisimi takip edemeyen ya da ydnetemeyenlerin en buylk sorunu, hem kendi i¢ dinamiginde
var olan kultire hakim olamadiklarini, hem de dis dinyaya ayak uyduramadiklarinin bir
gOstergesi olabilmektedir. Olusturulmus aliskanliklar ve 6drenilmis uygulama ve davranislar gok
kolay vazgegilecek unsurlar dedildir. Bu nedenle galisanlarin, degisime buylk bir glvenle
katilmasi adina gerekliligini bilmesi, degisim ile kazanglari hakkinda bilgi sahibi olmasi
gereklidir. Her ne kadar bazi igletmeler tarafindan degisim ertelenip o anlik kabul ediimese de
politik kosullar, rekabet, teknoloji ve para politikalari gibi etkenler nedeniyle bir slire sonra

zorunlu olarak degisimin gergeklestigi gérulebilmektedir.

Uygulama ya da verilen hizmetle ilgili degisimler daha kolay adaptasyon sireci dogururken;
yonetimsel degisiklikler, personelde tepkilere neden olabilir. Degisimin zamanlamasi manidar
ise calisan personel tarafindan fark edilecek, iyi niyetin kayboldugu hissi aidiyet duygusuna
zarar verecektir. Her konudaki hizli degisime o&rgltlerin de ayni sidratle uyma gerekliligi,
teknolojik degisimin dayatmalari ve organizasyonlarin buyimesi ve kompleks bir hal kazanmasi,
insan kaynaklarinin daha nitelikli / egitimli olmasi, calisanlarin yaptiklari islerinde daha fazla
bagimsizlik ve karar serbestligi ister hale gelmeleri, geleneksel / hiyerarsik otorite bicimlerinin

yerini yetkinlik ve bilgiye dayanan paylagimci fonksiyonel otoriterin almasidir (Yaman, 2007).

Degisime direnci azaltma yontemlerinden bazilari ¢alisanlara degisim gerekgelerini iyi anlatmak
ve desteklerini almak, kurallari takip etmek, bilgileri paylagsmak, samimiyet, butlinligu saglamak,
tepe yodnetiminin desteginin alinmasi seklinde siralanabilmektedir. Yénetimin, dedisim surecinde

¢alisanlarin yaninda olduklarini ve desteklediklerini hissettirmeleri 6nemlidir (Yaman, 2007).

3.1.3. Farklilik Yonetim Anlayisi

Farklilik, birinin digerine benzemeyen tarafl olarak adlandirilabilir. Ayni amag icin bir araya
gelmis dogasi geredi farkliliklari olan insanlarin grup i¢i uyumda sikinti yasamalarini énlemek,
Ozgurce fikirlerini beyan edebilmelerini saglamak, farkliliklari verime cevirecek ve adil
uygulamalar ile kendilerini kurum icinde huzurlu hissetmelerini saglayacak duzenlemeler

yaparak, mutlu ¢alisanlar ile verimi yikseltmek, farkhlik yonetiminin esas amaglari arasindadir.
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Bireyler gruplara, érgutlere ve toplumlara gondlli katihm goésterirler ancak bireysel 6zelliklerini
de 6zglrce yasamak istemektedirler. Topluluk halinde olmanin getirdigi kurallarin varolusu ve
kurallara gosterilecek saygi, grubun Uretkenliginde, yapilacak isin yirimesinde, iletisim ve bilgi
aktariminda oldukg¢a 6nemlidir. Toplumlardaki tekdiizelije, kérelmeye ylz tutmus faaliyetlere,
kendini tekrarlamaya karsi alinabilecek en giizel tedbir, farkli olanlara firsat vermekten geger.
Farkhliklarin avantaja ya da dezavantaja donlismesi tamamen ydnetimlerin elindedir. Farkllk,
zenginlik olarak addedilebilecedi gibi, bir ¢esit tehdit unsuru olarak da goértlebilir. Yas, cinsiyet,
engellilik, etnik kdken, dini ve siyasi tercih birer farkliik sebebidir. Bu nedenle &rgutler,
demografik yapi, kultar, egitim, yas, cinsiyet, deneyim, deger yargilari ve algilama gibi
konularda farkh 6zelliklere sahip kisilerin birlikte, uyum iginde galismasini saglamak durumunda
kalmaktadir (McMahan, Bell ve Virick, 1998).

Orgiitteki farkliklar yanlis anlasiimalara, kusku, ge¢ kalma, disik kalite, diisiik moral ve
rekabetgiligin kaybina neden olabilmektedir (Bassett-Jones, 2005). Farkliligi yok saymak
ayrnimciliktir. Farkhliklari gérerek farkhiliklara gore yonetmeye calismak da oldukga zararhdir.
Otekilesenlerin 6rgiit yararina fayda saglamalarini beklemek ise profesyonel bir bakis agisindan
uzaktir. Aksu (2008), farkhhklarin yonetiminin organizasyon ile uyumlu hale getiriimesi gereken
bir katma deger olarak algilanmasi gerektigini ve farkliliklari uyumlulastirma surecinde o6rgt
kultdrindn etkili bir teknik olarak kullanilabilecegini belirtmistir. Sirketler icin basari farkhliklari
etkin bir bicimde ydnetebilmelerine bagli bulunmaktadir. Cinsiyet, irk, dil, din, milliyet, yas,
meslek gibi farkhlastirici kimliklerden kurtararak onlarin batiin yeteneklerini organizasyonun

amaglari dogrultusunda kullanmalarini saglamak farklilik ydnetiminin basarisidir.

3.1.4. Stres Yonetimi Anlayisi

Bireylerin, 6zellikle bazi ¢galisma alanlarinda (askerlik, polislik, koruma, profesyonel spor, maden
ocag! isciligi, belediye otobusu soforltigu gibi) fiziksel yeterliliklerinin olmasi gerekmektedir.
Diger taraftan zihinsel/psikolojik olarak bazi meslek gruplarinda (yukarida sayilan meslek
gruplari yani sira hekimlik, hemsirelik, ambulans personeli, 6gretmenlik gibi) bireyin yipranma
payinin yiksek oldugu gérulmektedir. Bu baglamda bu tip mesleklerde uzun sureli mesailer ve
artan ¢alisma yillari icinde gerek fiziksel gerekse zihinsel/psikolojik yipranmislik, bireyin 6zellikle
stres yonelimli etkilerini dogurmakta ve bireylerin saldirgan tavirlari nedeniyle hem bireysel, hem

de drgutsel catisma ortami dogmaktadir (Isikhan, 2004).

Stres organizmanin ruhsal ve bedensel tepki vermesine neden olan, Ozellikle kisitlama,
engelleme, zorlama gibi baski unsurlarinda kendini gésteren olumsuz duygularin basinda gelir.
Bedensel, ruhsal, psikolojik, mental ve davranigsal olarak tepki gelistirmenizi saglar. Hastane
ortami tam bir stres yonetimi okuludur. Agri geken her bireyin stres seviyesi normalin Ustindedir

ve saglik calisanlari bireysel stres faktérlerinin yani sira birbirinden farkli stres ¢esidi, iletisimin
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zorunlulugu nedeniyle ile giin boyu micadele etmektedir. Muhatabini rahatlatmanin yani sira
bireysel stresini de kontrol etmek her zaman kolay bir stre¢ olmamakta, bu nedenle saglik
personellerinin yipranmishk dizeyi artmaktadir. Saglik sektérinin siki rekabet piyasasinda
olusu ile orantili olarak ¢alisanlar Gizerinde yaratilan yonetimsel baski, stresin diger bir yoni olan
galisma ortamindaki stresi dogurur. Tim bu olumsuzluklar ¢alisanin hata yapma potansiyelini
artiracaktir. Bu nedenle saglik calisanlarinin stresini azaltmak saglik yonetimlerinin ana

konularindan biri olmalidir.

Sert ve/veya koétu idare edilen bir catisma neticesinde g¢alisanlarin sosyal durumlari, givenlik ve
kabul edilme duygularinin zedelendigi bilinmektedir. Sosyal destekten yoksun kalmak, fiziksel
hastalik ve psikolojik huzursuzluga neden olur, kisiyi guigsizlestirir. Kisinin endiseleri ve
engellemeleri aci verici strese neden olur ki, bunun devaminda llser ve stres kaynakh diger
hastaliklar meydana gelir. Catismadan sirekli kacinanlar kendilerini zayif hissederler,
engellemeler ve problemlerle miicadele icin kendilerini glgli hissetmezler. Catismayi tanima ve
kabullenme suretiyle problem ¢ézme slrecinde gatismayi kullanma yerine, catisma yonetiminde
basarisiz olma, 6rgut icinde de buyuk sikintilara neden olur. Engellemeler, érgitsel hedeflere ve
kisisel isteklere ulagsmada kullanilan enerjiyi azaltir ve basarisizlik duygusunu artirir (Tjosvold,
1991: 56). Saglik sektortiniin insan standartlarinin tizerinde bir performans gerektirmesi, yliksek
risk faktorlerini barindirmasi, olagan bir stres yaratmakta; denetleme hatalari, yoénetsel
haksizliklar, alinan ¢ikarci kararlar, saglk c¢alisaninin insan oldugunun unutulmasi bu stresi Ust

seviyeye ¢ikarmaktadir.

Stresin ekonomik boyutu da c¢arpicidir (Tutar; 2000).

a. Stresin ABD ekonomisine maliyetinin 150 milyar $/yil oldugu tahmin edilmektedir.
b. ABD’de is kazalarinin %75-85’inin stresle iligkili oldugu belirlenmistir.
C. ABD de son 10 yil igerisinde stres nedeniyle calisanlara édenmek zorunda kalinan

tazminatlar 3 kat artis gostermistir.

d. ABD de stresle ilgili ¢esitli kalp rahatsizliklari nedeniyle yilda ortalama 185 milyon ig
guni kaybedilmektedir.

e. ingiltere de isletmelerde stres yilda ortalama 40 milyon is giininiin kaybedilmesine
neden olmaktadir.

f. ingiltere de stres nedeniyle yasanan is guni kaybi, grevier nedeniyle kaybedilen
zamanin 10 katina ulagmaktadir.

g. ABD de g¢alisan kadinlarin sadece %5'i islerini stressiz olarak nitelendirmektedir.

h. AB (lkelerinde ise devamsizliklarin yarisinin nedeninin is yerinde yasanan stres oldugu
belirlenmistir.

i. AB Ulkeleri ¢calisanlarinin %57 si islerinden dolayi sagliklarinin olumsuz etkilendiklerini

ifade etmektedirler.
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- AB Ulkeleri calisanlarinin %28 i ise iglerinden dolayi sagliklarinin ciddi tehlikede oldugu

belirtmislerdir.

Saglik sektorl calisanlarinin farkl kisilik 6zellikleri, yapilacak ise verecegi fiziksel ve zihinsel
cevabi degistirir. Rutin islerin yodunlugu, kullanilacak alet, ilag gibi yardimci materyallerin
uygunlugu, her uygulamada sorgulamasi gereken kontrol listelerinin varli§i dogal bir stres
kaynagi yaratmakta ancak saglik galisanlarinin bu faktorlere karsi zamanla duyarsizlastigi
gorilmektedir. Hata yapma sansinizin sifira yakin olmasi sebebiyle her uygulamayi surekli
sorgulama ve denetleme ihtiyaci duyan saglik personellerinin iggldiisel olarak hem kendilerine

hem de calisma arkadaglarina kargi givensizlik duygusu gelistirdigi gérilmektedir.

Ornegin her hemsire kendi hastasi icin ilag hazirlamakta ve kendisi uygulamaktadir. Bu
hukuksal bir hikdmlultktir. Higbir saglik personeli ¢ok zor durumda kalmadigi muddetge
sorumlulugu altinda bulunan hastasini teslim etmedigi muddetge herhangi bir uygulama
yapilmasini istemez. Bu galisma arkadaslarina olan glvensizliginden degil hastaya hakim olma
gerekliligindendir. Dugunln ki fiziksel ve zihinsel gicunun Ustinde performans gdsteren saglik

¢alisani kendisi ile ayni isi yapan bir bagka deneyimli arkadasi ile bile isini paylasamamaktadir.

insan denen organizma miikemmel bir ahenk igindedir ve fiziksel, zihinsel, psikolojik agidan
bozulmalara kargi savunma mekanizmalari geligtirmistir. Dogada gizemli bir el yardimi ile
dizenlenen denge kavraml, insan vicudu icin de gecerlidir. Nizam, sistem, terazi, ahenk gibi
kelimler denge kelimesi yerine kullanilabilmektedir. Denge unsurunda en az iki sey gereklidir ve
terazi gibi tasvir edilir, dislUnebilirsek, her kufeye esit bir seyin konulmasi ile dengede
olabilecegdi goérulebilir. Ancak dengelenmesi gereken faktdr sayisi arttik¢a (saglik ¢alisanlarinda
oldugu gibi), is biraz daha zorlasir. Yonetimler saglik ¢calisanlarindan tiim faktorlere karsi sirekli,
girift bir denge saglamasini, bu dengeyi mitemadiyen korumasini, gerekiyorsa yeni degisken ve
sorunlar igin yeniden bir denge olusturmasini ister ve beklerler. Herkes igin arzu edilen sonugta
budur. Saglik galisanlari da hasta, hasta yakini, idareciler gibi birer insandir. Kirilma anlari
herkes kadardir ancak zorlamalara karsi kontrol mekanizmalari diger mesleklere gére ¢cok daha

kuvvetlidir.

Saglik protokol ve prosedirleri hastanenin her bir bdlimd igin yapilmasi gereken islerin
Onceliginin siralanabilmesi ve yine saglik calisanlarinin korunabilmesi adina dizenlenmistir.
Ancak o6nceligin 6niine gegen anlk sorun ve beklentiler, harcanan enerjiyi, ¢cogu zaman
gereksiz artirmakta; yapilan gunliik is planlamasini aksatip, bozabilmektedir. Saghk sektérinde
tim bu yapilmasi gereken islerin altindan, hatasiz kalkmak ve c¢alisanlarin alt benliginde yer
alan kendini koruma iggudisu (galisanin kendine ait fiziksel, zihinsel ve psikolojik sagligini

korumasi gerektigi) ile yogun konsantrasyon ile galismak stres igin yeterli nedendir.
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Beden-ruh-zihin G¢listndn ahengi bireyi mikemmellige dogru goétirdr. Bireysel iliski olarak
dislnecek olursak, bireylerin karsilikh olarak bu U¢ dengenin saglandigi bir butunlikle
kurduklari iletisimde sorun yasama ihtimallerinin oldukg¢a disuk olacagini tahmin etmek hi¢ de

zor degildir.

Stres kisa sireli ve uzun sireli belirtiler olmak Uzere iki grupta incelenebilir. Gerginlik, titreme,
yogunlagsma bozuklugu, agiz kurulugu, tikler, uyku bozukluklari, mide sikayetleri stresin erken
belirtileri olarak g0sterilebilir. Siddetli durumlarda nefes darligi, kan sekeri ve tansiyonda
yukselme, yorgunluk-yilginlik hali ve inatgi bas agrilar siralanabilir. Ne yazik ki stresin kronik

hastaliklarla baglantisi oldugu arastirmalar ile ispatlanmistir.

Bartrop, yaptidi bir arastirmada alti hafta Once eslerini kaybetmis, yirmi alti dul kadini
incelenmeye almakta; seker hastaligi, kalp koroner hastaligi, barsak koliti, eklem romatizmasi,
alerjik cilt hastaligi, sizofreni ile anlamh iligki tespit ettigi belirtiimistir. Alinan kan orneklerinde

vicut savunma sistemini gosteren T-lenfositlerin islevinde azalma gézlemlenmisgtir.

1999 yilinda yayinlanan bir makalede stresle, AIDS'in viicut savunma sistemine benzer etki
yaptiklarini belirtildi. Ohio State Universitesi ve dort ayri enstitii tarafindan yapilan arastirma da
stresin vicutta "Cytokine" maddesini azalttigi bulundu. Cytokine’in vicudun savunma
sisteminde anahtar roli olmasi ve T-lenfositlerin Uretiminde kullanimi gere@i hicrelerin
yapiminda azalmalara neden oldugu ayni etkiyi AIDS etkeni "HIV" virlsinin de yaptidi,
viicudun bagisiklik sistemini gokerttigi bilinmektedir. Ohio State Universitesi’nden Prof. Ronald
Glaser sundugu bu rapor stresin biyolojisine énemli bir aciklama getirmis oldu. Archive of
General Psyhiatry isimli tip arastirma dergisinde yayinlanan makalede Dr. Kiecolt-Glaser 35
kadin Uzerinde yaptidi arastirmanin bir diger sonucunu da paylasti. Doku iyilesmesinde
kullanilan Cytokine maddesinin yogun stres altinda dokuya ulasamadigi; operasyon sonrasi
doku bitinliginin bozulmasi ve yara iyilesmesinin blyik énem arz ettigi durumlarda stres

faktortinin etkisi 6limculdir.

Diger bir arastirma Newcastle Universitesi'nde ileri yas enstitlisinde vefat eden kirk kisinin
Oldukten beyinleri incelenerek yapildi. Yasamlarinda biylk stres ya da depresyon yasayanlarin
beyin damarlarinda daralma ve sertlesme géruldu. Journal of Neurology dergisinde 2000 yilinda
yayinlanan roportajda bu deneklerin dokularinda Alzheimer bulgularina rastlandi. Kalp krizi ve
beyin kanamasi gegiren deneklerin sonrasinda yasadiklari depresyon ile mucadeleleri 6lim
riskleri ile baglantisi bulundu. Depresyonla miicadele olduk¢a ciddi bir konu iken uzmanlar 2020

yihinda depresyonun ikinci saglk sorunu olacagini 6ngérmektedir.

"Nature Neuroscience" dergisinde sunulan bir baska raporda kronik stresin beynin hippocampe

bélumina  kigllttigl gosterildi. 1998 yilinda Montrealde Mc Gill Universitesi uzmanlari
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tarafindan yapilan arastirma da hafiza ile stresin yakin iliskide oldugu belirtildi. Stres nedeniyle
salgilanan glucokorticoides adli hormonun beyin ndronlarina zarar verdigi hatta élimune neden
oldugu dogrulandi. Dr. Sonla Lupien baskanligindaki yetmis yaslarinda elli kisi bes yil boyunca
izlendiginde insan hafiza ve yén bulma ile ilgili sikintilar yasadiklari neden olarak hippocampe

bolumuandn kigilmesi oldugu agiklanmistir.

Stres Psikosomotik hastaliklarin en bilinen nedenidir. Psiko "ruh”, Soma ise "beden anlamina
gelmektedir. Uzun slren ve siddeti yodun olan strese karsi kisilerde eklem iltihaplari, astim
vakalari, deri hastaliklari, Ulser, tiroit gibi metabolik hastaliklar goérilmektedir. Bu tip
hastaliklarda uygulanan klasik tedavi secenekleri temelindeki psikolojik etkenler nedeniyle,

beklenen cevabi vermedigi gorulur.

Uzun c¢alisma saatleri, insan iligkilerinin azalmasi, aile kavraminin bozulmasi psikolojik
hastaliklarin sayisini artirmaktadir. Stres ve uyku arasindaki iligki somut sonuglari olan bir
durumdur. Bagisikligin en iyi dostu da uykudur. Uykusuzluk ve uzun g¢alisma saatlerine maruz
kalan saglik calisanlarini bekleyen en buyilk tehlike depresyondur. Stresin bir diger sonucu
davranis degisiklikleridir. Alkol, sigara ve madde kullanimi stresle miicadele de bireylerin tercih
ettikleri kagis noktalaridir. Stres yemek yeme aligkanlidi gibi, tuvalete gitme aliskanlidi lzerinde
bile etkilidir. Stres sonucu bireyin midesine giden kan akiminin azaldigi bu nedenle depresif

dénemde insanlarin daha fazla yemek yedigi gérilmustar.

Stres bireye verdigi zararla esdeger topluma da zarar vermektedir. Davraniglari, fiziksel sagligu,
psikolojik sagligi etkilenmis birey gun icinde etkilesimde bulundugu diger arkadaslarini da
etkileyecektir. Uzun dénemde performans dusuklugu, is glcu kaybi, personel sirkiilasyonunda

artis, konsantrasyon bozuklugu, is kazalarinda artis ve ¢atismalarin goéraldigua belirtilmigtir.

Stres sinirlarini korudugu muddetge kisilerin yaraticih@ini artirir, ¢alisma azmi ve dogru
distinme potansiyelinde ylkseltir. Stresin yénetiimesi énemli bir beceridir. Kisi kendini iyi
tanimali kapasitesinin Uzerindeki is ya da stres faktorinin varliginda kendine donip, stresle

mucadele becerisini gelistirmelidir. Stres ¢atisma gibi kaginilmasi gui¢ bir durumdur.

Yoénetimler, calisanlardan beklenen kota limitlerini ya da performans O&lgutlerini yeterli
bulmadiginda stres faktérini devreye sokabilirler. Pirim cezasi, isten ¢ikarilma ya da terfi
ertelemesi gibi duyurularla galisanlarin canlanmasi amaglanir. Ancak yénetimler artan verimin
blylUsune kapilip stres kaynakli yarattiklari rekabeti kontrol altinda tutamazlarsa, 6rgut igi
catismalara zemin hazirlamig olurlar. Artan catigsmalar ve rekabet, calisanlarin birbirlerine engel
oldugu bir galisma ortamina, huzur ve gliven kaybinin yasanmasina, orta ve uzun dénemde

personel kayiplarina, is kazalarina, tatminsizlik ve memnuniyetsizliklere neden olacaktir. Bu
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nedenle kisilerin bireysel stres faktorlerini ydnetebilme becerileri kadar orgutlerin de 6rgutsel

stres faktorlerini yonetebilmesi bir o kadar 6nemlidir.

Ydnetimler, strese neden olan etkenlerin ortadan kaldiriima gayretinde olmali, ¢alisanlarin daha
uygun calisma kosullarinda galismasina gayret gostermelidir. Calisanlarin dinlenme, 6zel mola
haklarina saygl duymasi stres sebebi olan kisilerin o6rgltten uzaklastiriimasinin saglanmasi
gerekmektedir. Calisma saatlerinde iyilestirmeler, dizenlenecek sosyal etkinlikler olumlu
gelismelere neden olacaktir. Calisanlarin olumlu motivasyonu, yasanan tim olumsuzluklarin
kendiliginden ¢dziilmesine neden olur. isini seven personel, catisma esnasinda bile diizeninin
bozulmasindan, paylastigi guzel gliinlerin sona ermesinden endise duyacak ve daha ilimh bir
iletisimi tercih edecektir. Buna paralel olarak ¢alisanlarin olumlu yonlerinin takdir edilmesi,
olumsuz davraniglarda ise hesap sormak yerine, altta yatan nedenlere ulasabilmek adina
destek olundugunun hissettiriimesi profesyonel bir slrecin gostergeleri olacak, calisanlar
tarafindan memnuniyetle karsilanacaktir. Yonetim hicbir alanda kolay degildir. Ancak
g¢alisanlarin memnuniyeti direk olarak yapilan isin kalitesine ve kurumun basarisina katki
saglayacagindan sadece para kazanma stratejileri ile hareket etmemeli, kazancin bir kismini
¢alisanlarin motivasyonu igin harcamaldir. Yogun stres altindaki saglik ¢alisanlari igin spor
yapma imkanlari saglamak, motivasyonu ylksek soéylesiler ayarlamak ve yine etkinlikler

dizenlemek galisanlarin begenisini kazanmaya yetecektir.

3.1.5. Kriz Yonetimi Anlayisi

Kriz kelime anlami ile istikrarsiz duruma mudahale edilmesidir. Siyasi, ekonomik, yonetimsel,
dogal felaket, salgin hastaliklar, isletme Uzerine atiimis kara bir leke, dretilen Grindn

yasaklanmasi, toplu istifa gibi nedenler kriz nedeni olarak sayilabilir.

iki gesit krizden bahsedilebilir. ICM; Uyari ya da belirti vermeden ortaya gikan “ani kriz” digeri de
fark edilmeden veya kontrol digi gelisen herkesin fark edebildigi ciddi sonuglara gebe “sinsi kriz”
olarak agiklanabilir. Bu nedenle kriz ani ve kriz suresince olabilecek tim olumsuzluklara karsi
isletmelerin, kurumlarin, orgutlerin ve gruplarin imkanlari dogrultusunda 6nceden tedbir alma,

tedbir almasi, dnleme ve sonuglari sinirlandiracak kriz prosedurleri olusturulmalidir.

Kriz ydnetiminin temelinde bunu yonetecek ekibin basarisi énemli bir unsurdur. Oncelikle
yonetimlerin, sitemlerini iyi tanimasi, ¢alisanlarina duydugu given, kurum kultiri gibi konulara
hakimiyeti dnemlidir. Kriz ani ulasilabilen tim kaynaklarin ulasilmaz olabilecedi, iletisimin sifira
disebilecedi, alim gucinin azalacag durumlarin varligi olarak da agiklanabilirken; iletisimin
bitmesi ya da azalmasi igletmenin sonu olabilmektedir. Bu nedenle saglik igsletmelerinin kriz
organizasyon yapisinin olusturulmasi, iletisimin her kosulda saglanmasi amaciyla hizl,

guvenilir, kontrolll iletisim becerisi gelistiriimelidir.
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Hastaneler igin kriz nedenleri ise musteri sayisinin dislsu, ¢alisanlarin hastalanmasi/élmesi,
yasal degisimler, iflas etme, sermaye ortaklarinin yasadidi problemler, teknolojiye ayak
uyduramama, hizmette aksamalar, bilgi sistemlerinin  bozulmasi, siyasi-ekonomik

istikrarsizliklar, belirsizlik durumu gibi biyulk kayiplar neden olarak sayilabilir.

a. Krize neden olabilecek faktéri bilmek olduk¢ca zordur ancak olasi kriz nedenleri

incelenmeli, gecmiste krize neden olan faktdrler ve kriz yonetim eksikliklerine bakiimalidir.

b. Krizler érgitlerin varligina birer tehdittir. Amaclari ve hedefleri etkiler.

C. Kriz igindeki en bulyuk kriz zaman yoksunlugudur. Krize hizli ve dogru mudahale
edilmelidir.

d. Kriz, tek basina bir stres faktoridar.

Saglik sektorl degisen kosullar sebebiyle kriz masalarinin en ¢ok kuruldugu sektorlerden biridir.
Terorle micadele, eylemler, grip salginlari, dodal afetler cografyamizin siklikla karsilastig

olaylar arasinda yer almaktadir.

Hastanelerin igsel kriz nedenlerinin basinda yonetimsel eksiklikler ve ydneticilerin yetersizligi
goOrulmektedir. Krize neden olan yonetimlerin kriz esnasindaki karar verme, calisanlarin ikna
edilmesi, gerginligi azaltma ve sistemi asgari dizeyde calismasinin saglanmasi gibi hayati
gorevleri  bulunmaktadir. Alinacak o6nlemlerde harcamalarin kisitlanmasi, maaslarin
kisitlanmasi, 6rgut yapisindaki degisimler sayilabilir. Kriz dénemleri yonetimlerin her alani
kontrol mecburiyeti getirdiginden merkezilesme gdrilmektedir boylelikle gbérev yetki
sorumluluklar karmagiklasir. Orgiit ici gruplarin iletisimi bozulabilir. Krizin getirdigi sorunlara
karsl basarisiz olunmasi yénetimleri telaglandirip kizginlklari artirabilir. Anlik kararlar verme ve
isleyisin her an degisimi gerginligi érgute yayar, korku ortami olusur. Cok calisilir ancak
basarisizlik devam eder. Boylelikle uzmanlarin ayrilmasi, para kaybi ve yeni sorunlarin gikmasi
ile ¢okiise gegilir. Stres ve zaman kisitliigi insanlarin sert bir Uslup kullanmasina, guvenlik ve
saygl gibi unsurlarin ihmal edilmesine neden olabilir. Hastanelerde her karar neredeyse anlik
verilir. Onemli olan sorunun hizla ¢dzimi ve mimkin oldugu kadar kaostan kurtulmak, krizden

etkilenen herkesi eski motivasyonuna kavusturmaktir.

Kriz ybnetiminde ydnetimler sorunu iyi saptamali, dodru verileri toplanmali, stratejilerin
uygulanabilirligine gére karar vermeli, birden fazla yonetim modeli belirlenmeli, ¢ézimin akla
mantiga ve duruma uygun olmasi ve yiksek katilimin saglamasini saglamahdir. Ydneticiler
miUmkin oldugu kadar hiyerarsik dizeni kaybetmemeli, sonuna kadar organizasyon diizenini

korunmalidir. Ug etken kriz ydnetiminde etkindir;

a. Hastalara uygulanacak saglik hizmeti

b. Kriz aninda g¢agirilacak personellerin belli olmasi
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C. Bilgi akisi ve iletisim her daim saglanmasi

Saglik kriz dénemlerinde kurtarma ekibi, ilkyardim ekibi, tedavi ekibi énceden ayrintih bir
bicimde ayarlanmali, yetkileri ve sorumluluklari kriz anina uygun belirlenmis olmalidir. Buradan

yola ¢ikarak acil servislerin her tlrll kriz anina hazirlikh olmasi dnemlidir.

Sorunsuz bir ortamda, birgok kural ve yénetmelik, ortalama zekaya ve yetene@e sahip bir kisi
tarafindan basariyla uygulanabilir. Kisilerdeki yoneticilik becerisine en ¢ok kriz anlarinda
gereksinim duyulur. iste bdyle anlarda bazi klasik yoneticilik kurallari ve kuramlari iglevini yitirir
veya bir slire igin bir kenara birakilmalari ya da degistiriimeleri gerekir. Daha da 6nemlisi, her
birinin, duruma ve kigilere gore ayri ayri ele alinarak, sorunlarin ve 6zellikle huzursuz ve kritik

dénemlerde ortaya ¢ikan kigilerin problemlerinin ¢ézimunde kullaniimalari gerekir (Tack, 1994).

Her kriz donemi sonucunda orgitlerin yapisi, gelecege bakis agisi degisir. Gorev vyerleri,
yonetim anlayisi, alinan tedbirlerin yeniden gézden gegcirilmesi gibi birgok etken degisime ugrar.
Degisim, kriz ydnetiminde eksikliklerin tespiti ve bu eksikliklerin tamamlanmasi adina
yapilmalidir. En sik rastlanan durum kriz zamanlarinda krizden sorumlu gérilenlerin gérevlerinin

sona ermesidir.

3.1.6. itibar Yénetimi Anlayisi

itibar kurumu olusturan tim birimlerin elde ettigi kalite olarak da agiklanabilmektedir. Hizmet
talep edene verilen given isletmeler agisindan en zor kazanilan degerdir. Deger ve itibar
kavrami sadece hizmet talep edicilere degil isletme de hizmeti verenlere kargi da gelistiriimelidir.
isletmelerin hem talep edicilere hem galisanlara hem de topluma kargi gelistirecegdi durus
isletmelerin bekasi icin oldukga dnemlidir. itibarin geligtirimesi ve korunmasi birbirine bagli

amagc, emek ve sonuglar ile gergeklesebilmektedir.

3.1.7. Marka Yonetimi Anlayisi

Marka ayni hizmeti veren benzer Urlnlerin birbirlerinden farklilasmasini saglayan en 6nemli
ayirici faktérdir. Marka ambalajdan, mesaja kadar bir batinlik igerisinde talep edenlere, Urindn
neden segilmesi gerektigini digerlerinden farkini yansitmaktadir. Uretilen Griine gére beklentinin
ne dizeyde karsilanacagina dair fikir beyan eder. Marka kalite ile esdeger degildir ancak

isletmenin kimligi niteligi tasidigindan korunmasi oldukg¢a énemlidir.

Marka isletmelerin en énemli finansal kalemidir. Yapilan iyi faaliyet ve Urlnler yeniden tercih

edilme sebebine dénidsmektedir. Bu dongi isletmenin hayatini devam ettirebilmesi agisindan
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oldukga énemlidir. Ozellikle alinan hizmet, kisi icin hayati dnem tagiyor, konumuz gibi herhangi
bir saglik sorununun giderilmesi igin bir talep s6z konusu ise; saglikta marka ve itibar

politikasinin 6nemi artmaktadir.

3.1.8. Risk Yonetimi Anlayisi

Risk, strpriz bir durumun siire¢ icinde karsilagiimasidir. Risk her isletme icin olasiligi ylksektir.
Kisa surede hizla gelisen bir durum oldugundan, igletmelerin normal igleyis dizeni
degisebilmekte; kurtarici, yeni Onlemlerin acilen devreye sokulmasi gerekebilmektedir. Bu

nedenle olasi risk faktérine karsi hazirlikli olmak isletmelerin gelecegi igin énemlidir.

Saglik sektoriinde risk faktorleri yiiksektir. Ozellikle 6zel saglik isletmelerinde yiiksek kar marji
kriterleri hedef belirlendiginde, yeterli gelirin saglanmasi agisindan ¢alisanlara ve hatta teknoloji
Urtinlerine bolusturilen hedef dederler saglanamadiginda yonetimler tarafindan baski ve tehdit

unsuruna donusebilmektedir.

3.1.9. Bilgi Yonetimi Anlayisi

20. yy bilgi yénetim ¢agdidir. Sosyal alandan, ¢calisma hayatina kadar her yerde bilgiye ulagsma,
bilgiyi kullanma, bilgiyi gelistirme, bilginin depolanmasi ve transferi hayati 6nem tasimaktadir.
isletmelerin de yasamlari boyunca kendilerine gére bir bilgi birikimi bulunmaktadir. Bu birikim

deger unsurudur. Deger isletmeler igin rakiplerine oranla gug faktérinu ytkseltmektedir.

Orgiitsel amaglarin belirlenmesi igin bile, bilgiye gereksinim bulunmaktadir. isletmelerin hayatini
devam ettirebilmeleri birikimlerini glncelleyebilme yeteneklerinde yatmakta, yeni hedeflerin
belirlenmesinde ve projelendiriimesinde dnem teskil etmektedir. Cadin gerisinde kalan anlayis
ve hedefler, bilgi eksikliginin de bir sonucudur. iletisim teknolojileri bilginin gerekli yerde ve
zamanda dogru kullanimi agisindan 6nem kazanmaktadir. Bilgi ydnetimi; durum iyilestirme, bilgi
uretme, bilginin dogru yer ve zamanda kullaniimasi, bilginin paylasimi ve muadil diger isletmeler
ile hizmet gelisiminin saglanmasi, bilginin sermayeye donusturilmesi gibi amaglara hizmet

etmektedir.

3.1.10. Catisma Yonetimi

Catisma yonetimi yiksek uzmanlik gerektiren, dogru mudahaleler ile olumsuz gibi gériinen her
turld zitlagsmayi avantaja dénustirilmesini icin olusturulan, gelistirilen yénetim seklidir. Catisma
yonetimi konusu genis kapsamlidir, bilgi ve deneyime belki de en ¢ok ihtiya¢c duyulan yénetim

seklidir. Farklilhklar gcatismaya neden olmakta, insan, amag, deger, anlayis, yénetim, Uslup gibi
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kavramlarin 6ziinde yer alan gesitlilik, catisma yonetiminin galisma alanini genisletmektedir. Bu
cumleden yola cikarak farklliklarin ne kadar ¢ok oldugunu bu farkhliklara uygun catisma

yénetim stratejileri gelistirmenin ve uygulamanin zorlugu ortadadir.

Orgiitsel ¢atismalar uzmanliklarin devreye girmesi ile daha da karmasiklasmakta; miidahale
asamasinda taraflarin beklenti ve bilgi hakimiyetlerine deger verilerek uygun bir platform
yaratiimaya calisiimaldir. Uygun platform olusturmadaki zorluk, farkli uzmanliklarin her birine
hakim bir Ust aklin projesi olmadigi muddetge taraflari daha da irrite etmekte, tatminsizlik
¢atisma konusuna kargi direnisi artirmaktadir. Uzman kisi ya da gruplarin kurallara direnisi,
blroksiye ters dismeleri, denetlemeleri formal yetkilerin sonuglari gérmeleri, 6rgit imkanlarini
yetersiz gérmeleri ¢atismalara neden olusturmaktadir. Catisma yonetimi oldukga detayh bir
konudur iletisim sistemi, orgutsel buyudklikler, gérev yetkilerin net olmayisi, ydnetici tarzi,

degisimler, 6dullendirme sistemleri gibi birgok etken 6érgltsel catismalara neden olabilmektedir.



36
IKINCi BOLUM

GCATISMAYI HAZIRLAYICI ETKENLER, NEDENLER VE GATISMA TURLERI iLE
MUCADELE YONTEMLERI

4. CATISMAYI HAZIRLAYICI ETKENLER

Catisma isletmelerin dnemli bir zaman mesaisi olup; verimi genellikle olumsuz yénde etkileyen
karmasikliktir. Bilingli, deneyimli yonetimler ile bu karmasayi bazen olumlu bir siirece ve
sonuglara baglanabilmekte ancak cgatismalarin sinirsiz nedene bagh olusu surekli yeni bir
gelisimi fikri zorunlu kilmaktadir. Catisma glinimuizde her konuda aktif olarak gergeklesmeye
devam etmekte, gatisma nedenlerinin temeli olan insan; antropoloji, psikoloji, sosyoloji

bilimlerinin de ana konusu olmasi nedeniyle ¢catisma da bu bilimlerinde inceleme alanidir.

Catisma sonuglari degerlendirildijinde saghk sektdri agisindan hayati tehlikelere gebedir.
Saglk orgitinin calismasi igin gerekli olan personel, kaynaklarin varligi, teknolojik techizat,
ahlaki prensipler gibi konular sadlik faaliyetlerinde olumsuzluklar yaratabilmekte ne yazik ki bu
olumsuzluklardan toplum etkilenmekte, saglik o&rgutlerinin  gatismasi toplumsal buyilk
meselelerin atesini yakan bir mesale konumuna gelebilmektedir. Saglik hizmetlerinin aksamasi,
¢alisanlarin isyani, insan sagligi agisindan ciddi bir tehdittir. Saghgin korunmasi, gelismesi ve

kazanimi gelecek demektir ve kosul ne olursa olsun saglik hizmeti devamliligini korumahdir.

Catisma kavrami ile ilgili yapilmis tezler incelendiginde hastanelerde galigsan kesimlerin, catisma
ve hastaneler tzerine calismalarinin yogunlugu dikkat cekmektedir. Bu ¢alismalarin fazlaligi
catisma ydnetimindeki yerimizin, ¢alisan haklari konusundaki ilerlemelerin, kaynak kullanimi,

adalet gibi konularda gdsterdigimiz 6zenin tekrar gézden gegcirilmesini zaruri kilmaktadir.

Saglik sektdrd calisanlarinin ise alim sdrecinden, verilen haklarin yasalara uygunlugunun
degerlendiriimesinden, gerekli sosyal haklarin taninmasina kadar bircok konu g¢atisma
yobnetiminin konulari arasinda yer almakta; catisma yonetiminin basarisinda 6nemli kalemler
olarak degerlendiriimektedir. Catisma yonetimi kisinin saglik sektdérine uygunlugunun
degerlendirilmesi, vasfina uygun pozisyonun verilmesi ve surekli gelisim programlarinin aktif
olarak calisana uygulanabilmesi gibi ¢alisan haklarini gézeten, ¢alisan odakli hizmetlerin 6nem
verildigi insan kaynaklari politikalarina ve bu politikalari uygulayan ilgili yonetimlere ciddi
sorumluluklar dismektedir. Hizmetin temeli personelin hizmetine baglidir. Personel kosullarinin
agirhgr mutsuzluga, tatminsizlige, umutsuz bakis agisina ve gln icerisinde yasayacagi her olaya

karsi durusuna etki etmektedir.
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Catisma her zaman olumsuz bir sure¢ olarak gorilmemekte olumlu taraflarini ¢gikarmanin bir
uzmanlik oldugu konusuna deginilmektedir. Bazi ¢atismalar olumsuz bir slrecin habercisi
olabilmekte ancak bazilari yeni gelismelere gebe oldugunu basindan itibaren hissettirmektedir.
Catisma konusu ne olursa olsun taraflardan bir veya birkaginin diismanca tavri, gcatismanin her
kosulda kayba neden olacagi ya da temel amag ve hedeflerden uzaklastiran fikir diislince ya da
projeleri kapsamasi durumunda olumlu sonuglar ¢ikarma hedefine yaklasmak hayal Grini
olabilmektedir. Catisma yonetiminde profesyonellik, gidisati dnceden kestirebilme inceliginde
yatar. Catismayl durdurma, kendi haline birakma ya da catismayi tesvik etme siklarindan
hangisi secilecegdi, verimin hangi kosulda artacagdi, yaratici fikir ve goéruslerin hangi durumlarda

ortaya ¢ikacagi degerlendiriimelidir.

Yénetimler catisma sidrecinin  hem koordinatérit. hem uzlasmacisi hem de avantaja
donustirebilecek 6nemli bir makamdir. Yénetimler insan kaynaginin kullanimi konusunda en
deneyimliler arasindan segcilmelidir. Bu kaynagin kullanimi biyilk profesyonellik istemekte
kotiye kullanimin  agir sonuglari olabilmektedir. Sirf calisma kapasitesi (izerinden
degerlendirmeler, isletmeye kazandirdigi maddi kazanglar agisindan performans belirlemeler
isletmelerin olagan hedeflerinin 6nine maddi hedefler koydugunu goéstermekte, isletme

binyesindeki her kidem kademedeki kisiler tarafindan bunu yogunlukla hissedilmektedir.

Saglik sektéri mobbing davalarinin énemli bir kismi; donanimi yetersiz yoneticiler, ydnetimsel
baski ve siddet faktérlerinin varligi, adaletsiz tutum ve davranislar, gérev disi is yukd, haksiz

gorev degisikligi kararlari ve iletisim sorunlari olarak gérilmektedir.

Yuksek risk faktorlerinin varligi, saglk sektoérindeki iletisim hattini diger sektérlerden daha 6zel
kilmaktadir. Hata potansiyelinin yuksekligi ve hatadan korunmak adina geligtirilen iletisim
aracglarinin kullanimi diger sektorlere gére ¢ok daha 6nemlidir. Bu nedenle huzurlu galisma
sahasi istegdi, saglik calisanlarinin en blylk arzusu ve gerekliligidir. Saglanmasi gereken iletisim
kalitesinin bir an 6nce devamliligi i¢in ya da gatismalarin kisa sirede sonlanmasi gerekliligi
adina yonetimlerin, baski ve dikte yolunu tercih ettikleri sorunlari yok sayarak ya da kestirme
¢ozumler ile sorunlara pansuman yaptiklari gérilmekte; ilerleyen donemlerde kronik bir hastalik
gibi ¢dzUmu zor ortamlari yaratabilmektedirler. Bu acelecilik ve yetersizligi tetikleyen en énemli

faktdr yonetimlerin, ydnetemedigi catisma slrecinin kendisine verecedi zarar endisesidir.

Catismaya zemin hazirlayan diger bir etkende ddéner sermaye, dogum ve sit izni, maas
dizenlemeleri, 6lim, evlilik izni, bdlime goére taninan 06zel haklar konulandir. Yasal
dizenlemelerin saglik hizmeti verilen her kurumda belirlenen sartlara uygun uygulanmamasi
Ozellikle 6zel kurum galisanlarinin is tehditlerine karsi suskun kalmasina neden olabilmektedir.
Burada devlet denetimi 6nem kazanmakta, kurumlarin dizenlemeleri kendine goére

sekillendirmesine engel olmalari gerekmektedir.
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isin devamhiligi en énemli amag kabul edilmelidir. Rollerin diizenlenmesi, ¢alisanlarin goriis ve
Onerileri, catismanin arka plani, ¢atismanin zarar verdigi asama, ¢6zim ve mudahale kismi
topluca olabilecegdi gibi her biri tek basina ARGE zihniyetinde arastirmali ve makul sonuclara
baglanmaldir. Karsit gorisler, degerlendirilen kisisel fikir ve cikarlar iyi tespit edilmelidir. Her

sonug bir yeni sureci baglatacagindan sonuca baglama konusunda sabirli davraniimalidir.

Catisma konusu ne olursa olsun taraflarda herhangi bir siiphe uyandirici, tehdit unsuru ya da
bireysel ¢ikarlarin kayrildigi bir sonug, yonetimler tarafindan desteklenmemelidir. Bir st merci
meslek birligi sefi, amiri ¢catismayl tek basina durdurabilme vyetkisine sahip olmasi yerine
kisilerin kendilerini savunabildikleri, stres, tikenmislik gibi olumsuz sonuglari en aza
indirebilmelidir. Her c¢atisma bir ders, &6gretidir. Catismalardan etkin basarilarla ¢ikabilen
kurumlarin, basarili olmasi oldukg¢a kolaydir. Yénetimler destekleyici, gelistirici ya da tam tersi
bitirici bir tutumla mudahale edebilme glcline sahip olmalari yénetimlere disen sorumlulugu

artirmaktadir.

Hastalar ¢atismaya zemin hazirlayan bir bagska neden olabilmektedir. Ginimiizde hastanin
kendisi ile de catismasina siklikla sahit olunabilmektedir. Ozellikle dzel saglk hizmeti veren
kurumlar tercih edilebilmek adina imkéanlari zorlamakta; evden hasta transferi, muayene
bekleme esnasinda kurabiye ve gay ikrami, kisiye 6zel odalar, 6zel TV yayinlari, ortak kullanim
alani bilgisayar hizmeti, gocuk oyun parklari, kuafér hizmeti, 6zel vale hizmeti, yoga, meditasyon
destegi veren hastaneler mevcuttur. Bundan 20 yil 6nce muayene olacak doktor bulamayan
hastanin, gunumuzde beklentilerine cevap vermek olduk¢ca zordur. Dig perspektiften
bakildiginda, tim bu guzel gelismeleri insanlarin hak ettigi gercedi siphesizdir ancak zemin
hazirlanmadan buyuyen ve degdisen sektdérde saglanan hizmetleri sirtlanan isgiici hem sayica
az hem de verdikleri emegin karsihdi alamadiklarini diistinmektedir. Kurumlar arti hizmetleri
pazarlarken, daha fazla lcret talep etmekte, kurum iginde calisanlar da yapmak zorunda
olduklari rollerine eklenen ekstra gorevlere nasil zaman ve enerji yaratabilecegdinin hesabini
yapmaktadir. Gelisen teknoloji, ¢alisan ve hasta haklari, calisan ve hasta beklentileri, artan
muayene sayllari, yasayan nidfusun artmasi, hastane yonetim anlayislarini  oldukca

degistirmistir. Tim bu etkenlerin 6zel hastaneler arasindaki rekabeti tirmandirmaktadir.

iletisim, rol karmasasi, birimlerin birbirleri ile bagimhliklari 6zellikle 6zel sektdrde var olan
hekimlerin kurum ici rekabetleri, meslekler arasindaki egitim seviyesindeki ugurumlar, Ucret
adaletsizligi, kisilik farkliliklari, amag farkhhklari gibi faktorler ¢atismalara neden olan diger

faktorler olarak karsimiza gelebilmektedir.

Kurum igi alinan kararlar tim c¢alisanlari etkilemektedir. Kendi birimlerine ait olmayan bir siire¢
degisikligi bile iglerin yiksek baghhg s6z konusu oldugunda endirekt etkisi gorilebilmektedir.

Bu nedenle alinan kararlara farkl gruplarinda katilimini saglamak, uygulama asamasinda buyuk
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kolaylklar saglayacaktir. Alinan kararlara katilabilme, her ¢alisanin hayal kurdugu bir suregtir.
Saglik sektort kararlari sadece yonetimsel bir stre¢ degil bagl bulunulan bakanlik ve

bakanhgin denetleme kurumlarinin degistirdigi kurallar olarak da karsimiza ¢gikmaktadir.

Tdm bilinen ¢atisma nedenlerine ek olarak cgalisanlardan istenen bazi hususlar da catismaya
sebebiyet verebilmektedir. Ozellikle 6zel sadlk sektdriinde ortalamanin (zerinde fiziksel
glzellik, bakimli gériinim aksi durumda (bu sadece makyajsiz olmaniz bile olabilmekte) uyari
cezalarinin verilmesi, gizli maas politikasi, serbest zaman mola hakkinizi kimlerle gegirdiginizin
takip edilmesi, arkadasi arkadagsa denetlettirme gibi anlamlandirilamayan tavir ve davraniglar
¢atismalara zemin hazirlarken, yonetimler ile g¢aligsanlar arasindaki mesafeyi artirmaktadir. Az
personel ¢ok is mantidi ile gérev tanimi disinda ama gorevinizle iligkili oldugu iddia edilen
malzeme stoku takibi, makine techizat kalibrasyonlari gibi farkli sorumluluklarin yiklenmesi,
hastanin her kosulda hakli oldugunun yoénetimler tarafindan savunulmasi gibi stres faktorleri de

gatismalara sinsi bir zemin hazirlamaktadir.

Saglik sektoriinin zorluklarla miicadele edebilmesi ve bunu emeklilik yasina kadar sirdirme
gerekliligi bile Tikenmiglik Sendromuna saglik galisanlarini daha da yakinlastirmaktadir. isyeri
stres faktorl ve girilen riskin blyukligu, saghk sektori personellerinin emeklilik kosullarinin
degistiriimesi gerekliliginin gostergesidir. 45 saat bilinen yasal c¢alisma suresi birgok 6zel
hastanede 51 saattir, aradaki 6 saatlik fark 6gle yemegi 15’er dakikadan iki mola hakkiniz olarak
hesaplandijindan calisma slresine dahil edilmemektedir. Hafta i¢i 08:30- 18:00 arasi ¢alisan
bir hemsire cumartesi gint 08:30-15:00 aras! yarim gun kabul edilen mesaisi tamamen fazla
mesai hakkina girmektedir. Gelinen nokta 6zel saglik sektéra calisanlarinin fiziksel ve mental
glcunlin sémurdldigi bir de Uzerine eklenen fazla mesai saatleri ile ¢alisanlarin saghkli yasam

haklarinin yok edildigi bir hale gelmistir.

5. GATISMA GIKMA NEDENLERI

5.1. Catismanin Kisisel Nedenleri

Catismanin kisisel nedenleri; farkl Kkigilikler, statt farkhhklari ve kisisel amaglar olarak
siniflandirnimistir.  Kisilik, kisisel gelisim, kisilik ¢atismalari ginimuzin en c¢ok arastirilan
arastirma konularidir. Saglikh kisilik, sUphesiz kisinin kendisi ile barigikhdinin dinya ile
barisikligina yansimasiyla, hayatini idame ettirebilmesi i¢in verimli ¢alisan, yaptiklari ile tatmin
saglayan, insan gerekliligi aile kurabilen, ¢ocuklar yetistirebilen dogaya ve insana saygi ile
hizmet edebilenler olarak anlatilabilir. ihtiyaclarini bilen ve Maslow hiyerarsisine yasamini
uydurabilen kisilerin saghkli oldugunu dustnebilmekteyiz. Kisilik gelisiminin sonsuz olusundan
yola ¢iktigimizda, kisinin kendisini kesfi &mir boyu devam etmekte; bunu saglayamayan galisan

populasyonunun, Kisilik 6zelliklerini topluma uyduramadiginda ¢atismalara daha sik yakinlastigi
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gorulebilmektedir. Kisiligi gelismis bireyin yardimci ve butinlestirici 6zellikleri 6n plandadir. Her
seyden ote destekleyici, farkh fikirlere acgik, adil, tarafsiz ve o6rgitsel ama¢ dogrultusunda
amaglarini sekillendirebilmektedir. Tim bu erdemlerin is sahasi gibi toplu halde yasanan
yerlerde yiksek uyumu getirmesi, kigisel gikarlarini dizginleyebildiginden ve saygi unsurunu her

seyden 6nce 6nemsemesinden kaynakli, gatismanin kisiden kaynakli nedenleri azaltacaktir.

Tukenmis saglik calisani bedensel ve ruhsal beklentilerini uyumsuz bir tavirla sergileyebilmekte,
iletisimde oldugu diger saglik calisanin da tikenmigliginden kaynakli tutum benzerligi sonucu
kisisel nedenli gatismalarin goérilmesi olasiligi ylukselmekte ve ¢6ziminin de zor oldugu
gorilebilmektedir. Ginimuzde kurumlarin énlem olarak egitim planlamalarina, kisisel gelisim,

stres ile micadele ve iletisim seminerlerini dahil ettigi gérilmektedir.

5.1.1. Kisilik Farkliliklari

Kisilik farkhihklari genetik kodlarin fazlahgi gibi cesitlidir. Kisilik farkhliklarina bagh catismalar,
olagan kabul edilmeli, ydnetilebilmeli, 6rgut yararina c¢alisani kaybetmeden ortak bir amag

etrafinda bulusulabilmesi amaglanmalidir.

Kisilik, bir bireyi digerinden ayiran, davranis ve tutumlar ile 6zdeslesmis, ¢ogunlukla tutarli ve

kemik gibi sertlesmis degisimi zor iletisim tarzi olarak agiklanabilmektedir.

Algi ve tutum, Kisilik farkhliklarini ortaya ¢ikarir. Kendimize yakin algi ve tutumu desteklerken,
farkl olanin degismesi gerektigine inanir, bunun icin mucadele eder, iknaya basvurur, tartisir ya
da vazgecip, uzaklasginiz. Durum ya da konuya “uygun” olan bir insani tutum sekli vardir, kisiden
kisiye ufak farkliliklar icerse de uygun goérilen, herkes icin asgari ortak bir yol bulunmaktadir.
Kisilik 6zellikleri her bireye gére dedisiklik gdsterirken, tim bu insani dzelliklerin ayni konuda

ters bir kisilik ile karsilasmasinda ¢atismaya neden olduklari gérulebilmektedir.

Catisma ortami kisilerin farkh tutumlara girmesine neden olabilmekte iletisimin sagligi agisindan
bliyuk zararlar verebilmektedir. Yoneticiler grup c¢alisanlarinin kisilik 6zelliklerini bilmeli,
deneyimi ile ¢d6zim yetenegini gelistirebilmeli ve pozisyona uygun profesyonel Kkisileri
gorevlendirebilmelidir. Bu yetenek ve bilgi birikimi catismalara erken mudahale sansini

yaratabilmektedir.

Bireyin sahip oldugu kisilik tipi, ama¢, deger yargisi, problemler karsisindaki tutumu, ¢6zim

Uretirken kullanacagi mantik yolu ¢atismalar karsisindaki tutumu hakkinda bilgi verebilir.
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ilk olarak 1949 yilinda belirlenen Bes Faktér Modeli, Fiske ile baglayip, Tupes ve Christal ve
Norman tarafindan 6nerilmis bir modeldir. Stiphesiz Mc Crae en son halini veren 1995 yilinda
son halini almistir. Pek ¢ok model gelistiriimis olmasina ragmen, higbiri bes faktor kadar etkili
olamamistir (McCrae John, 1991: 175).

Disadoniiklik, Nevrotiklik, Yumusak bashlik/ Uyumluluk, Deneyime Aciklik ve Sorumluluk alt

boyutlarindan olugsmaktadir.

5.1.1.1. Duygusal Tutarsizlik

Bir ¢esit duygu bozuklugudur. Nevrotiklerin olaylar karsisindaki tepkileri dozunun
ayarlanamamasi nedeniyle abartihdir. Sosyal yonleri zayif, endiseli, ¢ekingen, huzursuz,
sevgiye ag¢ insanlardir. Kaygi bozukluklari, Somatoform Bozukluklar, Dissosiatif Bozukluklar,

Duygusal Bozukluklar Nevroz ¢esitleri arasinda yer almaktadir.

Ana konumuz olan ¢atismaya maruz kalanlarin Kigilik yapilarinda genel ortak ézelliklerin olup
olmadigina baktigimizda nevrotik 6zellikleri fazla olan kigilerin daha fazla ¢catismaya girdiklerini
gOsteren veriler mevcuttur. Huzursuzluk, sinirlilik, karamsar, sorunlar arayan, korkulari olan ve
tutarsizliklar sayilabilmektedir. Nevrotik kisilerin, kaba davraniglarin bulunmasi ya da disaridan
bu durumun bdyle algilanmasi, genellikle magdur olanlarin 6z saygisinda dusik sosyal
ortamlarda endiseli oluglari belirlenmistir. Yine asin duyarliik gdsteren c¢atismaya yatkin

saldirgan tutumlar, kisilerin catismaya daha fazla yatkin oldugu gériimektedir.

5.1.1.2. Diga Doniikliik

Nevrotiklerin aksine kendine guveni yiksek, aktif, hirsli, cogkulu davraniglar sergileyen kisisel
gelisimlerine 6nem veren diga donuk kisilerdir. Sosyal iligkileri kuvvetli oldugunda iletisime
girmekte zorlanmayan Kigilerdir ancak c¢ok konusmalari catismalara en iyi zemini

hazirlamaktadir.

Disa donuk kigiler cok daha farkli insan tipi ile karsilasmanin verdigi farkindalikla olay ya da
durumlara yaklagimlari daha cana yakin ve pozitif olabilmektedir. Ancak pozitif taraflarinin
verdigi farkh olumsuzluklarda mevcuttur. ice déniik insanlara nazaran agresiflik ozellikleri
zaman zaman daha kuvvetli olabilmektedir. Uzlasma yerine israrci kabul ettirme c¢abalari
fazladir. Disa donik insanlarin grup iginde izlendigi ve her yaklasiminin bir catismaya neden

gOsterildigi olabilmektedir.
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20nci yuzyil baslarinda psikolog Jung’un populer hale getirdigi bir kelime olan disa dénuklik,
kisilerin dis etkenlerden ne kadar uyarildiklar ile baglantili bir duygu durumudur. Jung’a gére

kisilik sorunlari, icedonuklik ve disaddniklik arasindaki dengesizlikten dogar (Cliceloglu,2002).

5.1.1.3. Geligime Ac¢ikhk

Gelisime agcik kisilerin kendini gelistirme istekleri tim Kisilik 6zelliklerinden daha Ustiindir. Bu
nedenle konusmaktan ¢ok dinlemeyi, dinledikge 6grenmeyi amaglarlar. Gelisime agik bireylerin

digerlerine oranla daha basarili olduklari yapilan galismalar ile de desteklenmektedir.

Gelisime agik kisiliklerin tretken, bulusgu, hayal glicu kuvvetli, yenilikgi ve distnceli olarak;
dislik olan bireyler ise gelenekgi, analitik disinmeyen ve ilgi alanlari dar olarak
tanimlanabilirler (Zhao ve Siebert, 2006: 261). Gelisime agik bireylerin ¢evreye duyarlihdi ve
algi seviyesi daha fazla geligsmistir. ilerleme hedefleri her daim canhdir. Bu tarz yasam bigimi
secen calisanlarin daha kolay uyum sagladi§i ve gelisime acik faaliyetlerde her zaman
bulundugu goértlmustir. Catisma konusunda ise bulunulan pozisyon ne olursa olsun uzlasma
yoluna gitmeyi arzulayacaklar, amag¢ ve hedefleri dogrultusunda inandiklari seyleri bile
sorgulayarak yeniden yapilanmayi tercih edeceklerdir. Ancak pozitif duygularn yiksek kisilerin

olaylara pesimist yaklasanlar tarafindan anlagilamadigi bir gergektir.

5.1.1.4. Uyumluluk

Bu tarz kisiler sorunlar yerine daha ilimh politikalar ile insan iligkilerinin kiymetine 6nem
verdikleri gorulebilmekte, catismalarda taraf olamama durtileri nedeniyle kendine guven
konusunda zayif olduklar duasinudlebilmektedir. Kimsenin huzursuz olmamasi adina c¢ogu
zaman verilen ¢ogulcu kararlara katilirlar. Uyumlu, yeniliklere acik kisilik 6zellikleri olmalarina
ragmen yeni olan her fikre ve gorise karsi temkinli tavirlari dikkat cekmektedir. Clnku her

degisimin bir sekilde duzeni etkilemesinden tedirginlik duyarlar.

5.1.1.5. Sorumluluk

Sorumluluk duygusu, saglik sektérinin olmazsa olmaz 6zelliklerinden biridir. Sizin hizmetinize
muhta¢, hastalanmig insanin saglhigina kavugmasinda, hizmet verenin sorumluluk duygusu
onemli bir aktérdir. Empati ile yakin iliskide bir 6zelliktir. Saglik ¢calisaninin en énemli basarisi;
olmasi gereken zamanda, olmasi gereken tedavinin ya da muidahalenin yapilmasi, bakim
surecinin planlanmasi, kayit altina alinmasi, bilgi veriimesi ve dogru insani yaklagimi
sergileyebilecek donanimi kendinde barindirmasi ile bu suregleri buydk bir sorumluluk bilinci ile

yapmasiyla mimkundur.
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1960’larin sonlarinda Freidman ve Rosenman tarafindan stres kavramiyla iligki kurularak ortaya
cikarilan “A tipi” ve “B tipi” kisilik bicimleri de glinUmuizde genis kabul alani bulmustur (Zel,
2001).

Kisilik A tipi, B tipi ve Karma olmak Uzere g farkh kategoride incelenmistir. A tipi kisilik yapisinin
sabirsizliklari en belirgin 6zellikleridir. Zaman kiymetli bir degerdir ve mimkin oldugu kadar
fazla sayida isi ayni glne sikistirmaya calisirlar. Hizli hareket ederek telagli yasami tercih
ederler. Ginumuzde calisanlar i¢in aranan kraterler arasinda hizli disinen, karar veren ve
hareketli bir yasami tercih edenlerin varlidi nedeniyle A tipi kisiler genellikle basarili insanlar
olarak yer edinirler. Aceleci tavirlari hata yapma potansiyellerini artirir. Konusmalari aceleci ve
hizlidir. Kendileri igin hep bir hedefleri vardir. Kendilerinin yani sira etrafindakiler icin de
beklentileri yiksektir. Yapilan bir galismada ydneticilerin %60’inin A tipi, %12’sinin B tipi oldugu
tespit edilmigstir. (Luthans, 1995).

A tipi Kigiler igin isin kisa slrede sonuglanmasi énemli oldugundan zor kosullarda uzun silre
calisabilirler. Cogu zaman eve is getirirler, tatil glinlerinde de calisirlar. Sirekli kendileri ve
baskalar ile rekabet icindedirler. Yoneticileri ile siklikla uzlasmazlik yasayabilirler. Kaybetmeyi
icine sindiremeyen, saldirgan, mucadeleci zaman zaman &fkeli ve dismanlik duygularina

kapilabilen kigilerdir.

B tipi birey, A tipi bireye nazaran daha ihmli ve yasami kolaylastirmayr amag edinen kisilerdir. .
Rahat tavirlari A tipi kisilik 6zellijinden kolaylikla ayrilir. Zaman kisiti strestir ve bu strese
kendilerini sokmak istememektedirler. Kigilerin degerlendiriimesinde slphesiz salt A ya da salt B
kisilik 6zelliklerini barindirir demek dogru dedgildir. Bir¢cok kiginin her iki tipide zaman zaman

hayatlarinda var olduklarini gérmeleri olduk¢a dogaldir.

Saglk sektoérindeki g¢alisanlarin énemli bir bdlumu A tipi Kkisilik 6zellikleri gosterdikleri
soylenebilir. is yiiki fazladir bu nedenle saglik galisanlarinin bir degil Gig is ile ayni ugrasmalari

gerekmektedir.

5.1.2. Statii Ve Rol Farkliliklari

Rol ve statu birbiri ile yakin iligkili gibi gérulen iki kavramdir. Burada sosyal pozisyon, stat, rol
kavramlarini agiklarken sosyolojiden yararlanmamiz midmkdndir. Toplumun temel goérevi,
bireyin sosyo-kiiltirel bir kisilik olusturmasina yardim ettigi, bu baglamdan toplumun insani
sekillendirdigi sonucunu gorebiliriz. Sekillenen insanin, gérev ve davranis bicimi ile toplumda
gorevler Ustlenmis olup, dogumsal ve sonradan kazanimlari ile toplumdaki yeri belirlenmektedir.

Linton Statd kavramini “ Onu isgal eden bireyden bagimsiz olarak, basitce haklar ve goérevler
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toplami” olarak tanimlamistir. Rol tanimina iligkin ise Linton; “Statd’ nin dinamik yénU” olarak
ifade eder. (Linton, 1936).

Cinsiyet, yas, egitim gibi kavramlar kisinin toplumsal statlistini belirlerken, statliden beklenen
davranis “Rol” olarak isimlendiriimektedir. “Catisma ve Rol” iligkisi incelendiginde, kisinin yaptigi
isle bitlinlesmesi dénem kazanmakta davranislarini sekillendirdigi gérilmektedir. Ozellikle
beklenilen davranis bigcimi ile kisinin eyleminin birbirine uyumsuz olmasi, catismanin énemli

sebeplerinden biri olarak gortlmektedir.

Davraniglara yén veren Motivasyon, Kisilik, Sosyal Cevre, Rol, Otorite Glg¢ Dengesi,
alisilagelmis davranis bigimleri “Normlar’ ve Statli catisma kavrami iginde farkl bilimler
tarafindan incelenmis, etkileri goézlemlenmistir. Tez konusunda Stati ve Rol kavramlarina

ayrintili yer verilmistir.

5.1.2.1. Verilmig/Dogumsal Statii

Bireyin dogumu ile ilgili fiziksel kosullari (6rnedin cinsiyeti, dogum tarihi, Glkesi gibi) etkenlerdir.
Verilmis dogumsal statller igin bireyin bir ¢abasi yoktur. Dogumla birlikte genetik &zelliklerinin

katkilari ile kazanilir.

5.1.2.2. Kazaniimig Stat

Dogumsal statliniin Uzerine ilgi, yetenek, bilgi ve egitim ile eklenen yeni statilerdir. Evienme ile
ebeveyn olmak, es olmak da kazaniimis statidir. Kisinin baskin bir statlisi vardir ve bireyi,
birey yapan tum statller, birbirleri ile baglantili, zaman ve duruma uygun yer degisimleri

gOrulmektedir.

Kiginin statisinden beklenen davranislarin tima “Rol” dur. Toplumun dogru kabul ettigi rol
davranisi kabullenilir, saygi duyulur, gitmeyen ise diglanir. Toplumun rol davranisini kabul edip
etmemesi, toplu yasamin birlikte yarattigi dizende var olan kurallar, tabular, olumsuz
deneyimlerin toplamindan elde ettigi degerlerine ters diismesi ile gergeklesmektedir. Toplum rol
davraniglarini, toplum ihtiyacina goére belirler ve kdltirel 6zellikleri ile sekillendirir. Edindiginiz
rolin gerekliliklerini yerine getirip getirmediginiz dogrultusunda yine toplum tarafindan

degerlendirilir, yargilanirsiniz.

Bir millette, dzellikle bir milletin is basinda bulunan ydneticilerinde 6zel istek ve ¢ikar duygusu,
vatanin yuce gorevlerinin gerektirdigi duygulardan dstin olursa, memleketin yikilip kaybolmasi

kacinilmaz bir sondur (Mustafa Kemal Ataturk).
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Davraniga ait rol kavramlari agik rol, gizli’/kapal rol, emredici rol, tanimlayici rol, degerlendirici
rol: aktif rol, onaylayici rol olarak siniflandirilabilir. Tim rol incelemeleri sosyo-kilturel, inang
faktori ve bireysel tercihler dikkate alinarak incelenmelidir. Neyin yapilmasi gerektidi, nasil
yapilmasi gerekliligini yukarida da bahsedildigi tizere degerler belirlendiginden kisinin herhangi
bir davranisi sergileyebilmesi igin statliye sahip olmasi gerekmektedir. Statliyle orantili olarak
bireylerin saygi duyulma ihtiyaci, taklit ediime ya da danisilan kisi olma gibi ihtiyaglar

beraberinde getirmektedir.

5.1.2.3. Rol Gatismasi

Bireyden beklenen dogru davranis sayisi arttiginda rol gatismasini dogurmakta, insanlar is yiku
ve katlanarak artan stresin pengesinde neyi ne zaman nasil yapmasi gerektigi konusunda

karmasaya dismektedir.

Rol ¢atismasi gibi olumsuz bir durum, kimi zaman bireylerde yetersizlik duygusu yaratsa da ne
zaman ne yapacagini bilmek, olumlu ugraslar ile mesgul olmak, kisinin planl bir yasam
strmesini saglayacaktir. Rol catismasi, ayni zamanda ¢ikan iki ya da daha fazla olayin baskisi
olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle, bir is goérenin calistigi yere aykiri olarak

konumlandiriimasinin da bir sonucudur (Bahar, 2006).

5.1.2.4. Rol Pekigmesi

Cocuk doktoru olan bir babanin, gocuklarinin saglik sorunlari ile ilgilenmesi Rol Pekistirmeye
verilebilecek en guzel 6rnektir. Doktor roll, babalik yénuyle birlesir rollerin birbirini pekistirmesi

ve yine sahip olunan bir rolin diger roll destekledigi gorular.

5.1.2.5. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi ¢alisanlarin, statlleri geregi Ustlendikleri rollerini icra ederken, elestirildikleri,
engellendikleri, kisinin, kendilerinden beklenenin ne oldugunu anlayamadiklari durumlarda
gorulmektedir. Orgitte size statlinlizden 6tlr( verilen sdzel ya da yazil bir rol verilmesine
ragmen gelen dondutler “yetersizliginiz” tzerinde olabilmektedir. Kisinin rutin yagsamini yuratirken
yasayacagi olagan strese ek olarak Rol Belirsizligi yeni stres, kaygi ve tikenmislik duygusunu
eklemekte is tatminindeki doyumu distrmektedir. Gelen elestiri ve uyarilar sonucunda kisinin
kendini surekli yetersiz hissetmesi, kendine olan glvenini kaybetmesine ve ilerleyen

doénemlerde psikolojik sorunlar yagsamasina neden olabilmektedir.
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Dinya Saghk Orgiti (DSO) tarafindan saglik, “yalniz hastalik ve sakathdin olmayisi degil

bedenen, ruhen ve sosyal yénden tam bir iyilik hali” olarak tanimlanmaktadir.

Rol belirsizligi calisilan kurumun kokli bir yapilanma icerisinde olmadigi fikrini
dusundurtmektedir. Alinan personele direk verilen sorumluluklar, ¢alisani da bilinglendirmekte,
bu sorumluluklar haricindeki her yaptirimi ya da yeni gorev tanimini kabullenmesi asamasinda
sikintilara neden olabilmektedir. Yapilan sureli s6zlesmelerde ihtiyag halinde personelin baska
birimlerde caligtiimasina galisanin itiraz hakki engellenmektedir. Ozellikle 6zel kurumlarin
Ozellikli olan ya da olmayan meslek gruplarini “ihtiyag dahilinde” baska yerlerde
gorevlendirmeleri ve bu olayr siklikla tekrarlamamalari c¢alisanlarin aidiyet, hedef ve
uzmanlasma heveslerine ciddi zararlar vermektedir. Calisanlari is bitirmeye yoneltmek; yaratici
ve yenilikci fikirlerini 6ldirmekte, paylasimci duygularini geri cekmelerine neden olabilmektedir.
Kisa vadede igini gordiiren kurumun, uzun vadedeki kaybi, sadik personel, yeni fikirler, kurumun
olanaklarinin gelisgtiriime potansiyelidir. Yonetimler yonetsel faaliyetlerinden 6tiiri denetlenmesi;
gatisma nedenleri, neden engellenemediginin arastiriimasi ve saglikli ¢dzim yollarinin

Uretilmesinde 6nemli bir adim olabilir.

Rol belirsizligi ¢ sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Aydin, 2008):

a. Beklenen performans hakkinda yetersiz bilgi,
b. Beklenen is davraniglari hakkinda yetersiz bilgi,
C. Belli is davranislarinin sonuglari hakkindaki belirsizlikler

Saglik sektérinde gorulen gcatisma tablosu, sektorel hizli bayimenin isletme bazinda yapilan

hatalari gogaltma potansiyeli olabilmektedir.

5.1.3. Kisisel Amaclardaki Farkliliklar

Amaglari birbirleriyle zit olan bireylerden olusmus gruplar arasinda butun iligkileri yani en genel
sekliyle taraflarin arzulanan seyi sadece bir tarafin kismen ya da tamamen elde edebilmesi

mucadelesi gatismaya zemin hazirlayacaktir (Dahrendorf, 1997).

isletmelerde bagari ve siireklilik bireysel katkilarin pozitif sonugclari ile miimkiindir. isletmelerde
yasanan bireysel basarilar iyi degerlendirilip grup basarilarinin éniine gegiriimemeli grubun

calismalarda ortak katki saglamasi desteklenmelidir.

Bir gruba dahil olmak; tek tarafli istenen bir sire¢ degil, karsilikli beklentilerin ortak bir noktada

bulugsmasi olarak agiklanabilmektedir. is hayatinda bir kuruma ait olmak, egitim, bilgi, tecriibe ve
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kisisel vasiflarinizin arzu ettiginiz kurum tarafindan begenilmesi ve bunun sonucunda kurum
tarafindan kiralanmasi olarak agiklanabilecekken, birey i¢in de arzu ettidi kimlidi kazanmasidir.
Gondlla bir sekilde baslayan bir siireg her iki tarafin beklentilerinin bosa ¢ikmasi ile sonlanabilir.
Bu sonlanma her zaman profesyonel bir mantikla olmamakta, uzlagsmazliklar, ¢atismalar ve
acimasizca bir rekabete donisebilmekte, diismanca davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden

olabilmektedir.

Suphesiz her birey farkli o6zellikleri ile 6n plandadir. Yetistigi ortam, ailesel kultird ve
karakteristik 6zellikleri farklihklarinin temelini olusturmaktadir. Bu farkhliklar kisisel amaglarinda
farklilagsmasina zaman icinde grup amacindan uzaklagsmasina neden olabilmektedir. Tim bu

ayrismalar ¢atismalara zemin hazirlamaktadirlar.

5.2. Orgiit Yapisindan Kaynaklanan Gatismalar

5.2.1. Kaynaklarin Sinirhhig

Dinyamizin bize sundugu her kaynak sinirl ve tikenme riski tagsimaktadir. Dinyamizin dogal
dongusdi, insanoglunun tikettigi kaynaklari yerine koymak igin gaba harcarken, bu dénglnin
Uzerinde tuketim yapan insanlar, var olan kaynaklarin sonunu getirmektedir. Liberalizm
politikasindan etkilenen insanlarin daha ¢ok tiketen bir yasam bigimini segmeleri, toplumlarin
her alanda fazla tiiketme egilimi géstermesine neden olmaktadir. Organizasyonlar da dinya ile
ortak kaygilar tasimaktadir. Her organizasyonun ortak sikintisi kaynaklarin sinirlihgidir.
Organizasyonu meydana getiren 6gelerin basinda insan faktéri olmasina ragmen, makine, ara¢
gere¢ ve para gibi kaynaklarda énemli dlceklerdir. Mal, bilgi ve hizmet Uretmek icin var olan bu
kaynaklarin sinirliigi etkili ve verimli kullanimin énemi buyuktar. Taraflarin var olan kaynaktan
daha fazla hak istemesi sonucu dogan kaynaklarin kisitlihdi sebepli catismalar, kaynaktan daha
fazla alabilmek adina rekabet ortami yaratmaktadir. Bu kaynaklar organizasyonun ortak
kullanimina sunulmustur. Organizasyona baglh bulunan orgutler bu kit kaynaklari paylagsmak

zorundadir.

Saglik isletmelerinde maliyet kavrami, Yatinm Maliyeti ve Cari Maliyet olarak ikiye ayriimaktadir.
Cari maliyet, verilen Ucretler iken, yatirrm maliyetleri alinan makine, teknoloji gibi yenilik yaratan,
kaliteyi, hizmeti, retimi artiran araclardir. Saglik hizmeti maliyeti yiiksek bir hizmettir. Ozellikle
hastane genel hastane 6zelligi tasiyor ise; her birimin 24 saat esasina uygun olarak g¢alismasi,
gelen hastanin tam tesekkllli bakiminin yapilabilmesi adina gerekli donanimin ve uzman
calisanin bulunmasi kanunen zorunludur. Bu maliyetleri yiukseltmekte hastane birim fiyatlarini
da etkilemektedir. Son dénemlerde saglik yatinmcilarinin spesifik hizmet veren hastanelere
yoneldigi gorllmektedir. Tip Bebek Merkezleri, Cocuk Hastaneleri, Kulak Burun Bogaz

Hastaneleri, Estetik Merkezleri, G6z Hastaneleri spesifik hastanelere 6rneklerdir. Saglhk
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teknolojisi hizla ilerlemekte ve ilerleyen teknoloji hastaliklar ile mucadele de umut verici bir hal
almaktadir. Hasta acisindan bakildiginda son teknoloji ile donanimli her kurumun daha ¢ok
tercih edilecegi ortadadir. Hayat her seyden daha degerlidir ve yasamin kurtarilabilmesi igin
insanlarin yapabilecegi fedakarliklarin sonu yoktur. isletmelerin son teknoloji karsisindaki alim
tutumlari, hasta potansiyelinin donanim maliyetini ne kadar siirede karsilayacag ile paraleldir.
isletmenin sireklilik esasina uygun olarak bu diisiinceyi tasimasi siiphesiz literatiire gore
dogrudur. Saglik kurumlari bu nedenle rakiplerine oranla hem geri kalmamayi, bu donanima
harcayacagdi elektrik, sigorta, amortisman ve kullanacak uzman kisiyi istihdam etmeyi, hem de
bu donanima yeterli sayida hastayl bulma zorunlulugu birlikte yasar. Burada saglik sektérinin
hekimi memnun etme g¢abasina bir cevap bulunabilmekte, hekimin galistigi ortamdan mutlu ve
huzurlu olabilmesi adina ve yine galisma azminin her daim ylksekte kalmasi i¢in mimkin
mertebe isteklerini karsilanmaya calismaktadir. Clnki alinacak teknolojinin kullaniimasi,
hekimin kanunlar ile dlizenlenmis imza yetkisine baglidir. Hekime verecegi rakiplerinden bir
miktar fazla Ucretle ( bu gogu zaman bir tetkik Ucreti kadardir) yine bu teknolojiyi kullandikga
hekime tesvik amacl 6deyecegini taaddut ettigi “hak edis” ile ¢ift tarafli (uzman hekimi elinde

tutma ve teknolojik Ustiinlik) rakiplerinden Ustlin duruma gegecektir.

5.2.2. lslerin Baghlig

Saglik sektériindeki her is yilksek bagllik esasina gore yuritiliir. isletmeler hekimlere, hekimler
hastalarina teghis koyabilmek icin tetkiklere, hastanin yasal islemleri icin hasta kabul
personeline, randevularini dizenleyen sekreterlere, hastasina 24 saat tedavi ve bakim hizmeti
icin ikinci go6zleri hemsgirelere ve hemsirelere yardimci olan hasta bakicilarla ortak is
birligindedir. Organizasyon yapisinin neresinde olursaniz olun, yukaridan agagiya, asagidan
yukariya baglilik esasinin siddeti degismez. Kan sonuglari ¢cikmadan hastanin ameliyathaneye
alinamayacag gercegi baglilik esasina bir érnek teskil etmektedir. Fonksiyonel baglilik esasina

en guzel 6rnekler saghk sektoriinde gorilmektedir.

Saglik sektoriindeki personel sayisinin yetersizligi tim otoriteler tarafindan kabul edilmekte
ancak Onlem alma konusunda yeterli girisimlerde bulunulamamaktadir. Personel maliyeti
devlete ddenen 6zlUk haklar ile yiksektir ve isletmeler mimkin oldugu kadar az personel ile

yuksek verim saglayarak iglerin yurGtilmesini amaglar.

Saglk sektdriinde gdrevli her birim kendine gelen isi, bir diger birime teslim etmekle
yukumluduar. Verdigi bilginin hizli, guvenilir, agiklayici ve hatasiz olmasi oldukga Onemlidir.
Yapilan tek bir hatanin zincir seklinde ¢ogalarak diger birimlere sirayet etmesi, personelin azami
dikkat etmesini gerektirmektedir. Bu dikkat yeterli hasta ile temasta bulunan, is yUki altinda

ezilmeyen tam saglikl ¢alisanlar ile mimkUundur.
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Saglik calisanlarinin dikkat gerektiren iletisim araclarinin kullaniminin yani sira gin boyu her
turli hastalik etkenleri ile karsilasan, mesleki kazalardan dikkati ile korunmak diger mesleki
zorluklardir. Ginin her saati ylksek performans gosteriimesi saglik calisanlarindaki stres

faktorind en Ust seviyeye geker.

Bireylerin uzmanlik alanlarina yonelik yetersiz kalmalari ve kendilerini gelistirme g¢abasi iginde
olmamalari  onlarin yapmalari gereken iglerin performans ve kalitesini olumsuz
etkileyebilmektedir. Ornegin yetersiz sekilde yapilarak bir sonraki siirece aktarilan is, diger birey
tarafindan kendi yapmasi gereken isi yapilamaz hale getirmekte ve bu da bireyler arasinda bu
tartismalara yol agabilmektedir. Bu baglamda bireylerin uyum egitiminden gegcirilmelerinin ve

akil hocasi (mentor) sisteminin uygulanmasinin fayda saglayacagi aciktir (Barutgugil, 2004).

Ug cesit bagliliktan sz etmek mimkiindir. Biitine bagimhlik, sirali bagimhhik ve karsilikl

bagimlilik olarak kategorize edilmektedir.

a. Batine Bagimhhk: Birimlerin ayri calistigi, farkli islevleri yerine getirdigi, fakat her
birimin blGtlne katkida bulundugu ve karsiliginda da batinden destek aldigi bir durumdur.

b. Sirali Bagimlilik: iglerin sirali yapildidi, bir birimin igini yapmasinin diger birimin isini
yapmasina bagli oldugu bir durumdur. Bir grubun girdisi, diger grubun ¢iktisi oldugu durumlarda
¢atisma potansiyeli de yuksektir. Hastanin tedavisinin yapilabilmesi igin beklenen kan sonucu,
doktorun order saatine yetismez ve hemsire tedavi yapamaz ise bu sirali bagimliligi bozulmasi
anlamina gelmektedir.

C. Karsilhkli Bagimhhik: Her birimin ¢iktisini karsilikli olarak birbirinin girdisi olarak
kullandigi, iki veya daha fazla grubun islerini tamamlamak igin birbirine bagli oldugu

durumlardir.

5.2.3. Orgiitsel Amag Farkliliklari

Orgutsel surdirilebilirlik hem i¢ ve hem dis gevreler ile olan etkilesimle, rekabet edebilme giict,
ka&r amacinin maksimizasyonu, Orgutlerin yeni amaglar koymasini, varhginin korunmasi,
gerektiginde savunma yapabilmesi i¢in hazir olmasini, kaynaklardan yararlanmasini, kaynaklar
icin mucadele etmesini gerektirmektedir. Saglik sektori yapilanmasinda &rgutler, baglihk
esasina dayanarak hem kendi érgutleri hem de bagh oldugu diger orgutlerin amagclarina da
hizmet ederler. Orgitii olusturan bireylerin ortak amag icin emek harcamalari da &rgitin

surdurtlebilirlik ilkesine hizmet eder.

Orgitsel amagclara ulasmada performansi belirleyen faktorlerden en dnemlisi galisanin iginden
sagladigr doyum\tatmindir. Psikolojik temelden hareket ederek, is tatmini “kisinin isini ve is

deneyimini degerlendirmesi sonucu olusan zevk veren veya pozitif duygusal durum” (Locke,
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1976) olarak agiklanabilir. is tatminini beraber galisilan gruba karsi olusturulan tutum, genel

¢alisma kosullari, tcret, adil degerlendirme ve yapici denetlemeler etkilemektedir.

Amaglarin farklilasmasi, bazen yonetimsel hatalara bazen de bireysel distncelerin
farklilagsmasinda ortaya ¢ikmaktadir. Belli bir amag igin ¢ikilan yolda yeni bir yol belirlemek hem
yonetimsel hem de c¢alisan agisindan sikinti yaratan bir durumdur. Farklilasan birey ya da grup
orgltle uyumunu kaybeder. Uyumun kayboldugu bir érgutte grup iginde gruplagmalar goérulebilir.

Bu da amag farkliigindan dodan ¢atismaya zemin hazirlar.

Cox ve Blake (1991); farkliliklari yénetmenin hem insanlar hem de o6rgitler igin iyi oldugunu
vurgulamakta ve farkliliklarin akillica yénetilmesi yonindeki ¢abalarin; birey / grup, 6rgut ve

toplum nezdinde fayda getirecegi distuinilmektedir (Stockdale ve Cao, 2004)

Farkliliklarin yonetimde esas amag her taraf igin ihmli, uyum saglanabilecek fikir ve dneriler ile

birlestirici bir etki yaratmak olmaldir.

5.2.4. Yonetsel Sorunlar-Merkezilesme

Catisma nedenleri arasinda yer alan orgutsel sebeplerin en dnemli etkenlerinden biri yonetsel
sorunlardir. Genel olarak bakildiginda saglik sektort ¢alisanlarinin diger sektér ¢alisanlarindan
farkll bir beklentisi yoktur. Iis dagiimin adaletli yapiimasi, adaletli {icret, deneyim farkina saygi,
insanca galisma saatleri, kanunen kazanilan haklarin verilmesi, 6dil ve ceza konularinda esitlik
gibi benzer istekler sayilabilir. Saghk sektori galisanlar Uzerinde yapilan ¢alismalarda 6zel,
Universite, kamu hastaneleri gibi hizmet verilen kurumlarin genellikle ayrigtirimadigi,
arastirmayr yapanlarin 6nemli bir kisminin saglik personeli olmasi sebebiyle, saglik
calisanlarinin benzer sorunlari oldugu gérusunin hakim oldugu anlagiimaktadir. Yonetsel tavirla
ilgili sorunlarin basinda istihdam yetersizligi en blyuk sorun gibi goérulmekte; ginimuizde bu
konu icin olmasi gereken standartlar, bakanlik tarafindan halen dizenlenen bir 6lgit mevcut
degildir. Bir doktorun kag hastaya saglikla bakabilecedi, bir hemsirenin ka¢ hastaya hizmet

edebilecegi konusunda yapilan herhangi bir calisma mevcut degildir.

Hemsire sayisi ile bakim kalitesi arasindaki iligkinin arastirildidi calismalarda, hemsire
istihdaminin hasta guvenligiyle hastalik ve 6lim oranlari Gzerindeki etkisi ortaya konmustur.
Kanada Hemsireler Birligi Federasyonu tarafindan hazirlanan bir raporda, yetersiz hemsire
istihdami ile yatak yaralari, ameliyat yarasi enfeksiyonlari, ila¢ kullanim hatalari, dismeler,
hastanin hayata dondirilememesi ve yeniden hastaneye yatiriimasi gibi hasta agisindan bir
dizi olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasi arasinda baglanti oldugunu gdsteren glgli deneysel
kanitlarin oldugu belirtiimistir (ICN, 2006).
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Yapilan c¢alismalarda, hemsirelerin dogrudan hasta bakimindan ¢ok ilag-malzeme saglama,
telefona yanit verme; dnerilen regeteleri yazma, birim giris-¢ikiglarini kontrol etme gibi dolayl
bakim uygulamalarina daha ¢ok zaman ayirdiklari; ¢calisma surelerinin en az yarisini dolayli

bakim uygulamalari ile gegirdikleri saptanmistir (Okumus, 1991).

Diinyada ortalama 100.000 niifusa 290 ebe/hemsire diismektedir. Diinya Saglik Orgiitii 2013
verilerine gbére bu oran Avrupa’da 842, Ust gelir grubu Ulkelerde 724, Avrupa Birligi Gyesi
ulkelerde 689, orta Ust gelir grubu Ulkelerde 354 ve llkemizde 197’dir (OECD 2014).

Saglik sektori yoneticiligi 6nemli bir konudur. Tim sektdrlerde aranilan standart yoneticilik
meziyetlerine ek olarak; insan sagliginin s6z konusu oldugu ve ¢alisanlarin sektérin temel
diregi oldugunun bilincinde, yogun emegin varlidini bilen ve psikolojik yipranmalarinin yiksek
oldugunu bir gruba hitap edebilecek, empati yetenegi gugli, hizli ¢ézim becerisine sahip,
modern ydnetim anlayisina yakin, himanist 6zellikleri kuvvetli, inisiyatifler konusunda adil

olmasi zorunludur.

Saghk sektorindeki en biylk sorunlardan biri de yonetimlerin catismalar karsisinda
gOsterdikleri tutum ve davraniglarin bilimden uzak, geleneksel anlayisina yakin olusudur. Bu da
yoneticilerin yetersizligini gdéstermekte yine galisanlarin yonetime kargi glivensizliklerinin iglerine
direk etki ettigini agiklamaya yetmektedir. C6zim adina en ¢ok basvurulan yéntem mobbing ve
isten ¢ikariimadir. Bu da g¢alisanlarin gatisma karsisinda fikirlerini beyan etmede zorlanmasina
ve suskunlagsmasina; kendine olumsuz durum sirayet edene kadar pasif kalmasina, sahitlikten

kagmasina neden olmaktadir.

Ayrica bildigi ve iyi oldugu konularda sessiz kalmak calisanlara istirap verebilmekte, acizlik
duygusu yasamalarina ve kendilerini degersiz hissetmelerine neden olabilmektedir (Detert ve
Edmondson, 2005).

Emek-yogun bir sektér olan saglik sektoriinde yapilan galisma ve anket sonuglari yonetsel
sorunlarin oldukca fazla olduguna dikkat ¢ekmektedir. Saghk calisanlarinin kontrol etmekte
zorlandiklari en 6nemli duygulardan biri de is tatminindeki eksikligin yaptiklari ise yansimasidir.
Gece uyuyamamis teknik personel, sabah isini yaparken ellerinin titredigini gorebilir, bebegi
olan hemsire isini yaparken esneyebilir, ailesinden kayip yasamis doktor, belki de bir ay
dikkatini toplamakta sorun yasayabilir. Ne yazik ki insana 6zgu zor durumlar, saglik sektoru
calisanlarini yénetenler igin her zaman énemsenen durumlar degildir. is yikiinin fazla olusu,
Ozellikle c¢ahsanin 6zel yasamindan kaynaklanan sorunlardan dolayi, isini aksatmasina
misaade etmemekte, bireysel dengesini yasamda kuramayan calisanin 0zellikle ruhsal
sikintilar yasamasina neden olmaktadir. Ruhsal yipranmaya, fiziksel yipranma da saglik

calisanlarin yakasini birakmamakta; migren basta olmak Uzere, bel fitigi, strese bagh deri
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hastaliklari, gece uykusuzlugu nedeniyle meme kanserine yiksek yakalanma orani, rahim ici
varisler, bacak varisleri meslek hastaliyi olarak calisanlarin karsisina gikmaktadir. Tim bu
olumsuzluklara ragmen c¢alisma zorunlulugu, ¢alisanin kendini dedersiz hissetmesine neden

olabilir. Ufak bir hata, saglik sektériinde telafi edilemez sonuglara neden olabilir.

Bir érgutin yonetimi, bir yandan érgitiin amaci olan Urlnlerin niceligi ve niteligini ylkseltmeye
galisirken, diger yandan c¢alisanlarin is doyumlarini ylkseltmeye c¢alismakla yukimladdr. Bu
durumda, o6rgit basarisinin géstergesi, bu iki amacin da ulastigi denge dizeyidir (Basaran,
2000).

Ozel saglk isletmeleri rekabet piyasasinda saglik hizmetinde neredeyiz sorusu ile siirekli
cebellesirken, bu durum hizmete ihtiyaci olan ancak dusuk geliri nedeniyle isyana, parasi olan
icinde hastaneyi satin almis psikolojisi yaratmakta, akil almaz taleplerinin artmasina neden
olmaktadir. Sonug itibari ile hizmet cok gesitlenmis, ulasa bilirligi artmis, dinya Ulkeleri ile
esdeger hale gelmemize neden olmustur ancak genel anlamda “insan faktorii” nedeniyle
memnuniyetsizlik dizeyinde énemli bir degisim olmamistir. Unutulan en dnemli konu, hasta
olduktan sonra doktorunuza, tedavinizi ve bakiminizi tstelenenlere emanet olusunuz ve onlarin

g6zunde de hastadan baska bir sifata sahip olmayiginizdir.

Bundan birka¢ on yil 6nce doktor bulamamaktan, ilag bulamamaktan, tedavi olamamaktan
sikdyet eden, hastane koridorlarinda hemsire aramakla gegen gunleri g¢abuk unutan
toplumumuz, su an para ile satin aldiklari saglik hizmetinden o dénemin acilarini, o dénemle
alakas! olmayan kisilerden ¢ikarmanin derdindedir. Kaybolan degerler ve saygi unsuru da en
¢cok degisen unsurlardan biridir. Sakiz ¢igneyerek doktor odasina girenler, hemsire ve saglk
personellerini dévenler, doktor Onerileri begenmeyip kullanacagi ilaci sbyleyenler gibi sayisiz
ornek verilebilir. Yine hi¢ adri duymadan ameliyat olmak isteyen, ameliyat olur olmaz
ivilesecegini dusinen, operasyon sonrasi agri gektigine sasiran, muayene saati bes dakika
geger gegmez hiddetlenip hesap soran insanlarla dolup tasmis durumdadir. Yine taburculuk
sonrasi evdeki bakimlarini yapmakta yetersiz kalan hastalarin doktor ve hemsireyi (kendi
yapmasi gereken bakimin sonuglari nedeniyle) sucgladigi gorilmektedir. Saglk ydéneticilerinin en
blyik hatasi bu noktada baglar. isinin profesyoneli olmasi gerektigi halde sirf hasta
memnuniyeti adina yapilan bu tarz suglamalari ciddiye almasi, ¢alisanlarin yonetime karsi tepki
gelistirmesini saglar. Taburculuk egitimini bile kayda almaya ¢alisan ¢alisanlar oldukg¢a blyuk
bir stresle micadele etmekten, gerekli destegi gérememekten 6tiru ¢ok hizli yipranmakta yine

istisnalar kaideyi bozmamaktadir.

isten doyumsuzlugun ruhsal acidan is géren de yarattigi kaygi, bu kayginin yogun ve siirekli

olmasi, onun ruh sagligini olumsuz yénde etkileyebilmekte, bunu yaninda is géren de bikkinlik,
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isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi 6rgut icin istenmeyen davraniglar gorulebilmektedir
(Aksu, Acuner ve Tabak, 2002).

is doyumunda bir diger énemli faktdr, calisan grubun siniflandiriimasi ve bulundugu sinifa
uygun calisma kosullarin yaratiimasi ve bireysel beklentilere uygun is doyum kosullarinin
saglanmasi gerekliligidir. Calisanlarin bireysel faktorleri; yas, cinsiyet, egitim dizeyi, hizmet
suresi, medeni durum olarak siralanabilir. Bu bireysel etkenler is doyumu konusunda g6z
éniinde bulundurulmalidir. is doyumu igin érgiitsel faktérler de énemlidir. isin niteligi, yonetim
tarzi ve denetim, Ucret, gelisme ve ylkselme imkanlari, ¢alisma sartlari, birlikte calisilan ekip

Uyeleri ve orgutsel ortam, kisinin is doyumunda 6rgutsel beklentileri olarak siralanabilir.

Diger yandan calisanin, is doyumu kadar yoneticinin de is doyumu, 6rgutsel etkinlik agisindan
onemlidir. Eger yoneticiler islerinde doyumsuz iseler, onlarin mutsuzlugu, genis yénetim etkileri

nedeniyle butln bir érgute yayilabilir (Newstrom ve Davis, 1993).

Hastanelerdeki en bilylk catisma konularindan biri de diger saglik personeli-hekim
catismasidir. Sektorliin icinden biri olarak Ozellikle 6zel hastanelerde, catisma yasayan bu
ikiliden diger saglik personellerinin hakli bulundugu nadir goérilmektedir. Ozelikle 6zel
hastanelerde hekimler birer sermaye kazandiranlar oldugu i¢in kendileri kazandikga, kuruma da
kazandirirlar. Karsilikh aligverisin var oldugu bu dizende diger saglk personelleri ile hekimler
arasindaki gatismalarin tek tarafli ¢6zime daha yakin oldugu siiphe gétirmez bir gergektir.
Diger saglik personelleri para kazandiran degil, para 6denenler gibi gérildigld middetge bu tarz

gatismalarin adil ¢géziimlemesi imkansizdir.

Gecici ya da surekli isten cikarma gibi olumsuz tedbirler de mali olanaklarda bir azalma
meydana getirdigine gore, bu yolda bir tegvik araci sayilabilirler. Fakat olumsuz tehdit araci
altinda calistinimak istenen personelin gliven ve moral durumu bozulacaktir. Bu nedenle,

personele is birligini isteyerek saglatacak baska ¢areler bagvurulmalidir (Eren,1998).

Yonetsel Sorunlar ilk etapta sadece galisanlari etkiliyor gibi goriinse de galisanlar, yonetimi yine
hizmet alanlarini tim bu bilesimler sonuglari etkilemekte yonetsel sorunlar dolayli yoldan (st

yonetimi etkiledigi gérilmektedir.

Gulhane Askeri Tip Fakiltesi (GATF) Egitim Hastanesinde 2012 yilinda yapilan arastirma da
hemsirelik hizmetlerinde karsilasilan yonetsel ve 6rgitsel sorunlar, 306 hemsirenin katihmiyla
saptanmaya calisilmis, ¢ozim &nerilerinin gelistirimesi amaglanmistir. Ucret yetersizligi,
performans degerlendirme kriterlerinin ¢alisanlarla paylasiimamasi, goérev yerleri belirlenirken
bilgi, beceri ve egitimin dikkate alinmamasi, gorev yerlerinin sik sik degistiriimesi, iyi ¢galisan ve

yetenekli olanlarin ylkselme konusunda g6z ardi tutulmasi, glvenlie yoOnelik tedbirlerin
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alinmamasi, hemsgire sayisinin yetersizligi, birimlere hemsire dagdilimlarinin adil olarak
yapilmamasi gibi sorunlar yasandigi saptanmistir. Bu kapsamda, hemsirelerin daha c¢ok
yénetim tarzi ile ilgili sorunlar yasadigi, buna karsin mesleki gelisim olanaklari ile ilgili daha az
sorun yasadiklar belirtiimigtir. Calismada egitim durumu, yas, calisilan bolim, hemsirelik
meslegindeki toplam hizmet siresi ve GATF Egitim Hastanesi'ndeki ¢calisma siresi gibi kisisel
Ozelliklerin ydnetsel ve drgutsel sorunlarla ilgili gorusleri etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla,
hemsirelik hizmetlerinde tespit edilen yonetsel ve érgitsel sorunlarin ¢ézilmesi igin hemsirelerin
kisisel 6zelliklerinin dikkate alinmasinin gerekli oldugu anlasiimistir. Arastirma sonucunda
yonetsel ve 6rgltsel sorunlarin en aza indirilerek daha etkin ve kaliteli hemsirelik hizmetinin

sunulabilmesi igin agagidaki dneriler gelistiriimistir (M. Karadag, N. Akman, C. Demir, 2012).

a. Hemsirelerin Gcretlerinin iyilestiriimesi icin diger hastanelerde (Devlet, 6zel, vb.) calisan
emsallerinin maas durumlari incelenmeli ve olumlu yénde dizenlenmeler yapilimalidir.

b. Hemsireler icin, kuruma en uygun bireysel performans degerlendirme sistemi
olusturulmali, performans 6lgme kriterleri gelistiriimeli; atama ve goérev yeri degisikligi, meslekte
ilerleme, maddi ve manevi 6dillendirmeler belirlenen bu kriterlere gére oélgilecek performanslar
uzerinden yapiimaldir.

C. Hemesirelerin gorev yerleri, mezuniyet sonrasinda aldiklari kurslar ve lisansusti egitimler
dogrultusunda planlanmalidir.

d. Her bransta ve her bdélimde, her kademeden hemsirelerin katilabilecegi, hizmette
aksayan yoOnler ve karsilasilan problemler hakkinda belli periyotlarla paylasim toplantilarinin
yapilarak, ortak karar verme ve bolumler arasi iletisim saglanmalidir.

e. Birimlerde godrev, yetki ve sorumluluklarin tam ve net olarak belirlenmesi ve kisilere
bildirilmesinin, ayrica kurumdaki isleyis proseddurlerinin netlige kavusturulmasinin olugabilecek
rol ¢gatismalarini dnleyebilecedi dusinulmektedir. Hemsirelere gerek okul doneminde gerekse
gOreve basladiklari dénemde oryantasyon egitimi kapsaminda gorev, yetki ve sorumluluklar
konusu uzerinde dnemle durulmasi, bu konuda yagsanan sorunlari azaltabilir

f. Kurumda calisanlarin birbirleriyle uyum icinde olmalari igin sosyal ortamlar
olusturulmasinin, bireysel isteklendirme ve is doyumu agisindan dnemli bir etken oldugu
dusunudlmektedir.

g. Calisma yerindeki is yUkd ve is tanimina uygun sayida hemsgirenin c¢alismasi
saglanarak, asin is yukinin azaltiimasi, hemsirelerde motivasyon ve is doyumu dolayisi ile
verimliligi saglayacaktir. Bunun igcin hemsgire kadrolarinin teknolojik gelismeler ve ihtiyaglar
dogrultusunda sirekli gdzden gegirilerek glincel tutulmasinin saglanmasi, is yikine ve ihtiyaca

dayal bir personel politikasinin izlenmesinin gerekli oldugu dusuniimektedir.

Yoénetsel sorunlar saglik sektdériinde yogun bir sekilde yasanmaktadir. Yonetimi belirleyen st

yonetimlerin dikkatli olmasi, kurumlara yerlestirilecek yodneticilerin de basar kriterlerinde ve
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tarzlarinda saglik sektort ¢alisanlarinin beklentilerini énemseyerek uygunluk aramak dnemlidir.

Yine yonetim denetlemelerinin bagimsiz kuruluglar ile saglanmasi dugunulebilir.

5.2.5. Yonetici Tarzi

Orgitlerin huzuru, gelisimi ve sirekliligi ve hedeflerin basarilabilmesi i¢in organize edilmis
glictin, kaynak kullanimi denetimiyle verimli calisma, bu verimden dodan kazanctan esit
faydalanma igin yOnetim vazgecilmez bir unsurdur. Siphesiz bu slrecin basarisi, her
asamasina hakim birinin yonetimi ile mimkindur. Benzer is yapan érgutleri birbirinden ayiran
en onemli 6zellik, yonetimlerin belirledigi yoneticilik tarzinda gizlidir. Ydneticiler kurumlarin
geleceginde hayati 6neme sahiptir. Basarilari kurumlarin ilerlemesine, basarisizliklan ise
kurumun itibarindaki buylk bir lekeye neden olabilir. Yonetici kendisine organizasyon olarak
bagh bulunan personeli, kurum hedeflerine uygun yonlendirmeli, calismaya tesvik etmeli, yol
gOsteren ve duzenli araliklar ile denetleyen kisi olarak tanimlanirken, érgit elemanlarinin
orgitte kalmasini saglamak gibi de bir sorumlulugu vardir. Burada organizasyon geregi suni bir

bagliliktan 6te génallt bir baghligin olmasi gerekliligi belirtiimistir.

Belirlenen ¢alisma prensipleri kimsenin tekelinde degildir. Yoneticiler kurum adina uygulandigini
gormek isteyebilir, bunun i¢in de denetleme yetkisi kullanabilir. Ancak c¢alisanlar igin her
denetleme, her yoénlendirme kosulsuz kabul edilecek anlami tasimamaktadir. Ozellikle
uzmanliklar ile sahada bulunanlarin, uzmanliklari ile ilgili ydnlendirmelere karsi fikrini sdyleme,

kanun gergevesinde haklarini savunma yetkisine sahiptir.

Yoneticiler hedeflerini gergeklestirme niyetinde ise; kurumun itibarini korumak icin hal ve
hareketlerini duzenlemeli, bireysel ¢ikarlarini ydnetsel malzeme olarak kullanmamali, érgatin
tim birimlerini birlestirici 6zellikte vizyoner bir bilingle hem yapilan ise hem de calisanlara
yonelik hizmet etmelidir. Yonetime emanet edilen fonksiyonlarda yetersiz olan yOneticilerin, her
fonksiyona hakim olmak adina c¢alisanlarin birbirlerini ele vermesi maksadiyla ortam
hazirladiklari gorilmektedir. Kisa sureli faydalar saglasa da mecburi bir saygidan baska getirisi

yoktur.

Yonetici olarak atanan kisilerin iclerinde yasadiklari kaygi 6zellikle personeli ile olan iligkisinin
glven cercevesinde olmadigi durumlarda artmaktadir. Astlari ile dolayli-dolaysiz iletisim
kurabilen yoéneticilerin, her alanda duydugu guven daha sakin bir yodneticilik tarzina

blrinmelerine sebep olmaktadir.

Genellikle orgltlerde bes tip yonetim tarzi mevcuttur. Bunlardan bazilari geleneksel yonetim
tarzlarinin bir kolu iken bir kisminin modern ydnetim tarzlarina daha uygun oldugu

gorilmektedir.
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Yetkici (otokratik) Yonetici Tarzi
Koruyucu Yoénetici Tarzi
Basibos Yonetici Tarzi

Birlik¢i Yonetici Tarzi

® 2 0 T 9

Destekgi Yonetici Tarzi

Bilgi cagi 2000 yillarda énemli bir kaynak haline gelmistir. Bilgiye ulasmak teknoloji caginda
yasiyor olusumuzun avantajlari ile oldukga kolaydir. Bireysel kazanimlar kadar
organizasyonlarin da hizli 6grenme, hizli aktarma, ¢aga ayak uydurma ve arastirma
kaynaklarina ulagsma da bilgi gaginin nimetlerinden yararlanmak adina kullanmaktadir. Bilgi her
donemde 6nemli bir gii¢ kaynagidir, yeni firsatlar dogurur, rekabet ortaminda énemli bir silahi
elinizde tutmanizi saglar, dogru hedef, dogru hamle gelistirmemize yardimci olur. Bilgi ¢cadi ile

isletmelerin agik sisteme daha yakin olduklari gérilmektedir.

isletme icindeki bilgi paylasimi da oldukga énemlidir. Bu bilgi bazen ydnetsel sorunlar, kural
degisiklikleri, o6zerk haklarla ilgili bilgilendirmeler, inovasyon hedefleri olabilir. Saglik
sektorindeki karsilikli bilgi paylasimlari hayati 6nem tasir. Bilginin saklanmasi, yanhs
aktarilmasi buyuk riskleri dogurur her seyden 6te gliven duygusuna zarar verir. Yoneticiler bu
konuda da Kilit noktayr olusturmaktadir. Bu konudaki 6rnek davranislari bilgi paylasimi
aliskanh@inin calisanlara kazandiriimasinda 6nemli role sahiptir. Paylagimin artmasi karsilikh
olarak sorunlarin daha iyi anlasilmasina, birbirlerine yardimci olmak adina faaliyetlerin
degistiriimesine dolayisiyla her alanda iyi niyetin hdkim olmasina neden olacaktir. Otokratik
ybnetim tarzi benimseyen, gicl sadece kendi elinde olmasini arzulayan yodneticilerin, bilgi
saklama konusundaki tavri yine bireysel anlamda bilgisini k6tl niyetle ydnetimden saklayan Kigi

ya da gruplarin varligi orgutler igin blylk bir tehlikedir.

Bilgi, her alanin seffaflagsmasi icin mecburidir. Calisanlar yoOneticilerini bilgileri sayesinde
g6zlemleyebilir, haklarini bilir ve savunabilir, sirketlerinde karsilikli sayginin ifadesi olarak
yoneticilerin de kanunla belirlenmis tim haklarini c¢alisanlar igin korumali verilmesini
saglamalidir. Gerekli saygiyr géren haklarini alabilen, gerekli saygiyr géren, alinan kararlarda
s6z hakki verilen calisanin 6rgut yararina faaliyetlerinin arttiyi yine bilgisini paylamaktan
¢cekinmedigi goérulmektedir. Vizyon sahibi olmak ve ezeli rekabet ortaminda ayakta durabilmek
adina drgltlerin merakli, arastiran, sorgulayan, 6grenen, éneride bulunan, gelistiren yani bilgi ve
paylasim adina surekli tUretimi amag edinen Uyelerine ihtiyaci vardir. Bu kisilerin dogru yénetim
tarzlarinda orgutlerin gelecekleri igin blylk faydalar sagladigi gorilirken, sirket yonetiminde
bilmesi gereken fonksiyonlara yeterliligi bulunmayan yoneticilerin 6rgit Uyesinden tedirgin
oldugu gorilmektedir. (Hastanelerde yoénetici ile olan paylasimin dizeyi anket sorularinda
irdelenmistir.)
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Kurulus amacina uygun hizmet vermek her kurumun hedefidir. Kurumlarin ilgilendikleri saha ile
uyumlu tizel bir kigiligi dolayisiyla kendine ait kultiri bulunmaktadir. Ydnetici bu kultari
yasatabilecekler arasindan segilirken, secilen kisinin yonetim tarzi da yine kulttire uygun oldugu
gorilmektedir. Rekabet ortaminda degisen miicadele yontemlerine uygun olarak yonetici tarzi
da zaman zaman degistirilebilmekte, duruma goére otokratik, himanist, , sert, ihmli ya da
tamamen diktator bir tarz segildigi goérilmektedir. Kurulugsundan itibaren verilen hizmet, alinan

personel profili, islerin yurtttlme tarzi sirketin karakteristik 6zelliklerini belirler.

Saglik sektdrl karar alma mekanizmasinin en hizl igledigi sahalardan biridir. Bu nedenle bu
sektérde calisan ydneticilerin hizli karar alma becerilerinin ylksek oldugu goézlemlenmektedir.
Hizli kararlar hizla yapilan hatalarin merkezi durumundadir. Stres faktéri ylksek, zaman
kisithdir. Sektoriin hizmet ettigi alan, dnemli sorunlari olan, fiziksel ve ruhsal aci ¢eken, hasta ya
da hastasi i¢in endiselenen hasta yakinlaridir. Beklentileri sinirsiz sabirlari neredeyse hig
yoktur. Sorunlar gesitli, cozimler ise bir o kadar degiskendir. Giin icerisinde bu zorlu sinav,
yuzlerce kez farkli bigcimlerde karsimiza ¢ikar. Bu nedenle saglik sektériinde yonetici olmak,
hem idari birimlerde calisan personellerin yasadigi sikintilara, hem tibbi meslek 6rgitlerin
yasadiklarina hizli, dogru, istikrarli kararlar almada hem de tim bu karar asamasinda standart

bir ¢6ziim surecini herkese esit uygulayabilecek 6zgliven ve bilgi yeterliligi ile mimkunduir.

Catisma yasanan 6nemli sahalardan biri de yoneticilerin dahil oldugu Dikey Catisma turadur.
Calisanlarin, otokratik yonetim sekline uygun olan baskici rejim, anlasiimasi zor adalet kriterleri,
belli kigilerin daha ¢ok 6nemsenmesi, Ucret adaletsizlidi, inisiyatiflerin kétiye kullaniimasi,
calisan haklarina yapilan gasp, destekten uzak engel ydénetim, denetleme bigimleri gibi tavirlari
catismanin ana konulari arasinda yer alir. Yoneticiler tarafindan bakildiginda calisanlar icin
gorev ve sorumluluklarin bilincinden uzak davranis sergiledikleri, gorevlerinin niteliklerine uygun
olmadiklari, uyumsuz, kurallara karsi umursamaz tavrini elestirdikleri ve bu konuda ceza
yonetmelerine sik basvurduklari gorilmektedir. Buradan ¢ikarilabilecek en net sonug, karsilikh

pozisyonlarin her daim birbirini denetledigidir.

Birey olarak ydnetim ya da yoneticiler ile yasadidi sorun igin mucadele eder ya da geri
cekilebilirken; var olan soruna, kendi gibi muhalefet olan baska bireyler ile birlesme yoluna
girebilir boylelikle gruplasmaya, sorunun ¢ézimsuzligune, personelin is yavaslatma ya da isin
tamamen durmasi gibi érgitsel bir soruna yol agmasina neden olabilir. Bu nedenle ¢alisma

hayatinda yasanan sorunlar 6nemsenmeli, galisan hak ve hirriyetlerine saygi duyulmalidir.

Yonetici elindeki kit kaynaklari en verimli sekilde kullanmali, kendinden beklenen ciroyu
kazanmay! amag edinmektedir. igsel ve digsal engeller mevcuttur. icsel engeller sirf ciro adina
isteklerini artirmayan hekimler, dissal nedenlerin basinda hastalarin transferleridir. Bu engelleri

asilmasi her zaman kolay olmaz. Ydnetici bu nedenle sirket ¢ikarlarini 6n planda tutarken
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personeli ile iyi iligkiler kuramayabilir. Kuruma bagh gruplarin birbirleri ile olan ¢atismasi, kendi
¢ikarlari ile ters dismedigi muddetce midahale etmek bile istemeyebilir. Temel amacinin ciro
oldugunu dlsliinen yonetici bu hedefe uygun calismalarina agirlik verirken igten ¢okusu
goremeyebilir. Grup ici ya da gruplar arasi catisma ya da is birlikleri liderler yonetir. Burada
yoneticilerin liderlik vasfina neden sahip olmalar gerektigi acgikca ortadadir. Liderligi kabul

ettirmis ydneticiler zor zamanlarda tim 6rgatin destegini goérecektir.

“Oniimiizdeki ylizyilda liderlik bagkalarini gligclendirmek anlamina gelecektir.” Bill Gates

Bill Gates'in dusuncesi ulkemizde ne kadar gecerlidir, bilemiyoruz ancak liderlik konusu tim
dinyada hassasiyetle yaklasilan llkemizde ise buylk eksikliklerinin halen devam ettigi bir
sahadir. igletmelerin temelini is gdrenler olusturmaktadir. Liderlik konusunu ciddiye alan
isletmelerin, kurum ici egitim programlarina, dijerlerine nazaran daha fazla énem verdigi, 6zel
yetenekleri bulunan calisanlarini kisiye 6zel program hazirlayarak tim masraflar Ustlenip
gonderdikleri, kurumun calisana verdigi eme@e karsilik calisanin kuruma duydugu vefa lider
yetistirmek konusunda atilabilecek en dogru suregtir. Yonetimlerin, yonetilebilen personel
segcme anlayigindan bir an énce kurtulmalari, bir lider gibi yeniliklere acik bir yonetim tarzini
benimsemeleri ve yeni liderlerin yetismesi icin ¢aba gdéstermelidir. Bilinen gergek bilgi ¢aginda
yetisen isgucunun kurum tercihlerinde, kurumun kendisini ne kadar ileriye tasiyabilecegini
hesapladiklari unutulmamalidir. Bunu hesaplamayan c¢alisanin kuruma verimi asil korkulmasi

gereken konudur.

Yoénetim tarzi, kaltar, ydnetici kisiligi ve algisi, yasanilan zaman diliminin kosullari, Gst ydnetimin
beklentileri, kurumun ahlaki degerleri belirlemektedir. Kurumun sinirlarini ¢izdigi yonetim
anlayisi, koltuga layik goérllene aktariimakta, ydnetici tarafindan ana hatlar korunsa da ayrinti
da degisime ugradigi bir gergektir. 1970-1990 yillar arasinda énem kazanan liderlik, 6zelikle
buyuk sermayeli sirketlerde bir bagari kriteri olarak gérulmekte, yoneticilere liderlik kavraminin,
yonetici kimliklerinden daha Ustiin oldugunu hissettirmektir. 2000'li yillarda liderligin 6nemi daha
da artmis, birinci yetkili yonetici vizyoner kimlikleri ile 6n plana ¢ikanlardan, ikinci yoneticiler ise

yoneticilik tarzlari ile 6nde olan isimlerden secildigi gérilmektedir.

is gorenler, érgiitte istihdam edilen ve érglitsel hedefler ydéniinde bilgi ve becerilerini kullanan
kisilerden olusmaktadir. Gerek is géren maliyetlerinin buyukliglu gerekse is géren maliyetlerinin
orgutsel etkililik agisindan oynadigi rollerin 6nemi, yoneticileri is géren doyumu konusunda daha
duyarli hale getirmistir. is doyumu is gorenlerin érgiitsel amaglar dogrultusundaki katkilarini

artiran en 6nemli faktorlerden biridir (Karayel,1999).

Otoratik Stil-Tek Adam: Tek adam denilen yonetim tarzidir. Bilgiyi saklar, yetkilerin timunu

kendinde toplar. Danismaz, danisana da si§ destek verir. Herkesi kendisine hesap vermesi
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otokratik tarzi tercih eden psikolojinin hogsuna gider. Yeni proje, fikir ve gorisleri beenmez,
saygl duymaz. Verdigi kararlara itirazi kabul etmez, irdelenmesine misaade etmez. Personel
uyum sagladigi middetce problem olmaz. Geleneksel dislince yapisi hakimdir. Literatire
bakildiginda bireysel gelismislik dlzeyi duslk insanlarin bu tarzi benimsedigi gorilmektedir.

Uygulandigi bir diger durum da sikintiya disllen buhran durumlarinda kullanildigi géraltr.

Miisfik Otokratik Stil: Yonetici kendine bagl personelin yakin iliski kurmasini istememektedir.

Direktiflerini Otokratik Stile nazaran daha ilimli bir strecgte uygulattirir.

Yonetici Stil: Kendine bagl kisiler ile birlikte calismayi sever etkin iletisimi saglamak iicin gayret

gosterir. Tavri ¢alisan kisiye gore degisiklik gosterir. Takim olmayi énemser.

Gelistirici Stil: Yoneticilerin yeni fikir ve projeleri dinleme destekleme egilimi ylksektir. Glven
en ¢ok 6nemsenen konulardan biridir. Fikri beyanlarina 6énem verir, ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmesine neden olur. Tek beklentisi belki de saygidir. Kendine duyulmasini istedigi

sayglyl herkesin birbirine géstermesi igin caba harcar.

Uzlastirnici Stil: Sorunlar ile vakit harcanmamasi gerektigine, her iki tarafin da geri adim atarak
uzlasmasi gerektigine inanmaktadir. Etkisi disuk bir tarzdir. Zamanin farkl alanlarda kullanma
istegi catismalardaki karmasaya sabir gdOsterememesine hizli kararlar vermesine ve

basarisizliga sebep olabilir.

Gorevden Kagan Stil: Yonetici uzun zamandir bekledigi mevkiye kavusmustur bu nedenle tim
sistemin eski dizeninde devam etmesini ister. Higbir duruma direk mudahil olmaz. Mecbur
kalmadik¢ca kimsenin isine karigmaz. Pasif ve olumsuz bulunan ydnetici tarzidir. Duyulan saygi

gln gectikce azalir.

Burokrat Stil: Kurallara uyulan, sorunlarda kurallara bakilan stildir. Kendi inisiyatifini nadir
kullanir. Ornek aldigi yoneticilerin kabul gérmiis ¢dzimlerine yakindir. Saglik Sektoriinin
blrokrasi ile yakin iligkisi yoneticilerin siklikla Blrokrat Stil'e kaydiklari gortilmektedir. Sektorin
sik degisen durumlarina burokrasinin yetismesi olduk¢a zordur. Yaraticiligin kayboldugu tahmin
edilebilir bir stildir. Yoneticilerin asli gorevleri arasinda yer alan planlama, dizenleme,
denetleme, yonlendirme yer alir. Tim bu goérevlerini yerine getirebilmesi icin ekibi ile etkili bir
iletisime sahip olmasi gerekir. Algilama da yasanan farkliliklar, yanlis personel yanlis yonetici

tarzi, adaletsiz tutum gibi nedenler yonetici ile catismalarin basini olusturur.

Warren Gameliel Bennis, ABD'li bilim insani, érgutsel danisman ve yazardir. Glney Kaliforniya

Universitesi Liderlik Enstitisi kurucu bagkani ve is yénetimi boliminin énde gelen
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profesoérlerindendir. (Wikipedia) 1925-2014 arasinda yasamis olan Unli profesor liderlik
kavramina, “Leadership is the capacity to translate vision into reality” tanimlama getirmistir.

“Liderlik, gergek kapasiteyi vizyona gevirebilme becerisidir.”

Purpose

committed to/ & achieve

Person

People

influences

Tablo-2: Liderlik Ozellikleri (3P)

Yukari da bulunan resimde lider 6zellikleri 3P altinda toplanmistir.

a. Purpose: Amag
b. Person: Birey
C. People: insanlar

Tablodan da acgikga anlasilacag lzere 3P birbirine bagli ve surekli etkilesim igerisinde bir
sistemdir. Birey, amaca taahhut ile bagliyken, amag, insanlari kazanmak tzere kurgulanmalidir.
Ancak toplum, insanlari kdkten etkiler. Lider bu 3P’ ye hizmet etmelidir. Lider kendisine, érgutin
amacina ve ekibin timine kargi sorumludur. Bireysel olarak, érgitl olusturan her bireye, hitap
etmeyen, ortak amaca uygun o6rgltsel dislncenin aksine radikal kararlar veren ve grup
Uyelerine guven duygusunu asilayamamis “liderler”, yok olmaya mahkdmdur. Lider
pozisyonundaki kisi diger grup elemanlari ile surekli iletisim halinde olmayi, durum ne kadar
karmasik olursa olsun en iyi baslangici yapmayi amag edinmelidir. Lider ve yOnetici birbirleri ile
karigtirlmamasi gereken iki kavramdir. Arasindaki en 6nemli fark, yonetim bir gl¢ otorite
olmasi, liderlik ise gucu kullanmadan tim personeli etkileyebilendir. Yonetimler belli bir hedef
icin olmasi gerekenleri yaparken, liderler bu amaca ters gelebilecek atilimlarda bulunabilir.
Yoénetim mantiksal ¢cercevede rakamlarla ugrasirken, liderler insanlarin motivasyonuna, amaca

inanmanin her seyden dnemli olduguna inanir.

ilkel insan tehdit olarak algiladigi durumlar karsisindaki tutumu saldir ya da kag secimlerinden

birini kullanmaktadir. Toplumsal hayata uyarlamasi zayifa kaba gigle hikmetmek, gl¢li olana
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ise itaat etmektir. Bu anlayisin yonetim alanindaki uygulamalari binlerce yildir devam
ettiriimektedir. Geleneksel yoneticiler, kurulusglarinin yénetimini, ustalarindan 6grendikleri tarzda;
kithk, rekabet, odll-ceza, mevzuat, sicil esaslari, kendilerinin disunudp planladigi ve
asagidakilerin uygulandiyi yap-yapma, yoneten-yonetilen ayirimi ve emir-komuta-kontrol gibi
yéntemlerle, otorite piramitleri seklindeki orgutlerde, patronlari ya da Ust kademeyi memnun

etmek amaciyla sirdirip giderler (Peker ve Aytiirk, 2000:34).

Emir-komuta ya da baskici otokratik rejimlerin disinme yetenegini baskiladidi, ¢alisanlardaki
uretme sevkini ve hayal gucunl hizla zayiflattidi literatlrde belirtilir. Tam tersi bir rahat birakilan
¢alisma sahalarinda, saglik sektérinin prosedirlerle uyumlu ¢alisma zorunlulugu, ¢alisanlara
agir ve zorlayici olabildiginde calisanlarin kagamak c¢alismaya dogru kaydiklari, gevsedikleri
gorilmektedir. Saglik sektdriinde gorev yapan personellerin geneli keskin ve pratik bir zekaya,
hizli hareket eden sabirsiz insan modeline, yipranmanin verdigi asabi ruh haline sahiptir. is
yukdnin fazlaligi ve bu ylke esdeger olmayan personel sayisi yukarida anlatilan profilin
kendiliginden olugsmasina neden olur. Diger onemli o6zellikleri ise hataya tahammudllerinin
neredeyse sifira yakin olmasidir. Bir kisinin hatasi, prosedurler geregi, ekibin hatasi sayilir ve
cezasl oldukga agirdir. Bu nedenle kendi aralarinda da galisma sahasinda birbirini takip etme
ve denetledikleri gorulir. Hata yapma olasiligi yiksek olan personelin (yeni mezun, meslekte
deneyimsiz kisi) siki takibi, eksikliklerini tamamlamasi igin araliksiz ve zamansiz egitimin
verilmesi yeni personelde baskiya, yilginliga neden olabilir. Yasanan stresin boyutuna goére yeni
personellerin meslegin ilk yillarinda ayrilmalar siklikla rastlanmaktadir. Saglhk sektérinde yeni
personele karsl alinan bu aceleci ve baskici tutum, aslinda onu da bekleyen tehlikelere karsi
korumak ve hizlica yetistirme istedinden kaynaklanmaktadir. Hatali bir uygulama, hatal ilag
hazirlama ya da hatali bir davranis ¢alisani ciddi sorunlar ile karsi kargiya birakabilmekte her
seyden Ote hastaya verecegi zarar disunulince bu tutumu normal kargilamalari gerekliligi
dogmaktadir. Bu agsamada okul ¢ikisi saglik personellerinin yetersizliklerinin de tartisiimasi
gerekmektedir. Direk meslek ehliyetini kazanmalari her seyden Once deneyimsizligin

getirebilecegi sikintilar nedeniyle Uzerinde ¢alisiimasi gereken bir konudur.

5.2.6. Orgiitsel Biiyiikliik

Orgit buyiidikge iletisim aginin da zayiflamasi gatismalarin sayisinda ve siddetinde artisa
neden oldugu belirtiimektedir. Blyuk orgutlerde yer alan personellerin isin geregdi bir iletisimle

calisma hatlarini gegirmekte dostluk, arkadaslik gibi kavramlarin zayifladigi gérilmektedir.

Orgiit ici catisma nedenleri arasinda ekipte bulunan yelerin, kit kaynaklar igin rekabet etmeleri
sOylenebilir. Her organizasyonda gruplar yonetilebilir olarak organize edilir, ortak bir amaca
sahiptirler, gorinirde herkes ortak bir amacg igin calismaktadir ancak tim bu etkenler bile

catismayi énleyemez. Kurumsal sirketlerde ¢ikan ¢atismalarin yani sira sirketler igin blyUk imaj
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kaybi olabilir. Catismalarin her sirket icin negatif ve pozitif sonuglari olabilir. Organizasyon

yapisinin her kademesinde ¢atisma yasanabilir (Barker et al., 1987).

Bélimlerin Denetim 1¢in
farklilasmasivla du;mla_n_ _
girevierin uzmanlasmasi gereksinimin
) waratilmasi
Isletme ici prosediirlerin ||
- standartlastinilmas:
Orgiitiin
Buyikliga  |[™
Eararlarin b
¥ merkezkaclastirilmas: Biirokratik
denetim
—* Otomasyon )

Tablo-3: Biiyiiklik ve Birokratik Denetim Arasindaki iligkiler (KOHN, R. W., DONALD, M. Q.,
SNOEK, R. P., DIEDRICK, N. and ROSENTHAL, R. A. (1964), Organizational Stress, New
York: Wiley, s. 171.)

Orgit blylkliginin 6rglt yapisina etkileri birgok arastirmaya konu olmustur. Yonetsel kadro,
organizasyon vyapisindaki dagihmlarin ¢oklugu ve kurallar arasindaki baglantilarin siklikla
incelendigi goérilmektedir. Otoriter iligkiler, prosedirler, iletisim ve roller incelenmistir. Orgitler
buyudikce o6zellikle iletisimle ilgili sikintilarin oldugu géralir. Behemot Sendromu denilen

orgutlerin buyumesi ile artan isin ve calisanlar Uzerindeki olumsuz etkisi buyimektedir.

Calisanlarin 6rgute olan baghliklari da karmasik organizasyon yapisi arasinda eriyen rolleri
nedeniyle azalir. Yine verimlilik, is sirecinde uzama, bagh olunan ydnetici sayisinin artigi, yeni
projelerin hayata geciriimesi icin asilmasi gereken engellerin fazlaligi kigilerin ise karsi
duyduklari doyumu azaltir. Zelditch ve Hopkins (1961: 470) gibi yazarlar 6rgutsel biydklugin
Onemli bir faktor olmadigi gérisiinu tagimaktadirlar (Zelditch ve Hopkins, 1961).

Orgiitsel biiyiklik arttikga dikey ve yatay farklilasma énemsenen bir diger etkendir. is bélimu
ve uzmanlagsma igin onemlilik arz eden farklilasma, dikey diizeyde hiyerarsik siralama da
orgutsel basamaklari, gérev ve yetki farklilagsmasini ifade ederken; yatay farklilasma da ayni
seviyedeki ¢alisanlarin yapilmasi gereken bir isi kiiglik parcalara ayrilip dagitiimasi, yapilmasini
ifade eder. Niteliksiz islerde hem yatay hem de dikey farklilasma gérulurken nitelikli islerde

yatay farklilasmaya daha sik rastlanir.
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Her grup kendi igindeki karar mekanizmasini bu bagliik unsuruna uygun ¢alistirmak
durumundadir. Alinan karar ne olursa olsun bagli bulunan yatay ve dikey iliskide ki herkesi
baglayacagindan o6nemlidir. Kisaca tek basina karar almak, inisiyatif kullanmak zorlasir.
Yetkilendirme ise orgitsel buydkligin arttigi yerlerde ayri bir sorun olarak karsimiza
cikabilmektedir. Orgiit biyidiikge calisana verilen yetkinin siddeti de o denli biiylr, bu nedenle
yetkinin verilecegi kisi dogru secilmelidir. Beklenen atamalarin érgltsel boyutla orantili olarak

uzadig! ya da kisaldigi gériimektedir.

Kaynak 6rgitin blylkligiu ile dogru orantili bir unsurdur. Orgitiin biyikligine goére
kaynaklardan alinacak payda, rekabette o denli buydr. Bu fikir ayriliklarinin da artacagi
catismaya neden olabilecek etkenlerin de artacadi anlamina gelmektedir. Orgiitsel blyikliikte
kazanilan basari, verilecek ceza gibi konularin kararini vermekte oldukca giictiir. Orgiitsel
blyUkligun arttigi her yerde basariya ortak bulmak kolaylasirken cezaya muhatabi bulmak
zordur. Catisma igin istenilen her kosul biylk oOlgcekli 6rgitlerde hazirdir. Yonetimin desteginin

esit dagiiminin olmamasi da kigilerde ayri bir stres faktorl olarak gorilmektedir.

Avrtan
‘l Buaviklak h
Emegin biiyiik
Hiverarsideki clciide
diizey sayisimn - is Boliimleri bolimlenmesi
fazlaliFs Birimler arasinda biiyiik " (Birimler
i _ oloiide farklilasma icerisinde gorevin
l | uzmanlasmasi)
&
— |
Birimler arasi Birim
(b&liimler arasi) ) .
R icerisinde
esgidimlemeye . koordinasvon
duyulan ihtivag L ;
lmalkctad l icin daha fazla
azalmalktadir. - ihtiyag
Davranisin duyulmaktadir.
daha fazla -
h bicimlenmesi
L e ==t Planlannusg
Genisleven _
. . kontrol
birimlerin . L
I sistemlerinin daha
bayakligi
- = - fazla kullanin

b

|

Tablo-4: Organizasyon Buyukligunin Olumlu ve Olumsuz Taraflar (HAAS, E., HALL, R. and
JOHNSON, N., (1963), The Size of the Supportive Component in Organizations: A Multi-

| Daha fazla blirokratik vap

Organizational Analysis", Social Forces, 42, 12.)
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5.2.7. Denetim Bigimi

Saglik yobnetiminin temel unsurlarn planlama, 6rgitleme, ydneltme, denetimdir. Denetim
surecinde; kurumun faaliyetlerinin etkililigi, amaglara ulasilip ulagiimadigini ortaya gikarmakla,
basari ise basariya gotiren faaliyetlerin basarisizlik ise basarisizlia neden olan etmenlerin
saptanmasi amacini glider. Siphesiz eksik kalan noktalarin tamamlanmasi amaciyla gerekli
dizenleme ve egitimleri tespit eder. Her denetimden sonra yeni tedbirler alinir, gegcmis zamana
donuk eksiklikler tamamlanir, performansa dayali 6dul ve cezalar verilir. Denetimler, saglik
sektoérd galisanlari icin dnemli bir stres kaynadidir. Prosedurlerin fazlaligi ve mesleginize ait
hazirlanan prosedurlere hakimiyetiniz denetlenir. Prosedurler ne kadar net ve kapsamli olarak
hazirlanmaya caligilsa da sahada prosedurlerden bagimsiz hizli uygulamalarin tercih edildigi
gorilmektedir. Prosedirlerin calisani korudugu gergedi sahada bulunan herkes tarafindan
bilinirken, is yikinin fazlaligi nedeniyle uygulama konusunda zaman kaybi gibi

gorilebilmektedir.

Saglk sektorindeki denetlemeler oldukga cesitlidir. Bazilari hazirlik yapilabilmesi igin
bilgilendirilerek bazilari da zamansiz gergeklesir. Kurum iginde personellerin birbirini giin iginde
surekli denetlemesi, birim sorumluluklarinin sirecteki denetlemeleri, yénetimlerin birim yoneticisi
dahil tim personeli denetlemesi, kurum ici mesleki direktorliklerin denetlemeleri, enfeksiyon
denetlemeleri, is guvenligi denetlemeleri, yonetim kadrosunun dizen denetlemeleri, kalite
denetlemeleri yapilirken, kurum digindan sektérde denetlemeler de yil icinde surekli gergeklesir.
Bu denetlemeler eksiklerin tamamlanmasi acgisindan oldukc¢a faydali olabildigi gibi denetleme
tarz ve tutumlari ¢atismalar icin en uygun zemini de hazirlar. Kurum i¢i denetimler daha ¢ok
dizeltici eylem planlarina yonelik yapilirken, kurum disi denetlemeler eksik ya da hatali

uygulamalarin tespiti i¢in yapiimaktadir.

Saglk sektorinde tasnif edilmeyen ancak hizli veri alma 6zelliginden dolayi, ydnetimlerin
siklikla uyguladigi arkadasi, arkadasa denetletme bigimi en énemli ¢gatisma kaynagidir. Grup igi
glvenin sarsildigi, yonetim tarafindan desteklenen personelin yikselme hayallerine girip, ekip
arkadaslarini yok etme girisimleri, geri donisl olmayan buyuk bir karmasaya neden olur.
Denetleme yetkisi, inisiyatif kullanmasin diye zan altinda kalan kisi ile iliskisi en zayif olan kisiye
verilir. Birebir (yakin) denetim tarzi, genel (sonu¢ olarak) denetim tarzina gére daha fazla
catismaya yol agar. Bunun sebebi, birebir denetimin bireye yeteneklerini gdésterme ve karar
alma firsatini vermemesidir. Yakin ve yogun denetim ile bireyin hareket alani sinirlanacaktir.
Baska bir ifade ile 6zgurlikleri kisitlanacaktir. Bu sekilde kisitlanan bireyin moralsizlige dismesi
ve buna bagl olarak cesitli catismalara sebep olmasi ya da baskiya karsilik tepki olarak, aykiri

davranislara yonelme yolu ile gatigmalara taraf olmasi dogaldir (Ertiirk, 2000).
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Faaliyet Denetimi: Amaclanan hedeflere ne kadar yaklasildigini, kurum giderlerinin bu calisma
hacmi ile ne kadar karsilanabildigi, biyime hedeflerinin ne kadarinin basarilabildigi gibi birgok

veriyi saglamamiza yardimci olur.

5.2.8. Farkh Odiillendirme

Orgiitii olusturan kisilerin 6diil ve cezanin, mutlak bir sebebe bagl olmasi gerekir. Yani
nedensiz yere ddiil ve ceza verilmez. Odiliin de cezanin da gerekgesi tim érglitle paylasiimali

yonetimlerin seffaf ve adaletli durusu érgite gdosterilmelidir.

Ayrica esitlik teorisi geregince bireylerin ayni kosullarda farkli 6dulle édullendirilmelerinin onlarin

motivasyonlarini dugtrecegi belirtiimektedir (Akdemir, 2004).

Odiil oldukga motive edici bir etkenken, cezalar ya uyari ya da tamamen bireyi yok edici bir
unsur olarak karsimiza g¢ikar. Bu nedenle ceza duslnulen durumlarda bu cezanin segilmesi ve
bildirilmesi durumlarinda insan kaynaklarina énemli goreviler dismektedir. Ceza da 6dil de
yapicl bir unsur olarak kullaniimali, c¢alisanlarin motive olup daha verimli galismasinin
saglanmasi gerekir. Odiil ve ceza uygulamalari kararli ve tutarl bir bicimde yapiimalidir. Kisisel
kin ve hirs igceren davranis, s6z ya da yazih ifadelerin kullanilmasindan kaginiimali, duygusal
tepkiler profesyonelce yonetiimelidir. Ceza verilecek ise gegmise donuk defterlerin agiimamasi
sadece olan olaya yonelik konunun konusulmasi gereklidir. Yaratici, yapici, gudileyici, egitici
her trli ceza ya da 6dul personelin kazanimina neden olacak, tam tersi kiiglik disurici olan

odul ve cezalar idarenin kalitesini disUrecektir.

5.2.9. Orgiitsel Degigimler

Degisim her zaman tedirgin eden bir belirsizlik durumudur. Roller tGzerinden yapilan degisimler,
sure¢ degisimleri, daha iyi calisma yasami adina digunulen degisimler, bireylerde is yuku ya da
yerinden olma kaygilari yaratabilir. Kurumsal hedeflerin degisimi, fiziksel ¢evrenin degisimi,
ucret politikasi, pirim sistemi degisiklikleri hatta kurum icinde fiziksel yerin degisimi bile kaygi ile
karsilanir. Yonetimlerin yetkileri dahilinde olan degisiklik yapma hakki, dogru zamanda
kullaniimali, degisikligin planlandidi ¢alganlar ile paylagiimalidir. Manidar zamanlarda yapilan
degisiklikler ydonetimin c¢alisanlara karsi duydugu given konusunda bazi sikintilarin olduguna,
calisanlarin da zamansiz degisikliklerde ydnetime karsi bakis agisinin degisimi gorulebilir.
Degisime hazirlanma surecinde degisiklige maruz kalacak c¢alisanlarin fikir ve &nerileri
toplanmali sure¢ birlikte planlanmalidir. Aksi halde degisiklik icin dngérilen sirenin hedeflenen
ile ayni olmayabilir. Saghk sektoriinde yapilan degisimler mevki degisikligi, yeni birinin gruba
dahil olmasli, ekipman alinmasi, mesai saatleri, yeni konulan kurallar ve yasaklar olarak

siralanabilir. Degisimleri yonetimler belirler.
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Degisimler, her bireyin degerli oldugu hissettirilerek, toplanti ve beyin firtinasi gérigmeleri
yapmak; grubu olusturan her bireye ¢ok ihtiya¢g duyuldugu hissettirilmelidir. Yine mesai saatleri,
kurallar ve yasaklar acgisindan degisiklikler yapilacaksa grubun genelinin bu degisimi iyi
anlamasi ve grubun iyiligi icin yapildigina kanaat getirmesi gerekmektedir. Arastirmadan,

sorulmadan fikir alinmadan yapilan her degisiklik catismaya neden olacak sahayi yaratacaktir.

5.2.10. Gorev Yetki Belirsizligi

Saglk sektérindeki en buylk sikintilardan biri gérev yetki ve sorumluluklarin net olmayisidir.
Buna en blyiik etken personel sayisinin yetersizligidir. Ozel sektér galiganlari igin az personel
sayisi ile ¢ok is bitirme gayreti, devlet kurumlar igin ise beklenilen atamalarin gelmemesi
soylenebilir. Saglk sektéri matriks yapisi nedeniyle sorumlular, direktérler, genel madurler diye
uzayan bir hiyerarsik basamaklar zincirinden olugsmaktadir. Bu Ust Uste olusan goérev yetki
hiyerarsisi bazen karmasikliga bazen de c¢atisamaya neden olmaktadir. Yapilan isin
tamamindan personel sorumlu iken sorumlusu denetlemekte, direktérler ayri denetlemekte
muddarler ayn sorgulamaktadir. Bazi durumlarda sorumlunun istegi, direktorlik tarafindan
degistiriimekte, direktorligin  istekleri mudirler tarafindan  yetersiz  ve  gereksiz
gorilebilmektedir. Bu karmasa personelin isten ayrilma istegini artirmakta boylesi kurumlarin

personeli kurumda tutma basarisi oldukga distik seyretmektedir.

Orgutlerde, kimin kimden hangi konularda sorumlu oldugu, calisma alaninda yetkilerinin kimlere
karsi kullanabilecegi gibi bir siri konu yetki cercevesinde net belirlenmelidir. Bu netligi

saglayacak merci yonetimlerdir.

5.2.11. Kiiltiirel Farkhhklar

Kaltar, insani farklilastiran olgudur. Toplumlarin ¢alisma kulltirid, yasama kudlturl, arkadas
kavrami, ahlak anlayisi gibi temel konular kiltir etkeni nedeniyle diger toplumlarla farkhliklar
icerir. Her insan kendi kulttrinin degerlerine ve normlarina goére davranis modeli gelistirmekte;
uyum gosteremeyen bireylerin toplumla ¢atismasi igin sayisiz nedeni olacaktir. Bagh bulunulan
toplumun iginde diinyaya gelmis olsa bile bireyin, toplumla uyusmayan bazi fikir ve goérislere
sahip olmasi toplumun huzurunu bozmadidi sirece problem yaratmaz. Hatta bu durum
toplumlarin gelisimi icin avantaj bile sayilabilir. Ancak radikal tavirlarin c¢oklugu toplum

tarafindan bireyin dislanmasina neden olacaktir.

Kaltarel farkhliklar olay ve durumlara karsi bireylerin kendi degerlerine uygun yorumlari
nedeniyle belirmekte; bazen siddetli catismalarin gériimesine neden olmaktadir. Kilturler arasi
catismalar genellikle blylk bir karmasadir. Kiltirel farkhhklar, kisinin kendi davranigi ve

kargisindakinin davranisini karsilastirmakta olmasi gereken ya da beklentisinin surekli degisimi
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ile daha da karmasiklasmaktadir. Kiiltirel farkliliklardan kaynaklanan c¢atismalari diger
catismalardaki ¢d6zim yollar ile ¢ézmek oldukg¢a zordur. Kiltir bireyin degerleri toplamidir.
Degerlerinden vazgegen bireyin kendini yeniden sekillendirmesi 6zellikle yetigskin dénemde
calisma hayatinda bunu yapmasi oldukg¢a zordur. Her iki taraf icinde kultirel ¢atismayi ¢o6zmek
blylUk bir direngle karsilasmak anlamindadir. Bu nedenle sirketler bulnyelerine aldiklari
personellere ilk editim olarak kurumun kaltlrd, degerleri, misyonu ve vizyonuna iligkin egitim
verirken kosulsuz sayginin énemi yasatilarak dgretilmelidir. Kiltirlerarasi farkhliklarin yénetimle
olan iligkisi dogru orantilidir. Yénetimler toplumsal 6zelliklere gére énlem ve tedbirler alirken

topluma uygun davraniglari olmayan kisilerin geleneksel yonetim anlayisinda dislandigi goralir.

5.3. Diger Catisma Nedenleri

Bugln halen gatisma yodnetimini konusuyor olusumuz; insanin zaman dilimine gbére degisen
yasam kosullari, farklilasan kiltirel etkilesimleri, farklilasan ihtiyaglari, insana 6zgi hirs ve
arzulari yeni gatisma konulari yaratmasi nedeniyle insanlik tarihi ile orantili olarak konusulmaya
devam edecektir. iletisim, stres, saygl, yetersiz bilgi aktarimi, degisen kosullar ve yeni gérisler,

otomasyon gibi basliklar ile anlatiimaya galisiimistir.

5.3.1. Gatismada iletisim Unsuru

iletisim, kaynak verici- kanal (iletimin tiirii)- hedef tglemesinin varli§i ile gerceklesir. Kaynak
verecegi mesaji sozlu, vicut dili, s6zsliz, yazili ya da sekiller ile ileti haline getirir. Aktarilan kisi
yani hedef (alici), gdnderilen veriyi anlamli kilar, ¢dzimler, degerlendirir; zamana, Kkisilik
Ozelliklerine ve baskin olan duygusuna gore sekillendirip hedeften, kaynak olmaya dogru gegcisin
saglanmasi ile gerceklesir. Aktarimin tam olmasi, aktarim yolunun secilmesi, alicinin
anlayabilecegi dizeyde uygun ve olumlu olmasi, muhatap tarafin iletiyi veri haline getirirken iyi

niyet ile olumlu bir cevap vermesi oldukga dnemlidir.

Damar yolu agtirmak istemeyen, ylzinize dosya firlatan, yemek yasadina uymayan, ylirimeye
zorladiklarimizin direnci, ilaglarini agzinda bekletenler, yalana bagvuranlar kargisinda saglk
galisanlari ettikleri yemin igin son sinira kadar dayanmakta, hastasinin butinlik iginde iyi

olabilmesi icin kendinden 6diin vermektedir.

iletisim bu nedenle birgok problemin ¢dziimi olabilirken, kendi basina yeni problemlerin de
kaynagidir. Surekli iletisim zorunlulugunda olan saglik ¢alisanlari hem hastalar hem de ¢alisma
arkadagslari tarafindan hem de ydnetimler tarafindan zaman zaman yanlis anlamalara maruz
kalabilmektedir. iglerin baglihgi da iletisim kazalarinin artmasina neden olabilmekte diger iletigim
kaynakli anlagsmazliklarina ragmen is nedeniyle ¢ikan anlagsmazliklar daha kolay ¢ozulmektedir.

iletisim kazalarinin énlenebilmesi adina prosediir ile birgok tedbir alinmaya galisilmis, buna
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ragmen iletisime bagli hatalarin sik yapildi§i sonuglarinda ise ¢atismalara kaynak olusturdugu
gorulebilmektedir. Sadece ise bagh olarak degil hastane koridorlarinda, hastane kafeteryasinda,
kantinde, nobetlerde siirekli hasta yakinlari ile i¢ ice olmak ve sinirsiz sorularina yanit vermek
dinlenme icin ayrilan zamani da ise verme zorunlulugunu yaratmaktadir. Bu guglik bazen ses

tonumuza, el kol hareketlerimize yansimakta yiziimizin asiimasina neden olabilmektedir.

Hasta psikolojisi, normal bir psikoloji degildir. Adri, aci, depresyon, anksiyete yatan hastalarin
birgogunda goérilen ortak sikintilardir. Bu nedenle tikenmislik sendromu yasayan calisanla,
tukenmis hastanin kargilikli iletisime gectigi, anlasmazliklar i¢cin en uygun ortamin saglandigi
iletisimin yiksek oranda saglandidi yerdir. Yine bir diger tikenmis grup refakatgilerin varhgidir.
Ozellikle cocuk hastalar en zor galisma alanlarinin basinda gelir. Ailelerin sabretme giicii az,
korku ve endise yetigkin bir hastaya oranla daha fazla, ¢ocuklarin tedavi sirecine katilimini

saglamak neredeyse imkansizdir.

iletisimde hedef konumundaki aldigi veriyi yorumladiktan sonra, bir geri bildirimde bulunacaktir.
Buna iletisimde “Donat” denir. Donit, hedeften kisi ya da grubun kaynak konumuna gegmesi

anlamina da gelir. Kaynaktan ¢ikan veri kanal yardimi ile hedefe ulasir ve geri doner.

Telefon gibi en 6nemli iletisim aracinda, pasif yani edilgen dinleme becerisini gdsterebilmek,
oldukga zordur. Yiz ylze iletigsim, pasif dinleme agisindan daha fazla firsat tasir. Ancak saghk
sektord gibi hem buyuklik hem is anlaminda bagllik hem de zaman kisithdr nedeniyle en
onemli iletisim araci telefondur. Saglk sektdrt aktif iletisimin bir érnedi gerceklegtirilir; yanhs
anlamanin 6nlne ge¢cmek amaciyla kisaltmalar kullaniimaz, talimati verilen uygulama her
ayrintisina kadar anlatihir, hedef alici anlatilan uygulamayi tekrar ederek dogru anlayip

anlamadigini sorgular. Ug tekrar (i¢ onay kurali uygulanir.

Saglik sektorinde “iletisim” ve “empati” en sik tekrarlanan egitim seminerleri arasinda yer alir.
Empati hem saglik ¢alisani hem de hizmet verdigi kisi icin basarinin anahtaridir. Saglikli hasta
yaklasimi, saglik ¢alisanlari igin dini inang¢, duygusal heyezanlar, kultur ve kisilik farkliliklari gibi
degiskenlikleri, hasta haklari ¢gergevesinde uygun dozda oldugu miiddet¢e kabul etmek, hizmet
verme amaci icin sadece “insan” perspektifinde gérmesini sart kosar. Her saglik calisani
meslegine baslamadan &nce farkliliklari yok sayacadina dair mesleki yemin etmesi bu
nedenledir. Hakl, haksiz, iyi, kétd, tutucu, radikal, kabul edilebilir ya da kabul edilemeyen her

distnce ve davranisa karslilik, sadece gorevini icra etmekle mukelleftir.

Calisanlari arasindaki iletisimin yeterli olmadigi zamanlarda kurumlar, kicllerek hiyerargiden
uzaklasip, yatay ve yalin orgutlenmelere gitmektedir. Bir kurumda iletisim ve insan iligkileri
gelistirilemezse verimlilik ve kalite elde edilemeyebilir. iletisim yetersizlikleri ya da bozukluklari

kisiler arasinda iyi iliskilerin gelismesini engeller (Kéylioglu vd., 2001).
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Bu nedenle ozellikle saghk sektéri gibi iletisime vyeterince vakit ayrilamayan vyerlerde
yonetimlerin ¢alisanlar icin uygun ortamlar hazirlanmalari olduk¢a 6nemlidir. Calisanin
ilgilenebilecedi kadar hasta vermek, calisanlarin arasindaki bagdi kuvvetlendirmek maksadiyla
mola haklarina saygi duymak, organizasyonlar dizenlemek, her seyden 6te yonetimle iletisim
kurabilmelerine izin vermek énemlidir. Birbirleri hakkindaki yetersiz bilgi sahibi olan drgutlerde
her birim kendi hedeflerinin 6n plana alinmasini ve karsi taraftan makul olmayan asiri beklenti
icine girmesine neden olacaktir. SUphesiz fazla uzak iliski kadar fazla yakin iliski de ayri bir

tehlike yaratabilir.

Matriks yapida her galisan, bir sorumluya; her sorumlu, bir Gst yoneticiye; her yoénetici de bir
direktorlige ve her direktorlik kurumun genel midirine baglidir. En Ustin verdigi karar ya da
beklenti alt kadrolara ulasirken amacindan sapabilir. Bu nedenle 6&zellikle buyilk
orgutlenmelerde herhangi bir uygulama degisikligi ya da karar alma s6z konusu ise verilen karar
direk olarak ilk agizdan tim ekibe yazili ya da etkin s6zel anlatimla aktariimalidir. Boylelikle

araci sayisl| azaltilarak mesajin en yalin hali ile iletilebilmesi saglanabilir.

Catisma tim bu etkenlerin biri ya da birden fazlasinin var olmasi sonucu ortaya ¢ikabilir.
Gegmiste yasanan sikintilar bireylerin tim iletisim tarzini etkileyebilir. Catisma da gegmise
donuk dustince yapisini devam ettiren taraflarin, kazanimlari yok denecek kadar az olacaktir.
Genel gergeveden bakildiginda ¢atismayi ¢ikaran ya da gatisma ile miicadele eden taraflarin
aslinda birbirlerinden vazge¢medidi ya da vazgegemediginin de bir gostergesidir. Bir sorun
vardir ve bu sorun nedeniyle taraflarin birlikte calismasi imkénsiz hale gelmistir. Bu nedenle
¢ozulebilmesi adina karsilikl tartisma haline girilir. Burada saygi, sevgi, iletisimin saglikli olmasi

gibi temel sinirlar karsilikli korunabilirse, ¢ézilemeyecek mesele bulunmamaktadir.

5.3.2. Catismada Stres Faktorii

Stres, insanoglu igin giinimizde sirtta tasinan bir yaktir. Yik arttikga tasimak zorlasacagindan
bireyin fazla gelen yukind zaman, yer ve uygunluk distnmeden biraktigi goralir. Ydkin
azaldigi yerlerde bulunan insanlar, birakilan stresi paylasip yuklenirler. Bu déngl hayatin her
aninda boyle devam etmektedir. GUnimuzin en buyik problemlerinden biri olan stres, hayata
karsi micadele gucumuzi azaltmakta, etrafimizdaki herkesi etkilemektedir. Bireyin stresi
etrafindaki herkesi etkilemektedir. Stresin yogunlugu nedeniyle yaratici yatirmcilarda gin
gectikce artmaktadir. Grup terapistleri, alternatif tip, yasam koglari, meditasyon kamplari, spa
merkezleri, aydinlanma gezileri, kigisel gelisim kitaplarinin sayisinin artigi goértlmekte; bes
glinde sevgilini geri kazan, bir yilda yonetici ol, Gi¢ giinde diinyadan tim pozitif enerjiyi kendine

¢ek gibi tuhaf kitap basliklarinin vitrinlerde yer aldigi gortlmektedir.
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Universite mezunlarinin, ilkégretim ve lise mezunlarina gére daha fazla yiprandiklari, buna
karsilik egitim duzeyi, bilgi ve tecriibe yiikseldikge stresle bas edebilmenin daha kolaylastidi
gorilmektedir (Baytar, 2010).

isyerinde stres faktorleri oldukga fazladir. Orgiite yeni baslayan kisiler icin bile; orgiitiin
degerlerini ve hiyerarsik yapisi anlamak, érgut ¢alisanlarina kendini sevdirmek, saygi duyulmasi
ve guven gelistirilebilmesi adina hal, durum ve davraniglarina her daim dikkat etmek stresi
tetiklemektedir. isteki deneyim arttikga yasanan stres de azalmaktadir. is deneyiminin stres
azaltmasi iki tUrlu olabilmektedir. Birincisi, bir iste daha fazla kalanlarin strese dayaniklilik
dzelliklerini elde etmesi daha olasidir (Ergun, 2008). ikincisi ise birey, yillar gectikge sorunlarin
ustesinden gelme mekanizmalarini daha fazla elde etmekte ve gelistirmektedir (Can, 2005).
Monoton bir hayat tarzinin yarattigi bikkinhk ve hayal kirikligiyla olusan bunalim da stresi

arttiran, vlcut direncini kiran énemli etkenlerdir (Esen vd., 2008).

Tlkenmiglik sendromu ile bireysel stres faktorleri birbirleri ile dogru orantili tetikleyen
durumlardir. is nedeniyle tiikenen bireyin daha fazla stresle miicadele ettigi ortadadir. Stres,
sorunlari ¢ézme konusunda bireyi acizlestirir. Sorunlar karsisinda ¢aresiz kalan birey,
halledemedigi basit meseleler nedeniyle daha buyik sorunlari kendi kendine hazirlamaya
devam eder. Saglik sektoru is bitiricilik Gzerine kuruludur. Verilen sorumlulugun getirdigi sayisiz
is kalemi bulunmakta, her is kalemine ayrilan zamanin, bir kez daha ayni uzunlukta bir zaman
dilimine sahip olmasi olduk¢a zorlagir. Bu nedenle planlanan zamanda is yapilmali, bitmeli ve

kosulsuz “hatasiz” olmalidir.

Saglik sektérinde catismalarin dnlenebilmesi adina alinabilecek en 6nemli érgutsel énlem
calisanlarin stres faktorlerini asagiya cekecek faaliyetlerde bulunmaktir. Calisanlarin 6zel
glnlerinde kiguk jestler disinmek, mesleki 6zel ginlerinde eglenceler dizenlemek, mesleki
yetersizliklerine 6zel egitimler planlamak, calisma arkadaslari ile uyumu glglendirecek, yapici
yonetim tarzi segmek, is yogunlugundan sikayet eden calisanlarin ¢alisma kosullarini yeniden

diizenlemek gibi var olan stresi artiran unsurlari en aza indirmeye ¢alismalidir.

Kdaltarel farkliliklardan dogan stresin azaltiimasi amaciyla farkh kdltirlerden gelen galisanlarin
yorelerini  tanitmak amaciyla seminerler dizenlemeleri istenmekte; olusabilecek

anlasmazliklarin ve stresin 6niine gecgilmeye calisiimaktadir.
5.3.3. CGatismada Saygi Faktorii
Saglik Meslek Liseleri, Anadolu Teknik Liseleri gibi meslek edindirme liseleri bilindigi Uzere

ortaokuldan sonra egitim veren egitim kurumlaridir. Bu liselerden Hemsire, Ebe, saglik teknik

personelleri yetistiriimekte; hastanelerin bel kemiklerini olusturan personeller bu okullardan
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mezun olmaktadir. Lise dlizeyinde verilen bu agir editimler, yas faktérinin de devreye girmesi
ile birlikte bireylerin kendilerini gergeklestirme sireglerine olumsuz etkiler birakabilmektedir.
Ozellikle verilen egitimin ana temasi insan sagligi tGizerine kurulu olunca, bu liselerde egitim alan

ogrencilerin omuzlariniza binen sorumluluk oldukga agirdir.

Catisma konusu anlatilirken “saygl” kavramina deginmek istememin en biylk nedeni, erken
yasta buyldk sorumluluk yidklenen c¢ocuklarin, kendilerine ve baskalarina duymak zorunda
olduklari saygl kavraminda olasi eksiklikleri degerlendirmektir. Saghk hizmetinin iki yénli insan
iletisimine olan baglhd nedeniyle hasta tarafindan bakildiginda da “saygl” c¢ergevesinde
beklentiye girip girmedikleri de irdelenmelidir. Saglik sektérinde dogru iletisime ayrilamayan
zaman, saygl unsurunu da etkilemekte acele ile bitiriimeye c¢alisilan igler, bireysel iligkilerimizin
de online gegmektedir. Bu da samimiyet ve gliven konusunda her iki tarafi da sipheye

dusurmekte, karsilikh girilen iletisimin kalitesini etkilemektedir.

Saglik sektoriinde sayisi fazla olan ¢gatisma konusu ve nedenleri arastirilirken; saygi kavraminin
onemi ortaya c¢ikmis, saglik personellerinin egitim aldiklari okullarla ¢atismaya girme orani
arasindaki bagintisi yeni bir arastirma sahasi olarak bulunmustur. Dusik benlik saygisi,
suphesiz egitim ve 6gretim de yapilan hata ve eksiklerin paralel gelisimi ile olusmaktadir.
Yukarida da belirtildigi Gzere lise seviyesindeki saglik egitiminde unutulan ergen yas faktortinin,
¢alisma yasamlarinda gatismaya donusebilecek nedenler yaratmasi yine Universite seviyesinde
egitim almis saglik calisanlarinin da gatismaya girme oranlarindaki yikseklik, mesleki egitimde
farkli bir eksikligin olabilecegini dusindurtmektedir. Hemsirelik, ebelik, laborantlk gibi diger
saglik grubu calisanlari, saglik érgutiini ve diger saglik hizmetlerinin ydrutilebilmesi igin; en az
hekimler kadar guglid bir halka oldugu unutulmakta; bu durumun unutulmasinda, diger saghk

calisanlari meslek érgutlerinin, haklarin savunmasindaki yetersizlikleri yatmaktadir.

Meslek gruplarinin karsilikli olarak birbirlerine gosterecekleri anlayis ve saygi gatismalari en aza
indirecektir. Toplumdaki saygi kriteri de hekimler ve diger saglik ¢alisanlari arasinda bu denli
farkhliklar icermesi tartisiimasi gereken bagka bir sahadir. Burada Tip egitime verilen saygi
takdir edilebilecek bir hususken, maas politikasindaki yanhglarin bu durumu yarattigi
disunldlmektedir. Kurum kulttrd, yénetim tarzi iginde yer almasi gereken saygi unsurunun dozu

¢alisanlarin birbirine yaklagiminin bir géstergesidir.

5.3.4. Yetersiz Bilgi Aktarimi

Bilgi aktariminin yetersizligi nedeniyle felakete dénisebilecek sonuglarin yasandigi sektérlerden
biri saglik sektortdir. Verilen bilgi hem g¢alisan hem de hasta agisindan hayati 6neme sahiptir.
Bireysel hirs, amaglarin ¢atismasi, mutsuz/doyumsuz galisan, bireysel basarinin Gnemsenmesi,

rol gatismalari gibi durumlarda yeterli bilgi alisverisinin olmamasi, bu felaketi hizlandirmaktadir.
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Bireylerin ya da gruplarin genel amagclar disinda 6zel alt amaglara sahip olmalari, kisilerin
bilinmeyen amagclari nedeniyle c¢alisma arkadaslarina bilgi saglamada bagimsiz hareket
etmelerine, yetersiz ya da eksik bilgi verme gibi gayri ahlaki bir yolu tercih etmelerine neden
olabilir. Burada “gayri ahlaki” kavrami can sagligi ile ugrasiimasinin énemini kavrayamayan

galisanlarin, sonuglarini da tahmin edememesinin verdigi cehalet yatmaktadir

Bilgi aktarimdaki yetersizlik donanimla, yetersiz siire ile algi eksikligi ya da fazla sayida
hastanin teslimiyetinden kaynaklanan fazla bilgi vermenin getirdidi karmagsadan da
kaynaklanabilir. Sartlarin dizenlenmesi igcin saha c¢alisanlarinin “ramak kala” adi altinda,
olabilecek hatalar tespit edip bildirmeleri, yonetimleri, kendilerini asan tedbirler konusunda
dizenli uyarilarda bulunmalari 6nemlidir. Yorgunluk, bilgi aktariminda yetersizlie neden
olabilen bir diger etkendir. Calisanlarin yorgunluk seviyesinin kendini olumsuz etkileyebilecegdi
dislnerek her uygulamasini, kurum tarafindan hazirlanmis formlara uygulamanin hemen
sonrasinda yapmasi, bu calisma sistemine kendini alistirmasi gerekmektedir. Biriktirilen ve
forma islenmeyen verilerin hepsi birden ayni zamanda formlara aktariimasi hataya sebep

olabilir.

5.3.5. Degisen Kosullar ve Yeni Goriisler

Calisanlar igin kosullarin degismesi kendi basina énemli bir stres kaynagidir. Degisen kosullar,
¢atisma ortamina en kolay zemini hazirlayabilir. Bu zemin, degisimin, c¢alisanlar tarafindan
anlasilamadigi ve yine aligilan dizenin iyi olduguna dair inancin oldugu zamanlarda catismaya
dénustigu gorulebilir. Ozellikle yonetimle ilgili degisimler, calisanlarin rollerinin degismesi gibi
durumlarda, organizasyon yapisi ve tarzin degisecedi gercegi; dikey ya da yatay tim personeli

etkileyecek, olumsuz kargilandiginda ¢atismalari daha ciddi boyutlara tagiyabilecektir.

Cogunluk tarafindan kabul edilmeyen, stiphe uyandiracak degisimin zamanlamasinda herhangi
bir manidar yaklasimin sezinlenmesi, ¢alisanlarin ve o6rgutiin huzurunu bozacaktir. Titizlikle
korunmasi gereken seffaflik, given, iletisim, aidiyet ve saygi faktéri degisimden etkilenecek,
calisanlarin is tatmini ve doyumu Uzerinde de olumsuz etkilere sebebiyet verecektir. Her ne
kadar sirketler, amaglari dogrultusunda bazi degisimleri gerekli gorseler de bu degisimler ile
birlikte calismak zorunda olan c¢alisanlarin, dedisimin neden yapildidini ya da neden gerekli
olduguna dair soru isaretlerine cevaplar aramasini engelleyememekte, sorgulamalarina neden

olmaktadir.

5.3.6. Otomasyon

Bireyin orgltle gatismasina ve performansinin dismesine neden olacak diger bir durum ise,

teknolojik yapidaki degisimlerdir. Bireyler 6rgite yeni teknolojilerinin transfer edilmesi nedeniyle
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kendilerini yetersiz gorebilmekte ve atil duruma gelebileceklerini digslnebilmektedirler. O
nedenle bireyler teknolojik yeniliklere diren¢ gdsterebilmektedirler (Milkovich ve Boudreau,
1991).

Otomasyon, yapilacak isin, insan ve makine arasinda uygun paylasimi anlamina gelmektedir.
Degisen teknoloji, insanlara hizmet etmek maksadiyla yapilmakta ancak diger yandan
calisanlari igsiz birakmaktadir. Her yeni otomasyon faaliyeti hem egitim hem de kullanma
doneminde calisanlar strese sokabilmekte, otomasyona karsi tepki gelistirimesine neden

olabilmektedir.

lyi yonetici ve liderlerin en énemli 6zelliklerinden biri; vizyoner bir bakig agisina sahip olmalari
gerekliligidir. Kurum kiltirini korumanin yani sira, ¢alisanlarina aidiyet duygusunu asilayip,
glclendirmek de lider bir yoneticinin amaglari arasinda yer almalidir. Yonetici sifatinin getirdigi
kalifiye, tek basina sahip olunan vizyoner kimlik icin yeterli olmamakta; bilgi teknolojileri, takim
arkadaslan Uzerinde hakimiyet, yenilikgi, atiimci bir yapiya sahip olmak, insani degerlerinin
yuksek olusu ve sayginlhik kazanmalari da gerekmektedir. Aksi takdirde yonetici ile ekip
¢alisanlarinin arasindaki iliski her an bozulabilme tehdidi ile karsi karsiya kalacak, iletisimde
ucurumlarin olusmasina neden olacaktir. Otomasyonun varligi da yoklugu da bir ¢gatisma nedeni
olarak yazilabilir. ~Kurumlar, c¢alisanlarin talep ettikleri ihtiyag olan teknolojiyi
saglayamadiklarinda ihtiyag olan teknoloji ytiziinden sikinti yasayan galisanlar, itiraz, isyan, is
birakma gibi protestolari gérulebilmektedir. Beklenen otomasyonun vyerine getirilmemesi

calisanlarin géziinde kuruma karsi bayudk bir giiven ve deder kaybina yol agabilmektedir.

Makinelesme, sadece makinenin alimi ile sonuglanan bir sire¢ degildir. Teknolojinin 6grenilmesi

ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi de dnemlidir.

6. CATISMA TURLERI

Catismanin olagan bir durum olusu catismaya karsi yaklasimda da herhangi bir tedirginlik
yaratmamali, oncelikle dogal bir siire¢ oldugu kabul edilmelidir. Catisma nedenleri oldukga
cesitlidir. Kisiye, gruba, amaca, niyete ve daha birgok farkh dlcege goére degisebilir. Bu nedenle
¢atismanin kaynagina inmek olduk¢a ¢ok zordur. Kaynaga yaklastikca yeni nedenler daha
derine beklenmedik yeni nedenler bulunabilir. Kisilik farkhhklari, rol farkhhgi, belirsizlikler,
mutsuzluk, kiskanclik, hirs, amag¢ farklihgi gibi etkenler catismanin en c¢ok sevdigi insani
dzelliklerdir. insan dilini, duygusunu, ihtiyaglarini bitiinlestirmekte ve bir savas vermektedir. Bu

savastaki hal ve tutum bireyi bireyden ayiran énemli 6zelliklerdir.

Gelisim ve degisim baglaminda, hayatiyetlerini devam ettirme yoneliminde, acik sistem 6zelligi

gOsteren gunimuz orgutleri / kuruluslari dinamik bir yapi arz etmektedirler. Diger bir yaklagimla
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hem &rgut ici cevre hem de 6rglt digi ¢evre; érgutu ve icinde yer alan insan kaynagini orta ve
uzun vadede butlnsel olarak evrimsel temelli bir ddnlisime zorlamaktadir. Bu baglamda gerek
orguttn bltinu gerekse 6rglt icinde yer alan birey ya da gruplar performans diizeylerini de bir
Ust boyuta c¢ikarma egiliminde olduklarinda, s6zi edilen dinamik yapi pozitif yonde
etkilenmektedir. Aksi durumda ise, 6rgltin / kurulusun hayatta kalma olanagdi zayiflamaktadir.
Catisma, biligsel (fonksiyonel) olabilir. Diger bir deyisle; belli bir él¢cliye kadar, sorunlara yaratici
¢ozumler Uretiimesine sebep olabilir. Kurumlardaki az ya da hi¢ olmayan g¢atisma, durgunluga

ve kotu kararlar alinmasina ve basarisizliga dnculik edebilir (Rahim ve Bonoma, 1979).

Ongériilen nedenden yola gikarak gergek nedene dogru gikilan yolda bu gatismayi ¢dézmekle
gOrevlendiriimis kisilerin her seyden o6te tarafsizliklari herkes igin hayati 6nem tasimaktadir.
Kurum itibari, aidiyet duygusu, given, profesyonellik, kurumsallik, insan kaynaklari hedefleri gibi
birgok kurum igin hayati 6zellik tasiyan unsurlar, c¢atisma silrecini degerlendiren Kisinin
kendisinde saklidir. Catisma konusunu degerlendirirken ahlaki yoldan c¢ikilip sirf bir sonuca
baglanmasi icin acele edilmemeli, sartlar ne denli zor olsa da pozitif bir sonug i¢cin azami gayret

gOsterilmelidir.

Baska bir bakis agisina sahip olunabildiginde aslinda soran, sorgulayan, daha iyi ¢alisma
kosullari isteyen hem bireysel hem de temsil ettigi grubu igin Ureten eleman sirketler igin bir
artidir. Slphesiz sorgulayan, arzulayan, isteyen bireylerin daha fazla dikkat toplamasi,
kurduklari iletisim cesitliligi nedeniyle daha fazla insanla etkilesime ge¢gmesi yanlis anlasiimalari

artiracak, bireysel hirs ve kiskancliklari tetikleyebilir.

Jehn (1997), u¢ farkh catisma oldugunu ifade etmektedir:

a. iliski gatismalari
b. Gorev catismalari
c. Surec¢ catismalari olarak ifade edilebilir.

Catismalar potansiyel, algilanan, hissedilen, agik olarak da literatiirde siniflandiriimis, ortaya

¢ikis sekillerine gére siniflandirma olarak kategorize edilmistir.

6.1. Catismalarin Sonucuna Goére Siniflandirmalar

6.1.1. Fonksiyonel Catisma

Var olan g¢atismanin sonucuna goére olan siniflandirmalardan ilkidir. Biligsel ¢atisma, islevsel

gatisma olarak literatlirde isimlendirilir.



75

Klasik gorus, her turli catismayi yikici olarak kabul etmesine ragmen; davranissal gorus érgutte
ortaya c¢lkan catismalardan en azindan bir kisminin baz sorunlarin belirlenmesi ve
¢ozimlenmesinde yonetime yardimci olabilecegi dislincesiyle “fonksiyonel catisma” olarak
nitelendiriimesi yéninde tavir koyar. Fakat klasik gorisle ortak olarak ¢atismayi kaginiimasi ya

da ortadan kaldiriimasi gerekli zararl bir olgu olarak gérme egilimindedir. (Kiling, 2001).

Organizasyonun performansini énemseyen, calisanlarin sorunlara kargi yasadiklari sikintilari
gidermeye calisan isletme yaklagimlari, fonksiyonel sonuglara ulagimi artiracaktir. Yénetimden
¢alisanlara kadar catisma sureci 6nemli bir sinavdir. Anlasmanin saglanabildigi 6rgitlerde;
personellerin birbirlerine kargi gliven ve sevgisi de artacak, yeni projeler Gretmelerine neden
olacaktir. Fonksiyonel sonucu fazla olan ¢atismalar bireylerin kendilerini glivenden hissetmesine

neden olmaktadir.

6.1.2. Fonksiyonel Olmayan Catisma

Fonksiyonel olmayan gatisma, duygusal olmayan, islevsel olmayan ya da olumsuz sonuglanan
catismalar olarak agiklanabilir. Catisma konusu 6rglte fayda saglamayacak bir konu oldugunda,
bireysel hirs ve gikarlarin baskinligi ile gatismaya girildigi anlasildiginda, séylenen beklenti ile
gercek isteklerin ters distiglu géruldiginde fonksiyonel olmayan bir g¢atismadan
bahsedilebilmektedir. Yine c¢atisma surecinin profesyonellikten uzak yoOnetimi, g¢atisma
nedeninin herhangi bir ¢6ziminin olmayisi, yasanan yogun stres ile ana nedenden
uzaklasiimasi ya da otokratik tutumla ydnetilen igletmelerde siddet ve baski ile ¢atismanin
bastiriimasi, bireylerin sindiriimesi ve zorla kabul ettirilmesi de fonksiyonel olmayan catismaya

Ornek sonugclar arasinda sayilabilmektedir.

Catismanin her asamasinda stresin artis gostermesi, 6rgt tyelerinin birbirleriyle olan baginin
zayiflamasina, yonetime karsi olumsuz tutum gelistiriimesine ve dolayisiyla motivasyon
disukliagu, glven kaybi gibi olumsuz sonuglara neden olabilmekte tim bu sonuglarindan 6tari

fonksiyonel olmayan ¢atisma olarak isimlendiriimektedir.

Fonksiyonel bir sonuca ulagsmada catisan her iki tarafinda iyi niyetinin mutlak olmasi, ¢atisan
taraftan ziyade c¢atisilan konunun Uzerinde yodunlagsmak ¢6zim olarak ortak bir yol
gelistirebilmek 6nemlidir. Fonksiyonel sonuclar bulunsa bile, taraflardan birinin daha fazlasini
Israrla talebi ya da kotu niyetle catismayi sirdirme c¢alismalari, bulunan fonksiyonel sonucun

uygulanmasini da engelleyebilmektedir.

Orgiit elemanlarinin gatismaya nokta koymasi beklenen yonetime karsi biriktirdikleri gliven,
saygl, kuruma duydugu aidiyet gibi duygularin gatismanin sonucuna goére dedisim gosterdigi

gorulebilmektedir. Bu nedenle yonetimler adalet duygusundan uzaklasmamali, verecegi karari
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taraflarla tartisarak dizenlemelidir. Adam kayirma, inisiyatifin hep ayni tarafa kullaniimasi, 6dul
ve cezada adaletsiz tutumlar catismayl siddetlendirerek baska birimlere kaymasina vyol

agabilmektedir.

Ciro yuksekliginin son derece 6nemsendidi hastanelerde, yodnetimlerinin insan kaynaginin
huzurlu ve verimli ¢calismasi adina rollerini yok saymasi basibos bir yonetimi dogurabilmekte,
drgiit elemanlarinin daha ist yonetimlere basvurmasini dogurabilmektedir. Orglit igi iligkilerinin
korunmasinda ve gelistiriimesinde en énemli unsur yonetimdir. Yénetim elinden ¢ikan yanlis

uygulamalar érgite blylk zararlar verebilmektedir.

Fonksiyonel sonug¢ yaratmak bazen zaman kavrami ile zorlagsmakta, taraflarin dinlenmesi,
gercek nedene ulasmakta sikintilari dogurabilmektedir. Ozellikle saglik sektériinde gatisma
sayisinin fazla olmasi, catismalarin yeni catismalar ile birlesmesi ile karmasiklagsmasi
gatismaya olan yaklasimlarin yetersizligini ispat etmeye yetmektedir. Konular irdelenip, tartisilsa
bile uzayan sireglerde yodnetimlerin kisa yoldan otokratik, net ¢dézim yollarini tercih ettikleri

gorilebilmektedir.

Fonksiyonel olmayan c¢atismalara neden olan baska bir bakis agisi da yénetimlerin miidahale
etmeyen, sessiz kalan tarzlari olabilmektedir. Bu yonetimlerin gatisma konusundaki donanim
eksikliginden ya da otokratik tarza duyduklari hayranlik ile kolayca ¢oziimleyebilecegine olan
inancindan kaynaklanabilmektedir. Arzu edilen saglik sektori yonetimlerinin gatismayi avantaja

cevirmek adina proje Uretmesidir.

Bazi catismalarin fonksiyonel sonuglara ulagsmasi olasihgi olduk¢a ylksek baglamasina ragmen
bir stre sonra tamamen fonksiyonel olmayan bir sirece girdigi de gorulebilir. Tamamen anlk
duygularin degisimi, hirslarin farkhlagmasi, beklentilerin artmasi ya da azalmasi sonucu

etkileyebilmektedir.

Fonksiyonel olmayan catisma genellikle buyik bir karmasayi ve yeni olusacak ¢atismalari da
beraberinde getirecektir. Sert ve gliven vermeyen ydnetimler bu sonucun en buyik aktorleridir.
Yonetimler tarafindan aba altindan gosterilen isten cikariima, goérev degisikligi, kisitlama ve
yasaklarin artmasi gibi tehditlerin her biri tek tek hafizaya alinir ve catisan taraflarin batin

olumsuz dusunceleri ydnetime kayabilmektedir.

Gulven esas! saglik sektoriinin vazgecilmez tek unsurudur. Yapilan anketlerde glven duygusu
da sorgulanmig, anket degerlendirmesinde acgiklanmistir. Guvensizligin en tehlikeli sonucu
muhbirlik sistemini seven yonetimlerin, muhbir olarak kullandiklarina verdikleri vaatleri
tutmamalari sonucu muhbirlerin, yonetimleri yaniltma sirecine girmeleri ile baslayacaktir. Lider

vasfindan uzak yoénetimlerin bu nedenle biylk sikintilara distigi goérilmekte; yalnizlagsmanin
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verdigi sikinti ile daha blyUk hatalar yapmalarina neden olmaktadir.

Bireylerin sert ve/veya kotu idare edilen bir ¢catisma neticesinde sosyal durumlari, givenlik ve

kabul edilme duygulari zedelenir (Tjosvold, 1991).

6.2. Gatismaya Taraf Olanlarla ilgili Siniflandirmalar

6.2.1. Bireyin Kendi igindeki Yasadigi Catisma

Bireyin karar alternatifleri arasinda se¢im yapamamasi, karar vermekte guclik ¢cekmesi sonucu
ortaya ¢ikan cgatismadir. “Kisisel catisma, istenen birden ¢ok esdeger nesneden ya da
istenmeyen birden ¢ok esdeger nesneden birini; istenen dururken istenmeyen esdeger

nesnelerden birini segmek zorunda kalindidinda ortaya ¢ikan ikircikliktir.” (Basaran, 2000).

Hastanelerde bazi komiteler bulunmaktadir. Bu komitelere de birer hemsire atanir. Hemsireler
normal gorevlerini icra ederken, galisan diger arkadaslarinin asi takiplerini ya da hastanenin
genel enfeksiyon risklerini tespit etmek gibi ikincil bir ise yonlendiriimekte, rol yilklemesi
yapiimaktadir. ikinci bir mesuliyeti olan personel, asil gérev yerinde diger rolii nedeniyle
bulunamamakta ekip arkadaslari tarafindan sikayet edilebilmektedir. Oysaki asi takibi icin
doldurulmasi gereken evraklarla ikinci bir isle mesgul olan calisan, arkadasglarinin bu davranigi
nedeniyle daha da strese girebilir. Cogu komite baskani 6zellikle 6zel hastanelerde, yaptiklari
bu ek sorumluluk icin ekstra Ucret almazlar. Daha ¢ok galismak ve daha fazla sorumlulukla
ugrasip bir de ayni maasa, takdir edilmeden calismak, rol karmasasina ve kisinin kendisi ile

gatismasina neden olur.

6.2.2. Bireylerarasi Catisma

Bireyin bagka bir birey ile ¢atismasi olduk¢a sik karsilasilan bir durumdur. Genellikle is
yukindeki adaletsizlikler, adam kayirma, bireysel sorumluluklarini yerine getirmeyen
calisanlarin yikind baskalarinin ¢ekiyor olmasi, kisilik farkliliklari, Gcret, 6dil ya da terfi gibi
kriterlerden hep benzer kisilerin yararlanildiginin distiniiimesi, nébet sayisi, fazla mesai saatleri
gibi nedenler bireyler arasi catismayr dogurmakta, birlikte gegirilen saatin fazlaligi nedeniyle

diger catismalara nazaran gok daha sik gortlmektedir.

Bireyler arasi ¢gatismayi artiran dolayli nedenlerde bulunmaktadir. Calisma sahasinda insanustl
gayretin beklenmesi, yemek, dinlenme gibi mola haklarinin kullanilamamasi, iletisimin azalmasi
ya da ydnetimler tarafindan ciddiyetsizlik gibi algilandigindan engellenmesi, gliven duygusuna

verilen zararlar da bulunmakta ¢alisanlarin stresini artirmakta ve sahada tartismalarina neden
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olabilmektedir. Genel olarak bir érgutte bireysel boyutlu g¢atisma bireyin kendisiyle, bireyin
bireyle, bireyin grupla ya da bireyin 6rgutle olan ¢atismasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica

burada catismaya giren birey yonetici ya da c¢alisanlardan biri olabilecektir (Simsek, 2003).

Catismanin kelime anlamina bakildiginda kavga, savas, rekabet icinde iligski, ¢arpisma gibi
kelimeler karsimiza c¢ikmaktadir. Her bireyin beklentileri, ihtiyaglari, olaylar karsisindaki
duygulari farkli oldugunda davranis sekilleri de farklik gésterir. Ozellikle bir tarafin beklenti,
istek ve duslnceleri kargi tarafa ters dismeye basladiginda ortaya cikan surtisme haline
bireyler arasi g¢atisma denir. Bireyler arasi ¢atismalar sipheyi, siphe de huzursuz ¢alisma
ortamini yaratir. Bireyler arasinda ¢atisma yaratan bir diger neden kiilturel farklihklardir. Kigilerin
olaylar karsisindaki deger yargilari, duygusal ve fiziksel tepkileri algilama kapasiteleri, rollerini
icra ederken ki hal ve hareketleri, tercihleri, bagka bireyler tarafindan farkli algilanabilir.

Anlasmazliklar uzun vadede daha buyik tepkilere, kin ve nefrete donlisebilmektedir.

Bireyler arasi ¢atismalarda taraflar farkli tepkiler verebilirler. Saldirgan, uzlasmaci ¢ekilme ya da

geri adim atma gibi gesitli tutumla sergileyebilmektedir.

6.2.3. Birey Grup Arasi Catisma

Kisinin icinde bulundugu ya da birlikte galistigi farkli bir grupla ¢atisma icerisine girdigi ¢catisma
taradar. Orglt elemanlarindan farkli bir kigilige sahip olmak, bencillik, adam kayirma gibi
tutumlarin  sergilendiginin hissedilmesi, adaletsiz bir sistemin varligini algilamasi gibi
nedenlerden catismaya girdigi gorilmekte; gruba karsi tek basina savasiminin bayuk sikintilari
ile micadele etmek zorunda kalmaktadir. Diger yandan 6rgut elemanlarina oranla bagari grafigi
yuksek, digerlerine nazaran kurallari uygulamaya calisan ya da yonetimler tarafindan begenilen
kisilerinde bu tarz catismalara maruz kaldigi gérilmektedir. Yine grup iginde kendisine verilen
gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeyen, calisma arkadaslarini zor durumda birakan,
malzeme, ilag kontroll gibi kontrollerde aktif rol oynamaktan uzak duran ¢alisanlarin, gruptan

dislanmasi ile baglayan ¢atisma slireci de siklikla goriimektedir.

6.2.4. Gruplar Arasi Catisma

Orgiit iginde var olan ve dzellikle birbirleri ile yakin is iliskisinde bulunan gruplarin, is hedeflerini
tutturmada ya da calisma sureglerini saglikli sturdirmelerinde birbirlerine engel teskil edecek
davraniglarinda goériilen gatigma turidir. Orgltsel amaglar slphesiz gruplarin birbirleri ile
uyumlu galismasi ile elde edilirken; bir grubun isi agirdan almasi ya da sorumlulugunda bulunan
bir isi c¢ikarlar igin yapmamasi/yavaslatmasi, diger grubu olumsuz etkilemekte o6rgitin

belirledigi ortak amaclari gergeklestirmesinde engel olabilmektedir. Bu durum hem calisanlari
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hem grup liderlerini hem de bu gruplara bagli ¢alisan diger gruplari kisaca tim 6rguti olumsuz

etkileyebilmektedir.

Orgiitsel amaclarin gergeklestirimesinde her grubun farkli bir sorumlulugu yerine getirmesi
beklenirken ek olarak yaptiklari isin sonuglarinin paylasiimasi gerekliligi de bulunmaktadir.
Ancak yasanan sikintilar, bilgi aktariminda eksiklikler yaratabilmekte bu da Ozellikle saglik

sektoriinde hata zincirinin olugsmasina neden olmaktadir.

Yoénetimler, bireysel gatismalarin fark edilmesi ve mudahalede kisilik algilari nedeniyle ge¢
kalabiliyorken; gruplar arasi c¢atismalari daha erken fark ettikleri goriimektedir. Bireysel
¢atismalarin siklikla gorilen nedeni kisilik farkliliklari iken grup ¢atismalarin da yonetimsel ya da

diger grupla yasanan uyusmazliklarin daha sik bir neden olusturdugu goértlmektedir.

Grup catismalarini tirmandiran en 6nemli etken, bir grubun diger grup hakkinda olumsuz rapor
vermesi, yonetimlerinde, bu olumsuz raporun gergekligini sikayet edilen gruptan 6grenmeye
calismasi ile olmaktadir. Sikayet edilen grubun genellikle yasadigi panikle disiinmeden
gelistirdigi geri hamle ile (sikayetci grubun fark edebilen tim eksikliklerini séyleme egilimi)

¢atismanin karmasiklastigi gorulebilmektedir.

Bireysel gatismalar is stirecinde diger ekip elemanlarinin eksikleri kapatmasi nedeniyle daha az
hata potansiyeline neden olabilmekte ancak gruplar arasi g¢atismalarin hata potansiyelini
artirdigi gérilmektedir. Saglik sektériinde bilgi aktarimi en dnemli siregtir ve aksamasina neden

olan her turli durum, hata potansiyelini artirmaktadir.

6.2.5. Orgiitler Arasi Catisma

Orglitsel gatismalar drgiit ici ve érgitler arasi olmak (izere ikiye ayrilmaktadir.

Orglitler arasi gatigsmalar, gatigmanin siddetinin yilksek oldugu alanlardir. Rekabet ve pastadan
daha fazla pay alma hirsi ile biiyliyen asli olan veya olmayan iddialar ile birbirlerini karaladiklar
ya da tutarsiz kotu reklamlarin yapildigr ¢atisma turtidir. Acimasiz ve saldirgan bir hal alabilir.
Bu iki 6rguti birbirine diisman yaparken sonuglari itibari ile bakildiginda drgutlerin yok olmasina
kadar giden bir sureci de gorulebilir. Kartlarin agik oynandigi ve yine iddialarin kolay ispatlanir

oldugu bir ¢catisma tirtdar.
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6.3. Catismanin Ortaya Cikis Nedenine Gore Siniflandirmalar

6.3.1. Potansiyel Catisma

Potansiyel ¢atisma, ¢atismanin heniz gizli kaldigi kaynaklarin kisitlihgi, iletisim, rol belirsizlikler
gibi nedenlerden catisma dogmasini ifade etmektedir. Organizasyonlarin insan, malzeme,
makine ve diger kaynaklardan meydana gelmesi; tim bu artilarin kullaniimasi, hizmet ve Urin
Uretilmesi temel gorevidir. Kullanimda ve dagitimda yapilan ydnetsel hatalar potansiyel

g¢atismalara neden olabilmektedir.

Yoénetimlerin bir diger dikkat etmesi gereken konu hedef belirlemede bireysel basarilardan ¢ok
¢ogulcu basarilari desteklemeleridir. Bireysel basarilar kigiler arasi hirs faktoérini tetiklemekte
potansiyel bir ¢atisma kaynagdi haline gelebilmektedir. Ornegin, en ¢ok memnuniyet anketini
doldurtabilen danismana o6dul verilecedi, servis katinda en sevilen hemsirenin kim oldugunun
arastiriimasi, hastalari operasyona en ¢ok ikna eden ameliyat bilgi personeline prim s6zi gibi
motive edici ancak bireysel iligkileri olumsuz etkilemektedir. iletisim bir diger potansiyel catisma
nedenidir. Hem yatay hem de dikey iligkilerde kurulacak iletisimin belli bir ¢ergevede
gerceklestiriimesi, ¢alisan her statlye fikirlerini bildirebilme, itiraz edebilme sansinin taninmasi
ya da dusuntlen projeleri gelistirebilmek adina sahada bulunanlarin deneyimlerine danigsma gibi
organik bagdlarin kurulmasi aradaki iletisim ugurumunu yok edecek, iletisimi potansiyel bir
¢atisma nedeni olmaktan uzaklastiracaktir. Calisanlar arasinda organize edilecek sosyal
etkinlikler de iletisimi kuvvetlendiren olumlu faaliyetlerdendir. Calisma saatleri arasinda
calisanlarin 15-20 dk. zaman ayirabilecedi ebru, nefes egzersizi ya da muzik dinleyebilecegi

dinlenme molalar yaratmak, olumsuzluklarin azalmasina katki saglayabilmektedir.

Algilanan
Catisma
Artan Grup
= Performansi
On Kogullar:
« fletisim _
«Yapi Belirgin
- Kisilik Davrans
Degiskenligi
Catismayi Ele Azalan Grup
Hissedilen Alma Performansi
Catigma Davraniglan:
1. Rekabet
2. isbirligi
3. Uzaklagsma
4. Kaginma
5. Uyarlama

Tablo-5: Catismanin Gelisimi
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Yogun ve stresli calisma sahasi, hastanelerdeki uzmanlagsmis sahalar nedeniyle terfi
olanaklarinin kisithhigi, yatay o6rgutlenme yapisinin gelismis olmasi, bireysel basarilarin
onemsendigi hedefler, uygunsuz yonetim tarzlari, bireysel amag farliliklari, rol belirsizlidi, rol
yuklemesi gibi nedenler alinacak basit onlemler ile potansiyel catismaya neden olmadan

engellenebilir.

Uzmanhigin ¢ok ve gesitli olmasi pozitif agidan degerlendirildijinde herkesin kendi sahasindaki
meslek erbaplari ile bir rekabette oldugunu disindirtmekte; diger yandan uzmanhgdina ya da
uzmanli@ ile ilgili bir alanda, farkli meslek gruplarindan yoéneticilerin elestiri, dizenleme ya da

degistirme gibi midahale ya da galismalarina karsi sert tepki gelistirildigi gorulebilmektedir.

Catisma nedeni 6ne olursa olsun yonetimlerin, ¢catisma ana konusu Uzerinde yogunlasmasi,
eski mevzulari agmadan agik bir bilingle dinlemesi, taraflara esit mesafede, hosgori ve adaletli
bir durus sergilemesi olduk¢ca 6nemlidir. Otoriter, tartismaya kapali, tehdit ve siddet Uslubunu
tercih eden yonetim yaklasimlarinin g¢atismalarin bir stre ertelenmesinde etkili oldugu
gorilmekte, farkll bir nedenden ya da yine ayni nedenden daha biylk bir catismaya zemin

hazirladigi gorulebilmektedir.

6.3.2. Algilanan Gatisma

Catisma nedeni taraf olanlar tarafindan algilandigi asamadir. Catismanin algilanmasi taraf
olanin birey ya da grup olusuna gore degisebilmekte, gérmezden gelme, konuya ilgi
gOstermeme, yok sayma itiraz etme ya da hazirlik yapma, veri toplama gibi farkh tepkilerin
gelistigi gorulebilmektedir. Catismanin taraflar arasinda kalmasi ya da bagka grup ya da

bireylere duyurulmasi gibi farkli yaklagimlar gérilebilmektedir.

Saglik igsletmelerinde gindemin sikhkla degismesi, herhangi bir catisma ile karsilasildiginda
surecin uzunlugu disundldiginde konunun derinine inme arzusu hem taraf olanlar hem de
midahale etmekle goérevli olanlar igin gerekli mesaiyi harcayamadiklarindan
gerceklestiriimektedir. Saglik sektériinde gatisma yasayan taraflarin, ortak sikayeti, yasadiklari

sikintilari tam anlamiyla ifade edemediklerini belirtmeleridir.

Burada Ust yonetimlerin hayati derecede dnemsedikleri ciro hedeflerinin, diger tim idarecilik
faaliyetlerinin 6nline ge¢cmesi, 6zellikle galisanlarin is tatmin, aidiyet, adil ¢catisma sureci gibi
ihtiyag ve sorunlarinin ¢ézimunde ilgili bir merci bulmalarini zorlagtirmaktadir. Yénetimlerin
degerlendiriimesi agisindan son vyillarda 6zel saglik isletmelerinde uygulanan c¢alisan
memnuniyet anketleri, calisanlara verilen bilginin gizliligi garantisi ile zorunlu doldurma
istenmekte; ancak gercgek fikirlerini beyan eden cgalisanlarin anket sonrasi gordikleri baski ve

siddet bu degerlendirmelerin “resmi bir tuzak” olarak degerlendirimesine neden olmaktadir.
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Anketi doldurma zorunlulugu olan galisanlarin, basini belaya sokmadan bu streci gegistirdikleri

gOrulmektedir.

Catismanin algilanma asamasinda yonetimler tarafindan bazi uygulamalar mevcuttur. Kismen
ise yaradigi sOylenebilen bu uygulamalarin basinda, ¢atisma taraflarina ortak diisman yaratma
stratejisi yer almaktadir. Bir diger onlem calisanlarin dikkatini baska yéne cekecek yeni bir
faaliyet, hedef yaratmaktir. SUphesiz ortak digsman yaratma stratejisinden daha olumlu bir
¢6zum yoludur. Ancak yasanan sorun kimse tarafindan gergek anlamda unutulmamakta, yeni
hedefin stresi ile yine ayni grupla ya da baska bir grupla farkli bir catisma daha yasamasi
olasihgini artirmaktadir. Cunku c¢atismaya neden olan algi, davranis sekli, hirs, kaynak
yetersizligi gibi nedenler gegici ¢dzimler ile ¢dzilmemektedir. Yipranmis iliskilere sahip

bireylerin ya da gruplarin yeni ¢atisma nedenleri yaratmasina neden olacaktir.

Rotasyon tercih edilen bir diger yontemdir. Gruba ya da kigilere yeni roller verilebilir. Cogu
zaman bu hedefler kurumun menfaatine isleyen c¢arkin bir planlamasi oldugundan calisanlar
sarulddklerini disunebilmektedir. Samimiyetsizlik bir 6rgit igin en tehlikeli duygudur ve ¢alisanin
kurumla olan bagini koparabilmektedir. Yine c¢alisma dizenini degistirerek c¢alisanlarin
birbirlerinden uzaklastirimasi alisiimisin disinda olursa yeni gatismalara davetiye c¢ikardigi
gorulecektir. Catisan taraflardaki genel kani galismalarinin engellendigi Uzerine sekillenmistir.
Bu engellenme hem igle hem de bireysel huzurlari ile ilgili tespit ettikleri gerceklere baghdir. Bu

nedenle algilanma asamasinda ¢atismaya herhangi bir isim konulamamaktadir.

“‘Catisma, bir calisanin, diger calisanin hedeflerini gerceklestirmesini engelleyici bir davranig

icerisine girdigini algiladigi bir durumdur” (Stern, 1996).

Mantikl gercekgi ve uzlasmaci ¢dézim oOnerileri sunulmaz ise algilanan ¢atisma hizla hissedilen

¢atismaya donisebilmektedir.

6.3.3. Hissedilen Catigsma

Hissedilen c¢atisma asamasinda, slrtigsme konusunun ¢6zimi biraz daha zorlagmistir.
Tartisilan konu ile ilgili olarak taraflarin; sabit, degismesi zor fikirlere sahip oldugu olumlu
yaklagimlara bile supheyle baktigi gorilmektedir. Uzlasma, geri adim atma, alttan alma gibi
catismayi iliml hale getirecek tavirlar yok denecek kadar azken, 6fke, kizginlk, dismanca

tavirlar ve hatta saldirgan tutumlarin hissedilmeye baslandigi asamadir.

Hissedilen catisma meydana geldiginde; kisiler duygularini acgik¢a ifade edebildikleri igin,

konularin dagildigi gorulebilir. Duygular 6n plana ¢ikmaya baslamis, 6fke ve kizginliklardan
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etkilenen ifadeler sertlesmeye baslamistir. Taraflar karsilikli olarak savunduklari konuya delil
olabilecek hatalarin pesine dismektedir ve illegal bilgi toplama, gizli denetleme gibi yontemlere
basvuruldugu goriimektedir. Savunulan konu Uzerinde yasanan en ufak deliller bile agik
gatismaya gegme asamasina gelmeden yodnetimlere bildiriimekte, acik gcatisma asamasinda

yénetimin destegini alma gabasina giriimektedir.

Bazi durumlarda yonetimler gatisma sonucu igin bir 6n karara vardiklarinda desteklenmeyen
tarafa yonelik hedef sasirtma uygulanabilmekte, olaylarin degerlendiriimesinde gercek yoldan
uzaklasilarak, farklh boyutlara tasinmasi amaglanmakta tarafin yildirimasi amag
edinilebilmektedir. Bireyden gruba ya da gruptan bireye indirgeme gibi gergek disi aktarimlarin
yapildigi goérilebilmektedir. Midahale etmeyen, ¢ekimser kalan, tarafli tutum sergileyen ya da
sorunu goérmezden gelerek otokratik bir yaklagsim ile bitiren ydnetimlerin ¢atisma surecini
potansiyelden algilanan, algilanandan hissedilene ve sonug itibari ile agik ¢atismaya getirdikleri

gorilebilmektedir.

6.3.4. Acik Catisma

Catismanin saldirgan bir tutumla dogrudan siddet igerdigi kontrol edilemeyen gatisma halidir.
Yoénetimlerin bu agsamada gatismayi idare ettikleri gorilebilmekte sinirin asilmamasi konusunda
siki takipte olduklari dénemdedir. Catisma artik herkesin takip edebildigi, anlik gelismelerden
haberdar olabildigi agik hale gelmistir. Bu asamada taraflar birbirlerini dismanlik duygusu ile

takip etmekte agiklarini aramaktadir.

Acik Catismanin alternatif dlgekleri;

a. Catismanin sikligi (Kim ve Frazier, 1997)

b. Siklik ve 6nem (Brown ve Frazier, 1987)

c. Siklik ve yogunluk (Hunger ve Stern, 1976) ve (4) siklik, yogunluk ve énem (Duarte,
2003).

Catisma olusum surecinde iletisim, yapi, kisisel 6zellikler 6n kosul olarak gorulirken; bu 6n
kosullarin g¢atismaya neden oldudu algilanan ya da hissedilen bir gatismaya surikledigi
goOrulmektedir. Catismalar, algilanandan hissedilene hizli bir sekilde gecebilir. Catismalara
¢6zim arayisinda ydnetimlerin sabit fikirler ile bir tarafi hakli bulma iggtudusu ile yaptiklari
hatalar ydnetime, kuruma duyulan saygi ve itibari yerle bir etmekte, c¢alisanlarin érglte

baghliklari hizl bir sekilde azalmaktadir.
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Catisma slrecinde Parento Yasasi geregi paylasilan 80-20 kosulu unutulmamalidir. C6zim igin
ayrilan %80 parametresinde, anlagsmazlia neden olan konunun derinlemesine incelenmesi,
midahale stratejisi gelistiriimesi olusturmasi gerekirken; kalan %20’lik parametre de ¢6zim
surecinin uygulanigina deginilmelidir. Saglik sektérinin konulara egdilme konusundaki
zamansizlik ve profesyonel slrece yaklagimlarindaki yetersizlikleri, anlasmazlik konularina
gereken Ozenin gosteriimedigini gostermektedir. Bu yasa sadece yonetimler igin gecerli
olmamali ¢atismaya taraf olanlarin da ayni sekilde hazirlanmalari gerekmektedir. Bu yasaya

uyulmadiginda ¢atismalara uygun ¢ézimler bulunmasi oldukga glgtir.

6.4. Orgiitsel Gatismanin Orgiit igindeki Yerine Gore Siniflandirma

Orgltler arasi gatismalarin érgiit igindeki yerine gére siniflandirmalar Dikey ve Yatay, Emir-

Komuta ve Kurmay catismalar ile siniflandirilir.

6.4.1. Dikey Catisma

Orgiit icinde yasanan catismaya taraf olanlarin dikey ya da yatay iliskide olusu ile ¢atisma
isimlendiriimektedir. Dikey ¢atisma hiyerarsik siralamada taraflardan birinin digeri Gzerinde bir
statlide olmasi ile gerceklesmektedir. Baskici tutum, despot uygulamalar, haklarin yenilmesi gibi
sebeplerden dikey catismanin yasandigi gorulebilmekte; yonetsel anlamda verilen kararlara
kargl gelinmesi de dikey gatismaya neden olmaktadir. Dikey c¢atismalarda gli¢ unsurunun
kullanimindaki sikintilar, yetersiz iletisim amaglarin catismasi bilgi ve degerler ile ilgili

uyusmazliklar ya da ast grubun ¢alisma disiplini ile ilgili ¢ikabilmektedir.

Yapilacak is, herkes tarafindan bilinen bir is olsa dahi herhangi bir organizasyon olmadiginda
baylk bir karmasaya donlUsebilmektedir. Bu nedenle organizasyonlarda hiyerarsik yapi
toplulugu olusturan kigilerin katimi ile olusturulmakta; organizasyonun kulturt, degerleri, kural

ve denetlemeleri en Ust kademeye verilmektedir.

Lider seciminde analiz yetenegdi, planlama becerisi, isgucu ve kaynaklarin verimli kullanimi,
kurallara baglhgi ile 6ne ¢ikan; cabasi emegi ve akli ile 6rnek olan kisiler arasindan oylama ya
da atama ile belirlenmektedir. Lidere olan gliven, organizasyonun tim faaliyetlerine yansimakta,
karmasa aninda bilgi, tecriibe ve 6ngdrusine givenildiginden cizdigi yolda ilerlenen kisidir.
Lider den beklenen, herkese esit uzaklikta kalabilme, beklenti ve isteklere ¢oztimler Uretebilme,
sevgi ve sayglyl esirgemeden grubun her Uyesine sahip ¢ikabilme, haklarini gézetebilme ve
savunabilme vyetileridir. Bu kriterleri tasiyan liderlerin herhangi bir emir vermeden tim 6rgit

elemanlari ile birlikte uyum icinde galistigi gorilebilmektedir.
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Astlarin Ustlerine olan saygisi duydugu mesleki deneyim, ahlaki ve insani vasiflardaki ustinlugu
ile orantilidir. Gliven 6nemli bir 6lgektir. Yoneticilerin liderlik hedefinden uzaklasip, emir-komuta
anlayisina asiri duaskdnligu, alt grubun kendisi igin calisanlar olarak gérmeye baslamasi
isletmenin tlizel kisiligine oldugu kadar orgitin kultirine de ciddi zarar verebilmektedir. Statu
yukseldikge 6rgut igin alinan sorumluluk artmakta; ekip UGyelerine kargi gelistirilecek yonetim
tarzi 6rgite, ise ve galisanlara uygun gelistirilebildiginde 6zellikle hayalci bir yaklagimdan uzak
kalinip uygun hedeflerin c¢alisanlara verilmesi, ¢atismalarin dnlenmesinde yardimci

olabilmektedir.

12 Mayis 2015 tarihinde Bagimsiz Saglik-Sen Genel Bagkani Mehmet Bayraktar, Turkiye'de
gOrev yapan yaklasik 142 bin hemsirenin, yogun stres ve baski altinda galistigini belirtmistir.
Yine hasta ve hastalikla ugrasan, radyasyona maruz kalan, kimyasal maddelerle temas etmek
zorunda birakilan hemsirelerin tim bu olumsuz kosullara ragmen fiili hizmet siresi haklarindan
yararlanamadiklarini dile getirirken, saglik mesleklerinin agir ve tehlikeli isler kapsamina

alinmasi gerekliligini belirtmistir.

Genellikle ast-Ust catismasi olarak bilinen dikey c¢atisma, Ustlerin astlarini kontrol etmeye
¢alismasi ve astlarin da bu duruma karsi gelmesi ile ortaya ¢ikan durumdur. Astlar bu kontroli
kendileri igin bir engel olarak goérdukleri igin bu durumu kendi kisisel 6zgurliklerine bir saldiri

olarak algilayarak, Ustleriyle gatisma icine girebilirler (Asc¢ioglu, 2007).

Dikey catisma, herhangi bir engelleme, insani degerlerin kétiye kullaniimasi ya da adaletsiz bir
tutumun varligi olmadiginda calisanlar tarafindan kaginilan bir trddr. Yasanan 6rnek dikey
catismalarda, Ust statiiniin elinde olan gi¢ unsurunun, sonucu etkiliyor olusu, ¢alisani bu tarz
bir catisma igerisinde yer almasini engellemektedir. Burada idareciligin kdtiye kullanimi gibi
farkli sonuglar cikarilabilmekte ancak gatismaya sahit olanlarin da geride kalma istekleri de
catismalarin gercgekligini golgelemektedir. Yukarida da belirtildigi gibi idarecilige layik gérilen

personellerin dikkatli segimi dnem kazanmaktadir.

Dikey catisma, orgut icerisinde ast Ust durumundaki kisi ya da kademeler arasinda ortaya ¢ikan

bir catisma turu olarak ifade edilebilir (Simsek, 2003).

Yonetici ya da sorumlu olarak gérev yapanlarin, otokratik rejime duyduklari hayranlik tehlikeli
boyutlara ulasabilmektedir. Stphesiz ydneticilerin denetlenmesi konusundaki ¢alismalarin yok
denecek kadar az olmasi, buna en blylk nedendir. Ydénetim, olmazsa olmaz o6rgit
fonksiyonudur. Calisanlar Gzerinde dozunda bir stres yaratilabildiginde, 6rgut verimine olumliu
etkisi olabilmekte; dozun ayarlanamadigi durumlarda calisanin U(zerinde bulylk bir baski

yaratabilmektedir.
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Dikey Gatisma Mobbing Ornek Dava;

Ornek davada davaciya, 2007 yili aralik ayinda acil serviste sargi bezi kalmadi§i gerekgesiyle
uyari, 2 ay sonra da servislerin bakim ve temizliginin yapiimadigi iddiasiyla disiplin cezasi
verildi. Davacinin itirazi Gzerine disiplin cezasi kaldirilirken, 33 gin sonra ihale komisyonu uyesi
oldugu bir ihalede usulsiiz islem yapildigi gerekge gosterilerek Sagdlik Bakanlidi tarafindan uyari
cezasl ile cezalandirildi. 1 yil sonra ise davacidan ayniyat saymani ve ambar memurlarinin
gOrevlendirildigi "Tibbi sarf ve ilag tasinir kayit kontrol yetkilisi" olmasi istenildi. Bu gorevin
bashemsirelerin gérevi olmadigini belirten davaci hakkinda tutanak tutularak kinama cezasi
verildi. Bu olaydan 5 giin sonra da davaciya katlari kontrol etmedigi igin disiplin cezasi verildi. iki
gln sonra ise hastanede tartisan 2 hemsire arasindaki sorunu, ¢ézime kavusturmadigi
iddiasiyla davaciya bu kez de kinama cezasi aldi. 1 ay sonra anestezi uzmani ile kadin dogum
uzmani arasinda ¢ikan tartismada davacinin sorumlulugu bulundugu gerekge gdsterilerek

kinama cezasi verildi.

Davaci hakkinda verilen cezalarin ardindan idarecilik yoninden zayif oldugu iddia edilerek
hastane yonetimi tarafindan gegici gorevle xxx Devlet Hastanesi'ne gonderildi. Davaci
hakkindaki 2 uyari, 1 disiplin ve 3 kinama cezalarinin yildirma amagl oldugunu, kisilik haklarinin
zedelendigini ve ruh saglhiginin bozuldugunu belirterek, 2 Subat 2010 tarihinde Bolu Valiligi
hakkinda Sakarya 1'inci idare Mahkemesi'nde mobbing davasi acgti. Sakarya 1'inci Iidare
Mahkemesi, davacinin gegici goérevlendirme ve disiplin cezalari nedeniyle kisilik haklari ve
manevi bitinligundn zarara ugratildigina karar vererek, Bolu Valiligi'nin 5 bin TL manevi

tazminat cezasi 6demesini kararlastirdi '

Devlet memurlarinin isledigi disiplin fillerine cezalar 657 sayili Kanunun 125. maddesine
dizenlenmistir. Amirine, maiyetindekilere, is arkadaslari veya is sahiplerine hakarette bulunmak
veya bunlar tehdit etmek, fiiline karsilik olarak Kademe ilerlemesinin Durdurulmasi cezasi
verilmektedir. Ancak verilecek cezanin yargidan dénmemesi icin bu tehdidin yapildiginin
ispatlanmasi gerekmektedir. Bu cercevede; eger tehdit elektronik ortamda yapiimis ise bu kayit
saklanmali, egder tehdit bir arkadas grubu icinde yapilmis ise durum tutanak altina alinmal ve

olaya sahit olanlardan sahitlik yapmalari istenmelidir.

6.4.2. Yatay Catisma

Yatay Catisma, o6rgitte ayni kademe veya statiide olan ayni meslek grubu ya da benzer meslek

gruplari arasinda yasanan uzlasmazliklar olarak da agiklanabilir. Catismaya taraf olanlarin

' Dava ile ilgili bilgiler T.C. SAKARYA 1.IDARE MAHKEMESI ESAS NO: 2010/474 KARARNO:
2011187 dosyasindan alinmistir.
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birbirlerine emretme, denetleme ya da islerini organize etme gibi bir gugleri yoktur. Ancak gérev
dagilimindaki sorumluluklarin yerine getiriimemesi, rol karmasasi, gorev belirsizligi, kisilik
farklihklar, amag farkhliklari, galisma saatlerine gereken 6zenin gosteriimemesi, ortak galisma

sahalarinin kirli birakilmasi gibi gesitli nedenlerden yatay ¢atisma ile karsilasilabilmektedir.

Yatay gatismaya neden olan etkenler; engellemeler, hirs, amag farkhliklari, kaynak kithgi, birinin
digerinin 6zgurlugint ve c¢alisma kosullarini bozmasi, ayni yas gruplarinin varligi olarak

agiklanabilir.

Catismaya neden olan konu kaynak ya da terfi gibi édile bagl ise ¢atisma siddeti ve sureci
farklilasmakta, ¢oziim zorlasmaktadir. Isin icine rekabet ve giic faktérii dolayli ya da dolaysiz
girdiginde ¢atisma iginden c¢ikilmaz bir hal alabilmektedir. Yonetimlerin performansi artirmak

adina galisanlari tek bir mevki igin motive etmeleri yatay ¢catismalari artirmaktadir.

Yatay catismalarda gorev ve sorumluluklar dizenlenir, kaynak dagilimi gézden gegirilir, grup ya
da kisilerin uzlasmaya varmalari igin is bolimu, yetkilendirme gibi basit dnlemler sayesinde eski

dizen yeniden saglanir. Tim bu yetkiler hastane yoneticilerinde toplanmistir.

Hastane gibi karmasik ve yodun baghlik ile yiriyen saha da bireysel iligkilerde gegmise dair kin
tutmanin, hesap sorma gunind beklemenin bir anlami yoktur. Bu tarz olumsuz duygular,
catisma da kisiyi geriye cekecek ve yeni anlasmazliklarda gergek manzarayr gérmemizi
engelleyerek, gecmisin olumsuz izleri ile yanhs degerlendiriimesine neden olacaktir. Bu nedenle
catisma konusu vuku buldugunda gecmis konularin tzerine bir set c¢ekilebilmeli profesyonel

anlayis ile yeni catisma konusu ile ilgilenilmelidir.

6.4.3. Emir-Komuta Kurmay Catigsmasi

Emir komuta kurmay catismalari yetki kavrami ile direk iligkilidir. Degisik kaynaklardan
kazanilan yetki statiilere gore farkli kullanimlari s6z konusudur. Mesleki birlikten dogan ast-Ust
iliskisi emir iliskisi dogurabilecegi gibi; tim birimlerin bagh oldugu en st merci komuta yetkisi ile
tim statlleri organize edebilmektedir. Kurmay yetki uzmanlik alani ile sinirli iken danigmanlk
gorevinden 6teye gegmemektedir. Komuta dikey, kurmay danisman, emir ise fonksiyonel bir

bag ile gerceklesebilmektedir.

Hiyerarsi geredi en Ust noktada bulunan kisinin, érgitin geri kalani Uzerindeki denetleme,
dizenleme ve degisiklik yapma yetkisi; alt statide bulunanlarin bu kararlara “amasiz” kabul

etme zorunlulugunu getirmektedir.
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Yoénetsel statd, isin devamhligi adina amaglara ulasmak icin kendinden alt statiide bulunanlari
¢alistirma, yonlendirme, yer degistirme ya da kararlara uyulmasi zorunlulugu getirebilmektedir.
Olmasi gereken giicln yonetimlere agir sorumluluklar da yiklemektedir. Glciin dogru kullanimi
isletmeleri blyuk atilimlara gebe birakirken koétiye kullanimi érgatleri icten yok eden bir hastalik
gibi bitirebilmektedir. Bu nedenle giciin kullanimindaki niyet, personeller tarafindan en siki takip
edilen konulardan biridir ve yapilan her uygulama ve kullanilan her inisiyatif ¢alisanlar tarafindan
takip edilir. Organizasyonlarda gorev yapan ve ylrutme yetki ve sorumlulugu olan emir komuta
personeli ile kurmay personel arasinda da gatisma yasanabilir. Kurmay birimde ¢alisan kisiler
genellikle konusunda uzman olan kigilerdir. Emir komuta personeli Gzerinde yaptirrm gicu

yoktur. Burada ¢atisma, Ustlendikleri rollerin 6zelliginden kaynaklanmaktadir (Uysal, 2004).

Hastanelerde Fonksiyonel Yetkilendirmelerde oldukga fazladir. Ornegin Hasta iliskileri direktérii
yatan hasta katinda cgalisan hemsirelere, hasta yaklasimindaki hatalari ile ilgili uyarilarda
bulundugu gorilmektedir. Direk midahalelerde personeller tarafindan Ust olarak gérmedikleri
birinin sahasina olan muidahalesinden hoglanmamakta c¢atismalarin ¢ikmasina neden
olmaktadir. Hastane genel muddurleri direktorlerin i¢ islerine midahaleden uzak dururlar. Bunun
en onemli nedeni hastane gibi organizasyonlardaki ¢oklu uzmanliklarin her birine hakim

olamayacak yonetimlerin varligidir.

6.5. Diger Catigma Siniflamalari

6.5.1. Amag GCatigsmasi

Rahim orgutsel catisma kaynaklari olarak, hissi ¢atisma, cikar catismasi, deger catismasi,

biligssel catisma, amag ¢atismasi ve bagimsiz ¢catismalari géstermistir (Rahim, 1983).

Amag gatismasi, bir amaca ulagsmanin digerini elde etme sansini azaltmasina ya da tamamen
kaybedilmesine sebep olan, kisinin tercih sansini nasil kullanacagina karar verememesi durumu
olarak aciklanabilmektedir. Kisilerin birden fazla amaci olabilmekte ancak her iki amaca ayni
zamanda yonelim mumkin olmadigi zamanlar olabilmektedir. Burada kisisel vizyon Onem

kazanmakta kisi ileride kendini nerede gérmek istedigine dair soruya net yanitlar verebilmelidir.

Bireysel amag ¢atismasinin yani sira; bagh bulunulan érgit ya da grubun amacindan bireylerin
uzaklastigi da gérilebilmekte farkli bir amag¢ ¢atismasinin yasanmasina neden olmaktadir.
Amag¢ catismalari orgutiin bekasi icin en 6nemli kosul olan ortak amag¢ ve hedeflerin
gerceklestirimesinde kaosa neden olabilmekte, bireysel bir ters disme s6z konusu ile bagli
olunan gruptan ayrilma ile sonuglanabilmektedir. Ancak 6rgit iginde farkli bir amag besleyen
orgutlerin, bagl bulunulan 6rgute ciddi zararlari olabileceginden 6zellikle amaglarin uglara yakin

farklihklari degisimi zorunlu kilabilmektedir.
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Orgltin amag ve ydntemlerinin belirgin olmamasi, bireyler arasi gekismelerin yarattigi baski,
soguk calisma iligkileri, Orgltten uzaklasma duygusu, bireyler arasindaki tedirgin edici
davraniglar, sistemdeki karmasikliklar orgitte bireylere karsi duyarsizliklar, olumsuz 6rgit

ikliminin sonuglaridir (Vartia, 1996).

6.5.2. lgsel Catigma

iki farkli giidiiniin ayni anda bireyi etkiledigi 6ncelik sirasinin karistigi durumdur. insan karmasik
bir yapidadir ve inandi§i degerler zaman faktorii ile degisebilmektedir. igsel gatismalarin en
onemli belirtisi digsal ¢catismalarin olmasidir. Sonug itibari ile igsel gatismanin bitirilemedigi her
durum ve yerde dissal ¢atismalara kisinin karistigi sonucu ¢ikarilabilmektedir. Kisinin kontrol
yetenegi igsel glcuni gelistirme de ve kontrolde etkili olabilmektedir. Bu nedenle yasamlarini
diizenlemeleri, mutluluk verecek faaliyetler tercih etmeleri, karmasik durumlar i¢in dogru ya da
yanhs karar verebilmeleri 6nemlidir. Bu kararlarin verilmesi asamasinda hayal kirikhdi
yasamamak adina kazanimlarin ve kayiplarin hesaplanmasi énemlidir. Tercihler yapilirken doért

farkli durumla karsilagiimaktadir.

a. Yaklasma — Yaklasma Catismasi: iki birbirinden cazip firsat kisiyi beklerken, kisi
bunlardan birine yonelmek yerine her ikisini de benzer bir istekle istendigi durumdur.

b. Kaginma — Kaginma Catismasi: iki olumsuz durum iginden birini segmek zorunda kalan
bireyin her iki se¢genekten kaginmak istedigi hoslanmadigi durumdur.

C. Yaklagsma — Kaginma Catismasi: Verilen kararda kisi uzun zamandir bekledigi bir seye
kavusurken, ¢ok sevdigi bir seyden uzaklasmak zorunda kalacaktir.

d. Coklu Yaklasma-Kagcinma Catismasi: ikiden fazla amacin hem olumlu hem olumsuz

birden fazla sonucunun oldugu durumdur.

6.5.3. Duygusal Catisma

Duygularin aktif etken oldugu catisma turtdir. Ozellikle kisilik catismalarindan dogan surtisme,
engelleme gibi olumsuz duygularin birbirleriyle pekistigi ya da ¢atistigi durumdur. Duygularin
kontroli her zaman mumkin degildir ancak burada duygusal zekanin devreye girmesi ile

olumsuz duygularin 6niine gegcilebilecedi savunulmaktadir.

Duygular, esas olarak c¢atismanin baslangicindan itibaren ¢atismanin sonuna kadar efkili
olmakta; taraf olanlarin ayni olaya karsilik farkli duygulara kapildigdi gorulebilmektedir. Bu
nedenle ¢atisma surecinde taraflarin benzer bir duyguya sahip olamamasi olagan bir durumdur
ve hissedilen duygulara bir isim konulamadigi, belli bir anlam yilklenemedigi de

gorilebilmektedir.
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6.5.4. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Saglik sektoru calisanlarini en ¢ok zorlayan konulardan biri strestir. Stresin ig ile ilgisi genellikle
Rol belirsizligi ve Rol gatismasindan kaynaklanmaktadir. Calisanlarin bu strese dayanamayarak
zaman iginde Ustlendikleri rolleri biraktidi, birakilamadidi durumlarda yeni rollerin eklenmesi ile
durumun daha da karistigi gortlebilir. Her rol ayri bir sorumluluk yaratacagindan ayr bir kaygiyi
da yasama katmakta; yeni rollerin kazanimi her zaman basari gibi gosterilse de/gériilse de

ustesinden gelinemeyen rollerin Kisiyi geriye ¢ektigi goértulmektedir.

Rol catismasi, birbirinden bagdimsiz iki rolin hangisinin baskin olacagina karar verilemedigi
durumlarda karsilagiimaktadir. Fazla role sahip olmak, her biri galisana ayri bir sorumluluk
yukleyeceginden, emek harcansa dahi yeterli olamadigi zamanlar olabilmektedir. Calisandan
istenilenlerin birbirleri ile gelismesi roller, karar verememe, midahale alaninin karismasi, eksik
ya da hatali galismayl dogurabilecedi gibi esas olan rolden uzaklagsma ile bagl bulunulan

birimde huzursuzluk yaratabilmektedir.

Yoneticiler, rollere uygun Kkisilerin bulunmasi, verilen rolin ve beklenen performansin
ayrintisinin ¢aliganlara anlatiimasi ile sorumlu iken; rollerin gergeklestirilebilmesi icin rol
yuklemesinden uzak durulmaya c¢alisiimalidir. Rol yiklemesi tikenmislik sendromunu
hizlandirmaktadir.

Rol, baskalarinin bir is gérenden bekledigi ve istedigi islem ve eylemlerdir. Rolliin gérevden
ayrilan temel yonleri soyledir: Rol i¢in yapilan islem ve eylemlerin bazilari is gbérenin gdrevi ile
ilgili olmayabilir; is gérenden rol bekleyenler kendi Ustlerinden baskasi da olabilir. Oysa goérev
icin yapilan islem ve eylemlerin tima, érgitin amagclari icindir. Bu islem ve eylemlerin yapiimasi

da yasal belgelere dayali olarak is gorenin Ustleri tarafindan istenir (Basaran, 1982).

Rol cgatismasini tetikleyen en o6nemli unsur belli bir hedefin g¢alisana verilememesidir.
Yoénetimlerin personelleri farkh alanlarda degerlendirmek amaciyla roli disinda islere
kaydirmalari, gittikleri yerdeki igleri bitirmesini istemeleri sonrasinda sanki kendisine
tanimlanmis bir rol gibi, is bitiminde bir tesekklri ¢ok gormeleri calsanlari oldukga
yaralamaktadir. Calisanlar becerilerinin is bitirici zihniyetle kullaniimasindan olduk¢a rahatsizdir.
Ancak bu konudaki itirazlari yapilan sézlesmeler ile sinirlandiriimakta; 6zel sektér c¢alisanini

istedigi alana ¢ekebilme yetkisi yapilan s6zlesmeler ile yonetimlere verilmektedir.

6.5.5. Kurumsal Gatisma

Tim catismalarin asil nedeni farkliliklardir. Kurumsal ¢atisma, gatismaya neden olabilecek
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kosullarin derece ve siddetine goére sosyal sistem tarafindan belirlenen ¢ézim vyollarinin;
catismaya karsi gelistirecek davranis ve tutumlarin ayrintili olarak belirlendigi durumu ifade
etmektedir.

Kurumsal catismalar isletmelerin faaliyetlerini aksatabilmekte; amaglanan hedeflere ulasmayi
glclestirmektedir. Var olan potansiyel kaynaklarin ¢atismalar nedeniyle kullanilamamasi verimi

oldukga duslrmektedir.

Kurumsal g¢atisma slresince, gayri ahlaki durumlara meydan verilmemesi, belirlenen kurallar

dahilinde 6rguit kilturine uygun karar alma gabasi 6nem tasimaktadir.

6.5.6. Deger Catigsmasi

Duriastlik, merhamet, asalet, adalet, saygi, arkadaslik, sadakat, sevgi gibi insana bahsedilmis
deger unsurlari, bu deger unsurlarinin, kisiden kisiye farkhliklar icermesi durumunda cikabilecek
catismalar Deger Catismasi olarak aciklanabilmektedir. ideolojilerin ¢atismasi anlamina da

gelmektedir. Etnik kéken, politik ya da dini inanglari ters distigid durumlarda ortaya gikar.

Saghk hizmeti mahremiyet, merhamet, saygi, empati, sevgi ile emek verilen bir hizmet
sahasidir. Caligsanlarin insani degerlere olan 6zverili yaklasimi, ¢calisma yasaminda verecegi
kararlarda bir avantaja dénusebilmektedir. Verdigi hizmetin, talep ediciler tarafindan uyumla
karsilanmasi, verdiginiz emege saygi duymasini, isinizi kolaylastiracak her turli yardimi size
sunmalarini saglayacaktir. Saglik ¢aligsanlarinin en blylk sikintisi, is doyumu Uzerine oldugunu
disundigumizde; c¢alisanlarin gittikce endustrilesmis bir saglik hizmeti anlayisina
blrtndurulmeleri saglik hizmetinin deder konusundaki hassasiyetine ters digsmektedir. Mamafih
hasta sayisinin yodunlugu, ydnetimsel beklentiler, zaman kisitlamasi faktoérl ile galiganlar
zorlamakta, inandigi degerleri gerceklestirmesinde engel olusturmaktadir. Her ne kadar
calisanlar is bitirici bir zihniyeti kabullenmek istemeseler de personel yetersizligi ve is yukinin
fazlaligi hastalara yaklasim konusunda olmasi gereken kosullarin azalmasina neden

olmaktadir.
Deger catismasi kisinin kendi degerleri ile ¢atismasi ile sinirli degildir. Yonetsel kararlarin
bireysel degerlerine uyumsuzlugu, calisma arkadaslarinin is ahlakina ters stilleri ve verilmis

kararlara katilimdaki degisken tavirlar deger ¢catismasina neden olabilmektedir.

6.5.7. Mantik Catismasi
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Taraflarin karsilikli olarak israrci bir hal ile kendi dogrularindan yola ¢ikarak olusturduklari en
mantikli yolun bulunmasi ve uygulanmasi konusunda iddialastiklari ¢atismadir. Genellikle bir
hakem yolu ile ¢6zildigu gorillr. Yapilan isin, dedisen g¢alisma kosullarinin, degisen rol ve

statindn gerekliligi her ¢alisanin sorguladigr durumdur.

7. GATISMA MUCADELE YONETIM MODELLERI

Catisma yonetim modelleri, rekabete dayali, gecici ¢ozimler getiren ve cgatismalara kalici
¢ozumler getiren modeller olarak siniflandiriimigtir. Tim bu modeller ¢atismanin kaynagi, sureci
ve sonucunun Ongodrusu ile dusunulen, sonlandirma goérevi verilmis yonetim ya da hakemin

yonetim tarzi ile de paralel yol izleyen ¢éziimleme sekli ile sonlandirma tarzidir.

Yoneticilerin hangi ¢atisma tirli ve derecesi i¢in nasil bir yaklasim sergileyecegini gosteren
kesin bir ifade ve gegerli bir yol ise yoktur (Bumin, 1990).

Literatirde, gatismalara nasil midahale edilecegine iliskin birgok modelden bahsedilmektedir.
Bu modellerin bir kismi Kkisiler arasindaki iligskiler Uzerinde dururken, bir kismi yapisal

degiskenler Gzerine odaklanmaktadir (Koontz ve Weihrich, 1990).

7.1. Rekabete Dayali Modeller

7.1.1. Kazan-Kazan Modeli

Kazan kazan modeli tercih edildiginde genellikle gatismaya taraf kisilerin is birligi icinde ¢alisma
istegi yattigi gorilmektedir. Uygulanabildiginde her iki tarafin kazanimi ile sonuglanmaktadir. iki
tarafinda takdir edildigi, bireysel basarilarinin oldugu ve eger yatay pozisyonlarda iseler
gOrevlerini layikiyla yerine getiren personeller ile bir gatisma ¢ézimlenmeye calisiliyorsa kazan

kazan secilebilecek en adil metotlardan biridir. Empati bir dil kullanilir.

7.1.2. Kazan-Kaybet Modeli

Rekabetgci kiltire sahip orgitlerde karsilasilan ¢ézim yoludur. Bir taraf kazanirken bir taraf
kaybeder. Tehdit, santaj, saldirgan olabilecek tutumlarin varligi s6z konusu olabilmektedir.

Buyuk zarar verebilir.

is dagiimi ya da kaynaklar ile ilgili bir durumlar daha uzlasi amagh platformlarda
konusulabilirken, bireysel hirs ve mevki savaslarinda &zellikle ydnetimin destegini alabilen

tarafin bu yola basvurdugu gérilebilmektedir.
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7.1.3. Kaybet-Kaybet Modeli

Yoénetimlerin ya da gatismayi yonetenlerin ¢atisan taraflarla ugrasmak istemedikleri ya da her iki
tarafin mesele olarak ortaya koydugu nedenlerin bir catisma nedeni olmadigi fikrinden o6tiri

catismayi bitirmek adina iki tarafa da kaybettiren gatisma ¢6zme modelidir.

7.2. Gegici Gézum Getiren Modeller

Saglik sektoriindeki catisma konusunun fazlaligi, fonksiyonel olmayan sonuglarin fazlalig,
acilan mobbing davalarinda yénetimlerin yaratici ¢ézim Onerileri konusunda zayifligina dikkat

¢ekmektedir. Stiphesiz her kurum igin bu durum s6z konusu degildir.

Catismaya karsi tutumu daha ¢ok catisma yoOnetimini Ustlenen Kkisilerin belirledigi, ancak
¢atismanin teshisi ve analizi konusunda mesai harcamalarini gerektirmektedir. Catisma
nedenine ulagsma, taraflardan yeterli verinin alinabilmesi ve degerlendiriimesi icin gerekli zaman

bulunamayacagi tahmin edildiginde gegici ¢béziim yollarina basvuruldugu goérilebilmektedir.

Hangi yontem segcilirse segilsin catismayl ¢dozmeye yonelik tutumlar tek bir fikirle sinirh
kalmamali, gatismaya taraf olanlarin yakin iliskideki kigiler ile beyin firtinasi toplantilari ile

kisiliklere beklentilere ihtiyaglara yonelik en iyi ydbntem bulunmalidir.

7.2.1. Kaginma

Kaginma, gatismadan uzak kalmak isteyenlerin basvurdugu orta riskli bir tutumdur. Bu tutum
hem ybénetimlerin gatismaya midahale agsamasinda hem de gatismaya taraf olanlarin gatismaya
yaklagimlarinda gorilebilmektedir. Yoneticilerin  kagcinma tutumunun yersizligi catismayi
¢o6zimslz hale sokabilmekte midahale etmek istediklerinde kesin cizgiler ile durumu

¢6zumlemek zorunda kaldiklari gérilmektedir.

Kaplumbaga modeli olarak da bilinen kaginma, olumsuz bir durumda kabuguna cekilme gibi

betimlenmis, kaginma davranigina esdeger isim olarak literatlire gegmistir.

7.2.2. Uzlagma

Baski yonteminin tersine, bu ydntemin avantaji, uzlasmaya varmak isteyen/varan taraflarin,

birbiri hakkinda ¢ok daha az dismanca duygulara sahip olduklari ve yuz yize gelebilmenin
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avantaji ile birbirleri hakkinda daha fazla bilgiyi direkt yoldan elde etmeleridir. SUphesiz empatiyi
besleyecek bu karsilikh bildirimler g¢atisma sturecindeki profesyonellik anlayisina en buylk

katkiyl saglayacaktir.

Orgiitin devamlih@i icin gatismalarin sonlandiriimasi hayati 6nem tasir bireysel farkliliklar bile
ortak bir noktada birlestirilebilir ve 6rgitin surekliligi icin gereken performans bir an 6nce

saglanmis olur. (Barker ve ark., 1987).

7.2.3. Giig Yetki Kullanimi

Gulg, catismanin ydnetiminde negatif bir unsur olmakla birlikte hizli ¢6zimin saglanmasi
gerektigi durumlarda olumlu etki gOsterebilmektedir. Burada o©nemli olan dikey c¢atisma
yasaniyor ise gatismayi yoneten Kisilerin, gatisma nedenini tam anlamiyla anlamaya g¢alismasi,

¢ozimde taraflara esit mesafede yaklasabilmesi oldukga dnemlidir.

Catismalar sonucunda kazananin genellikle herhangi bir giic 6gesini barindirmasi ¢atismaya
taraf olanlarin hakli sebepleri olsa dahi yilginhiga ugramasini saglayabilmekte; catisma
baslamadan gl¢ 6gesi nedeniyle taraflardan birinin kagindigi, sineye cektigi gorilmektedir.
Hakli olan ve gucu elinde bulunduran tarafin basarisi 6rgit agisindan bir kayip olmazken,
haksizlik ile birlesen gucun kazanimi 6rgutiin bekasina ciddi zararlar verebilmektedir. Tehdit,
saldirgan tutum, asagilama, savunma hakkinin taninmamasi, saygi kusurlari gtic 6gesinin dahil

oldugu catismalarda yasanan en olumsuz tutumlar olarak yazilabilir.

Gugc ve yetkinin dogurabilecedi baski unsuru, ¢aliganlarin hayal gicu, uretkenlik ve is tatmini
acisindan derin zararlar vermekte; pasif ve ydnetilebilen bir grubun inga edilmesini, zamanla
kérelmenin yasanmasini saglamaktadir. Orgltlerdeki farklliklar ve yine gatisma ile dogan farkl
fikirler dnemsenmeli gi¢ unsuru sadece catismanin siddetinin sinirn astigi durumlarda

sakinlegtiriimek amagh kullaniimaldir.

7.2.4. Oylama

Cogulcu yaklasimin bir unsurudur. Catisan taraflar ayni uzmanhga sahip ve ayni gruba dahil
kisiler ise sartlari esit tutmak amaciyla ¢catismaya neden olan konu grup elemanlarinin oylamasi
istenebilmektedir. Etkili olmakla birlikte, gruplasmalardan kaynaklanan esit dagilimh sonuglar

elde edilebilmektedir.

7.2.5. Kura Cekme
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istenmeyen, tercih edilmeyen uygulamalarda (6rnegin resmi bayram giinii nébetleri) taraflarin
¢oklugu s6z konusu oldugunda; esit ve sans dagitmak adina adil bir platform olusturmak adina

yapilabilmektedir.

7.2.6. Taraflardan Taviz Vermesini Bekleme

Catisma taraflarinin beklenti ve istekleri kargilanamayacak boyutta oldugunda gatisma sirecini
yoneten kisinin ¢atisan taraflara sundugu bir tekliftir. Burada kati tutumu devam ettiren tarafin
diger tarafi magdur etmesinin 6nline gecilmek istenmekte ya da iki tarafin beklentileri hayal
urind olabilecek boyutta goérilmektedir. Karsilikli tavizin sinin hesaplanamadigindan taviz
verenlerin kendi tavizlerini daha ¢ok bulmasindan kaynaklanan yeni gatismalar yasanabilmekte;

bu nedenle etkili bir ydntem olamamaktadir.

7.2.7. Ortak Yol Bulma

Catismaya neden olan problem ve ¢o6ziim olabilecek fikirlerin incelendidi, taraflarin beklentileri
ve ¢O0zUm onerilerine danisilarak ortak bir sonug bulma gayretidir. Zaman alabilecek bir ¢6ziim
olmasina ragmen sonuca katilabilen taraflarin varli§i ile ayni sebepten baska bir ¢catismanin
yasanma olasiligini ortadan kaldirabilmektedir. Taraflar kendilerine duyulan saygiyi hissettikleri
dolayisiyla yénetimlere karsi gliven besledigi, anlasilan ortak yol icin sorumluluklarini yerine

getirdikleri gortlmektedir.

7.2.8. Zorlama

Catismaya taraf olanlardan biri, gatismayi kendi istedi dogrultuda ¢ézme gayretine girdiginde
isteklerini kabul ettirebilmek adina savundugu konuda israrci tutumunu surdidrmesi ile
aciklanabilmektedir. Zorlama egilimini dikey catismalarda daha fazla gorulmektedir.
Yonetimlerin ellerinde bulunan ydnetme guci; ¢atismaya taraf olan alt statinin savunma
glicini azaltmakta, yorucu bir surece girmesine neden olmaktadir. Sonuglari; boyun egme,

kabullenme ya da ¢alisanin ayrilmasi ile gerceklesir.

7.2.9. Hakimiyet Baski

Hakimiyet ve baski ydnetimi sorun ne olursa olsun modern toplumlarin kabul edebilecedi bir
tutum degildir. Catisma nedenlerine bakildiginda gu¢ sahibi statllerin bu guci otorite

konusunda koétlye kullanimlari, baski ile ¢alsanlarin sindirildigi hikayelere rastlamak
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mUmkindur. Baski ve hakimiyet, catismalarin ¢6zUmu igin buylk bir engeldir. Siddet ile
bastirilan ¢catisma bagka bir firsat buldugunda daha karmasik bir sorunla patlak verebilmekte,
¢6zUmU bu kez daha da imkansiz hale gelebilmektedir. Baski ve siddet unsurlari ¢alisanlarin
yonetimle olan mesafesini uzatmakla kalmamakta, bilgi gizleme, iletisimin tamamen kopmasi
gibi buylk sorunlari beraberinde getirir. Bu ydntemi aligkanlik haline getiren yonetimler,
deneyimli insan kaynagini kaybedebilmekte, kurum itibari ve pasif galisan profiline neden

oldugu gérulebilmektedir.

7.2.10. Orgiitsel iliskileri Degistirme

Catisan taraflar bulunduklari  pozisyonun gerekliliklerini ¢atisma nedeniyle vyerine
getiremediginde basvurulan yontemdir. Catisma taraflarinin goérev, yetki ve sorumluluklar
yeniden belirlenerek, karsihkh girdikleri iligki ve iletisimi azaltici ya da tamamen bitirecek

degisiklikler yapabilmektedir.

Birinci ydntemde goérev tanimlarini gdzden gecgirme catismayl azaltacak nitelikte bir
reorganizasyona gitme sdz konusudur. ikinci yéntemde ise calisanlarin gérev yerleri
degistiriimekte ve 6rgit yapisinda herhangi bir degisiklik yapilmadan sadece kadrolamada

gorev veya rollerde degismeler yapilmaktadir. (Eren, E., 2001)

is iliskilerinin degisimi saglik sektoriinde oldukga zordur. Bunun nedeni 6rgitii olusturan her
grubun ayri bir uzmanhga sahip olusu, kurum igi yer degistirmeleri engellemektedir. Rotasyon

en sik kullanilan is iligkisinin degisim yéntemidir.

7.2.11. Kaynaklarin Artiriimasi

Kaynaklarin adil dagitimindan tek sorumlular ydnetimlerdir. Ancak kaynaklar sinirlidir. SUphesiz
kaynaga duyulan ihtiyacin iyi anlatiimasi, yénetimlerin dikkatini ¢gekecek proje ve basarilarin
gerceklesmesi, kaynaktan ihtiyag duyulan miktara ulagimi kolaylastirir. Kaynagin dagitiminda
mizakereye baslamadan once isletmenin kaynak stokunun her iki taraf icin de yeterliligi
arasgtinlmali, bu veriler ile beklentilere cevap vermelidir. Eger kaynak, her iki taraf icin de
yeterliyse, bu kaynagdin hangi amaglara hitap edeceginin bilinmesi de herkes igin énemlidir.
Kaynagin sinirhihdr esasina uygun olarak talep edilen miktarin verimi ne dizeyde artiracagi

seffaf bir sekilde masaya yatirilabilmelidir.

Kihg (2001)'in Pondy'den aktardidina goére, orgltteki gruplarin kaynaklarla ilgili istekleri

toplaminin, 6rgitin saglayabilecedi kaynaklari asmasi halinde c¢atisma meydana gelir.
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Kaynaklarin yetersizligi gibi kaynagin adaletsiz dagilimi kaynaga bagh ¢atismay! beraberinde

getirir.

7.2.12. Problem C6zme

En saglikli gatisma ¢6zim teknigidir. Catismalara neden olan bir neden ve bu nedene ulagsmak
adina gosterilecek blylk bir cabaya ihtiyag vardir. Taraflarin ¢gatisma nedenini agiklamalari her
zaman yeterli bir veri olamamakta, bazi 6énemli hususlarin taraflarin aleyhine gelisebilecegi
dusuncesi ile saklanabilmektedir. Catismayi yoneten kisinin taraflari, taraflarin beklentilerini,
taraflarin  tutumunu iyi bilmeli midahalesinde akilci, adil tutumunu her kosulda devam
ettirmelidir. Problem ¢6zme yaklasiminin ydnetsel amaglari taraflarin dinlenmesi, verilerin
karsilastinimasi, tim bu veriler ile duygulari 6n plana ¢ikarmadan tarafsizhigin korundugu bir
¢6zim yolunun gelistiriimesi ile olmaldir. Catismayi yoneten kisinin veri toplarken taraf olanin
catismadaki etkenligi, normal gorilen tepkilerinin diger tarafa yansimalarinin tespiti, catisma

surecinde takindidi is ahlakini ne kadar ¢ignedigine bakilmalidir.

7.2.13. Ust Hedef Belirleme

Hedef hem bireysel ve hem de kurumsal anlamda ilerledikleri yolda bir st basamagi
gOstermektir. Bu basamaga ulasmanin birgok kosulu vardir. Sirketler icin hedefler, ciro,
maliyetin digmesi, daha iyi hizmet ya da Urln olabilirken, bireyler icinde Ust pozisyon, daha ¢ok
para, daha iyi egitim olarak sekillenmektedir. Hedefin net ve ulasilabilir olusu gudilenmeyi

olumlu etkiler ancak hayal Urtni hedeflerin belirlenmesi ¢alisani olumsuz etkileyebilir.

Hedef;

a. Specific (Belirli)

b. Measurable (Olgiilebilir)

C. Archievable (Ulasilabilir)

d. Realistic (Gergekgi)

e. Time-Bound (Zaman Kisith) olmahdir.

Catisan taraflar, amaclarindan daha énemli ve daha kapsamli amaglar belirleyerek, aralarindaki
farklihklar! bir yana birakarak, bu daha dnemli ve kapsamli amaglar dogrultusunda birlesmeleri

ve yardimlagsmalarini gerekli kilan bir yéntemdir. (Kogel, 1993: 406).

7.2.14. Orgiitsel Onlemler Alma
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Orgiitsel 6nlemler galisanlarin  huzurlu, verimli ve uzlasmaci bir sahada calismalarini
saglayacak, her ¢alisani direk ya da indirek ilgilendirecek unsurlari igermelidir. Bu dnlemler adil,
kurum kaltirine uygun, galisana saygili, uzmanliklari dnemseyen, birlestiri, gelistirici 6zellikler

icermeli ¢calisanlarin yliksek uyumla katilimi saglanmalidir.

8. GATISMANIN ORGUT VE BIREY AGISINDAN SONUGLARI

is- aile, aile-is catismasinin potansiyel sonuglari incelendiginde; disiik is tatmini ve diisiik
orgutsel baglihk yaninda ydnetsel agidan isglcu devrinin artmasi, is gbren devrinin sebep
oldugu finansal maliyetler, is kazasi oranlarindaki artis, kalitenin azalmasi gibi pek ¢ok durum

karsimiza ¢cikmaktadir (Nohe ve Sonntag, 2014).

Catisma her ne sebepten dogarsa dogsun sonucu; catisma sirecinin nasil yonetildigi ile
dogrudan ilintili olmaktadir. Catismadaki neden, siire¢ ve taraflar olumlu, olumsuz sonuglar
Uzerinde mutlaka etkili olmakta, taraflarin memnun edilmesi ve is tatmini gibi birgcok etkenin

olumlu degisimi gorilebilmektedir.

Kurumlarin benzer sebeplerden 6tlri ¢atisma yasamasi dogaldir ancak ayni sebepten gikan
her catismaya c¢aresiz, ¢gekimser ya da amatdér kalinmasi kabul edilebilir bir durum degildir.
Burada savunulmak istenen catisma ile ilgili uzman bir ekibin olusturulmasi; catismanin
durumuna, yerine, konusuna gore hastane mudurd, insan kaynaklari ya da ilgili birim yéneticileri
degil tek ve uzman bir ekibin sadece bu is ile ugrasmasinin saglanmasidir. Farkli goérevleri olan
insan kaynaklari, birim y0Oneticileri ya da hastane mudurlerinin (¢ikan c¢atisma sayisina
bakilacak olursa) catismalar karsisindaki yetersizlikleri ortadadir. Bu sayede hem uzman
ellerden bir ¢6zim hem de c¢atisma ile alakasi olmayan diger ekipler ile yasanan stres nedeniyle
iliskilerin degisime ugramasinin éntne gecilebilmektedir. Catisma en olasi érgltsel bir sonug ise

taraf olacaklarin da yénetimlerinde bu durumdan korkmasi anlamsizdir.

Orgutlerde saglanacak gliven, saygi, ahlaki tutum, gercekgi yaklagim, degerlere uygun hareket,
adil, tarafsiz, ¢ikarlardan uzak tutumun orgut kiltiriinde yer almasi gatismalarin kalitesini de
etkileyecektir. Bu nedenle o6rgutlerin birinci dgretisi, hangi statlide olunursa olunsun saygisizlik,
yalan, ¢arpitma, olumsuz tutum ve davranislar, gérevin ihmali, bireysel ¢ikarlarin gadilmesi gibi
konulara sert, degismez kurallar ve Uslupla tavir takinilmasi gerekliligidir. Calisanlar, drgutiin
olmazsa olmaz kurallarina karsi ¢iktiklarinda agir cezalarin verilebilecedini énceden tahmin

edebilmeli bu tarz davraniglardan uzak durmaya ¢alismalidir.

Statliler arasindaki iletisim ugurumlari yonetimler tarafindan olusturulur ya da kirihr. Aradaki
ugurumun buydklaga her an yeni bir gatismanin giindeme gelmesini saglayabilmekte; yanlis

anlasiimalar, kirilmalar ve supheye disme gibi olumsuz duygulari Kigilere yansitmaktadir. Bu
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nedenle orgitler, iletisim imkanlarini en Ust dizeyde sadlamaya 6zen gdstermeli, Ust ydnetim
dahil olmak Uzere her birimin birbirleri ile saglikh iletisim konusunda Uzerine disen her

sorumlulugu en Ust dizeyde Ustlenmelidir.

Yénetimlerin esas konularindan biri de yapilan isin her basamaginin organizasyonu ve
denetimiyken; c¢alisanlarin bu basamaklarda istihdami, huzurlu ve verimli olmalarinin
saglanmasidir. is konusunda tiim prosediirler en net sekli ile diizenlenirken; calisanlarin huzurlu
¢alisma kosullarinin bir prosediri yoktur. Endustrilesme yolunda ilerleyen her igsletme; bireylerin
birer insan olduklarini unutabilmektedir. Buna en buyik neden yonetimlere verilen hedeflerin
neredeyse tamami, yapilan is ve maddi getirisi Uzerine sekillenirken; ust ydnetimlerden

idarecilere galisanlar ve insani degerleri tizerine bir hedef belirlemedikleri gérilmektedir.

Saglik sektoriinde gorilen blyime sektdér hacminin artmasi, kazanilan cironun yikselmesi,
teknolojik anlamda ilerleme, saglik turizminin gelisimi ve saglik personellerini yetistiren okullarin
artmasi ile yeni uzmanliklari da saglik sektérine katmaktadir. Tim bu blylmelere tek eslik
etmeyen kriter sagdlik calisanlari adina higbir iyilestirici, yasam kosullarini diizeltici, daha fazla
yasama imkani sunacak vaktin ayriimasi ya da daha adil bir Gcret politikasi gibi konularda

¢alisma yapilmamasidir.

Rahim, Antonioni ve Psenicka (2001), ¢atismanin hem fonksiyonel hem de kusurlu giktilarinin
oldugunu savunmaktadir. Fonksiyonel ciktilar; yenilik¢iligin ve yaraticihgin tetiklenmesini ve
daha iyi kararlar alinmasini igerirken; tatminsizlik, glvensizlik, zarar gérmus baglilik ve iligkiler,
bilinen kusurlu c¢iktilardir. Genel olarak; ¢atismanin, gérev-odakli olundugunda ve amaglari
gerceklestirmek icin en iyi yolla ilgili olarak yargisal farkliliklara odaklanildijinda, fonksiyonel
oldugu kabul edilir (Jehn, 1997; Amason, 1996). Bilissel ¢catisma olarak adlandirilan bu tir
catisma, bireysel perspektiflerden daha ustun olan, farkl perspektiflerin sentezlenmesiyle gelen
kanitlarin ve bilginin, etkin kullanilmasi sonucu, iyi karar alinmasina katkida bulunur. (Amason,
1996; Lam, Chin, 2005).

8.1. Olumlu Sonuglari

Catisma ile karsi kargiya kalan ydnetimlerin, catisma konusunda uzman Kigiler ile irtibata gegcme
zorunlulugu, kurmay birinin varlidi ile ¢catisma slrecine olan yaklasimi profesyonel yapmakta;

orgltin gelecegdi agisindan atilabilecek en 6nemli bilgi adiminin gergeklesmesi saglamaktadir.
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Catisma konusunda uzmanlagmanin 6énemi, catismayi yonetmek durumunda kalan ydnetimlerin

¢are arayisglari sonucu bilgi ve deneyim kazanmasini saglayabilmektedir.

Catismanin siphesiz en olumlu yani; var olan sorunun giin yiiziine ¢gikmasi daha buyuk bir krize
neden olmadan ¢6zim arayislarinin baglamasidir. Tartismak, yonetilen bir platformda karsilikli
iletisime gegmek, érgutin saglikli buyimesi ve gelisimi, yonetimlerin yeni 6gretiler kazanmasi,
taraflarin eksiklerini goérmeleri ve empati yeteneklerini gelistirebilmeleri adina o6nemli bir
gelismedir. Beyin firtinasi yapilabilir, bu sayede yeni yetenekler kesfedilebilir, karsihkli anlayis
ile iliskiler eskisine nazaran daha kuvvetli bir hal alabilmektedir. TUm taraflarin ortak bir paydada
bulugsmasi, birbirlerini anlayabilen bir algi seviyesinde muimkindir. Catismalarin rekabeti

tetikledigi, rekabetin de ¢atismaya neden olabildigi bilinen bir gergektir.

Adil bir ¢bzimleme sireci yaratilabilir, demokratik ydntemler, 6zellikle glven esasinin
saglandigi bir ortamda gelistirilebildiginde; érgutlerin demokrasi ile ¢géziime yaklasimi herkese
esit haklarin tanindigi izlenimi birakabilir, galisanlarin &rgultlerine olan gutven baglihgini
gelistirebilmektedir. Bireysel fikirlerden ziyade c¢ogulcu yaklasimlarin 6nemi taraflara
savunduklari fikirlerinin gerceklikle baglantisini da irdelemelerini saglayacaktir. Boylelikle mantik

gergevesinde tim uzmanlarla gatisma nedeni ve savunulan sav degerlendirilebilecektir.

Catisma ylizeysel ya da derin, her tiirli degisimi de beraberinde getirmektedir.

Catisma bir uyanma slrecidir. Catisma nedeni o6rgutin faaliyetlerini yeniden goézden
gecirmesine, kural ve dizenlemelerini yeniden incelemesine, fark edilen aksakliklarin
dizeltiimesi icin revizyon toplantilari yapilmasina neden olabilmektedir. Hem calisanlar
Uzerindeki hem de yonetim UGzerindeki uyusukluk halini giderir. Herkesin goérev ve
sorumluluklarini yeniden degerlendirmesine ve verimli calisabilmek adina yeniden kendini
formatlamasina neden olmaktadir. Catismaya neden olan diger bir neden olan bilgi aktarimi,
bilgi paylasimi, catisma ile siklikla gindeme gelmekte; bilgi aktarimindan kaynaklanan
¢atismalarin, sayisi oldukga fazladir. Bilgi aktariminda sikintiya neden olan en blylk sorun
statliler arasindaki iletisim ugurumlaridir. Bu ugurumlarin yikilmasi adina alinabilecek 6rgutsel
Onlemler gelistirilebilir, yiksek stattidekilerin alt statllere yaklasimi gdézden gegirilebilir. GlUg¢ ve
yetkisini koétlye kullananlarin tespit edilmesi ve gerekli 6nlemlerin alinmasi; ydnetici ve
idarecilerin ¢atisma ¢ikma ve catismayi fonksiyonel olup olmayan sonuglara baglamasindaki

etkinligi bilindiginden yerine uygun hareket etmelerinin saglanmasi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Her catisma bir bltinlesmenin de temelidir. Bu nedenle ¢atisma yasayan taraflar icin yapilacak
her turli olumlu girisim o6rgutlerin birlesmesi icinde bir firsattir. BitUnlesebilen gruplar yeni
projeler Uretebilecek, organize ¢alismalari sonucu hem kendi iglerini daha kolay halletmelerinde

hem de saglikli, tutarli ve kaliteli ¢alismalarina yardimci olacaktir. Bu sayede yetki daralmasi,
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yetkilendirme, godrev tanimlar verilen roller gibi ¢alisanlarin diger sikintilarinin da yeniden

g6zden gegciriimesi saglanmaktadir.

Catisma her anlamda yenilenmedir. Catisma taraflarin kisilik farkhliklarinin bir sonucu degilse is
ve igle ilgili uygulamalardan kaynaklanan bir sikinti sonucu ¢ikiyor ise; 6rgutlere yenilenme
firsatl veren, aksi giden durumlari tespit eden ve ¢dziim arayisinda olan, talep eden gatisma
taraflarinin  cezalandirmaktan ziyade o&duillendiriimesi, birlikte ¢6zim yollari aranarak

gOrulemeyenin goérilmesi igin caba sarf edilmesi gerekmektedir.

8.1.1. Toplam Kalite Yonetimi ve Catisma

Kalite konusunun ¢ok boyutlu olmasindan dolay: Gzerinde gorus birligi bulunan bir kalite tanimi

yapabilmek pek mumkuin degildir (Bozkurt, 1996).

Hasta odakli yaklasim dinya Ulkelerinde gelismis bir uygulama iken; ginimuzde Ulkemizde de
onemsenmeye baslamis, genel bir yaklagsimdan ziyade hastaya 6zel ihtiyaglarinin giderimi
konusunda caligsmalar yiritilmastir. Orantilh olarak hasta haklari ve hasta glivenligi agisindan
da galismalar uretilmis, giin gectikge gelisimi saglanmistir. Ozellikle Saglik Bakanli§i tarafindan
06 Nisan 2011 tarihinde yurirlige giren “Hasta ve Calisan Gulvenliginin Saglanmasina Dair
Yoénetmelik” ile birlikte devlet 6zel Universite demeden poliklinik hizmeti veren kuruluslarda dahil

olmak Uzere kalite ve hasta odakli yaklagim konusundaki farkindahgi artmistir.

20.06.2012 tarihinde vyirirlige giren “is Saghg ve Givenligi Kanunu” ve bu kanun
kapsamindaki tim igyerlerini kapsayan “is Saghigi ve Guvenligi Risk Degerlendirmesi
Yoénetmeligi” ile hastanelerdeki risk seviyeleri belirlenmis, buna gére siniflandirmalar yapilmistir.
insan saghig ve sosyal hizmetler faaliyetleri kapsaminda belirtilen hastane hizmetleri “gok
tehlikeli” faaliyetler sinifinda yer almaktadir. Cok riskli olusunun getirdigi dizenli denetimler,
hastanelerin ekipman ve fiziki kosullar adina hastanelerin dizenli takip denetlemelerinin
yapiimasini zorunlu kilmigtir. Bakanhk tarafindan belirlenen kriterlere uyum saglamayan

kurumlarin kapatiima gibi agir cezalar kesildigi gériimektedir.

Kalitenin surdurilebilir olusu orgitlerin geleceklerini garanti altina alabilecekleri en 6nemli
kriterdir. Talep edicilerin bekledikleri kalite standardinin saglanmasi, dédedikleri paraya karsilik
gOsterilebilecek bir hizmet oldugu igin hayati 6neme sahiptir. Beklentilerin artmasi ile buyuyen
musteri istekleri saglik sektdriindeki rekabette 6ne c¢ikabilmek adina karisilanimi oldukca

onemlidir.
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Toplam kalite yonetimi faaliyet gOsterilen her alanda beklenilen kalitenin saglanmasina yonelik
olmalidir. Toplam kalite yonetiminin saglanmasi sadece olusturulan komisyonun faaliyetleri ile
muUmkin olmamakta, sahada galisan her bireyin Toplam Kalite hakkinda bilgi sahibi olmasi ve
yine bu bilgilerini sahanin daha da iyilestiriimesi icin kullanmasi 6nemsenmektedir. Bu nedenle
Toplam Kalite Yonetimi bilgi alisverisinin saglanmasini énemsemekte, sahada calisanlarin
objektif goziinden goérilen hata ya da iyilestiriimesi gereken alanlarin tespitini yapmakta
¢alisanlardan yardim almaktadir. Bu nedenle hastanelerde durum bildirim brogurleri, fikir Gretme
kutular gibi alanlar olusturmakta tim verilen bilgileri sahada degerlendirerek yeni atimlar

yapmaya c¢alismaktadir.

Kalitenin klasik tanimi “standartlara uygunluktur”. Ancak bugin bu tanim yeterli olmamakta,
kalite; istenenlere, yani “musterilerin istediklerine uygunluk” olarak dusundlmektedir (Karyagdi,
2001).

8.2. Olumsuz Sonuglari

Catismanin kritik bir siire¢ oldugunu, bircok etkenin birlikte ayni anda ya da tek tek farkh
zamanlarda cereyan edebildigini, basit nedenler olsa da dogru midahale ya da Onlemler

alinmadiginda buyuk sikintilarin dogabilecegi bilinmektedir.

Saglik sektoriinde yasanan igsel sorunlar, normalin Uzerinde sayilarda ¢atisma yasandigi
gercgegi, catisma boyutuna ulagsmadan kapatilan birgok olayin varligi sektor ¢calisanlarini oldukga
olumsuz etkileyebilmekte, tim olumsuz birikimler, c¢atisma sonucunun algilanmasi,
degerlendirilmesi galisanlarin c¢atisma igin buldugu nedeni, savunma bigimini ve iyi niyetini
etkilemektedir. Kroniklesen guvensizlik, ¢alisanlarin verilen olumlu kararlarda dahi olumsuz
algilamalarina ve sirf bu nedenlerden 6tiri yeni c¢atismalarin  dodurmasina neden
olabilmektedir. Stphesiz burada ihmal edilen, galiganlarin ruhsal durumu, tiikenmislik seviyesi,
algisini dusuren tim olumsuz yaklasimlarin varhgidir. Devletin, 6zel ya da devlet ayirimi
yapmadan tim saglik calisanlarina yonelik yenilikgi, ihtiyaca uygun ve ruhsal sagliklarinin

korunmasina yonelik reformlari hayata gegirmesi 6nem kazanmaktadir.

Catismanin sonuglari, siddeti ile orantili olarak dedisken o&zelliklere sahiptir. Catisma takim
¢alismalarini olumsuz etkileyen nedenlerden biridir. Takim ¢alismasi saglik sektorl icin hayati
Oneme sahiptir. Ancak ¢atisma ile gerceklesen aktif ve pasif direnisler 6rgitin isleyisini olumsuz

etkileyebilmektedir.

Taraf olanlar yOnetsel agidan kayirildiklarini ya da dinlenilmediklerini dusunebilmekte; bu

sebeple verilen her karar ya da uygulamaya stpheyle yaklasimini dogurmaktadir.
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Her ¢catisma sonrasi dizenlenen kural ve uygulamalar, g¢aligsanlari sikintiya ugratacak sekilde
yiuksek dozda sertlesebilmekte, ydnetsel anlamda kontrol saglandiginin gdsterilebilmesi igin
otokratik tarza dontisumi gergeklestirebilmektedir. Kisa sureli ¢ozim gibi goérilse de galisanlar
tarafindan yonetsel bir acizlik olarak algilanmakta, yonetsel bir ¢6zim beklentisini yok
etmektedir. Otokratik uygulamalar da galisanlari susturma gayreti icinde yok etmekte, bilgi,
deneyim gibi konularda danigiimamasi ¢alisanin aidiyetine zarar verebilmektedir. Siklikla tercih
edilmekte, bu sert kurallara uyum saglayamayan c¢alisanlarin érgitten tamamen koptugu ve

uzaklastigi gérulebilmektedir.

Gorev yetki degisiminde, isten c¢ikarilmaya kadar g¢ok gesitli sonu¢ yazmak mumkidndur.
Calisanlardaki stres, bikkinlik gatisma ile birlikte artmakta bir yandan yapilan iglerde eskiye
nazaran daha rahat ve musrif olduklari gérultr. Catisma ortaminin verdigi karmasa denetleme
sisteminin geri planda kalmasina neden olacagindan, olusan suni rahatlik g¢alisanlara olumsuz

yonde yansiyabilir.

En olumsuz sonuglardan biri ¢alisanlarin idareyi c¢atisma surecinde izlemesi ve
degerlendirmesidir. Bu slrecte alinan kararlar ya bir direngle ya da soduk savasla
karsilanabilmekte, idarenin hakli, haksiz etiketlendigi gortlebilmektedir. Catismaya sebep olan
konu igin tum orgitl ilgilendiren kararlar cikabilmekte, dizen degisiklikleri, rol degisimi,
atamalar olabilmektedir. Direngle karsilanan durumlarda sorun anlagiimaya ve ¢ézime yonelik
planlar gelistiriimeye calisilir. Ancak gizli ve soduk ilerleyen tepkiler g¢alisanlarin birlikteligini
bozacak kin ve nefretine dontsebilir ve patlama noktasinda midahale etme sansi da azalir.
Guvensizligin ve sUpheciligin arttigi durumlarda verim otomatik olarak dtser. Bir diger problem
ise bireylerin yeni catisma durumlarinda idarelerinin izledigi yolu distnerek farkl hareket etme

stratejisi gelistirmeleri ile olmaktadir.

Catisma sonrasi olumsuz sonuglar ile karsilasan g¢alisanlar, gegmise nazaran galisma sartlarini
agirlastirabilir. Alisilmis diizen Uzerinde degisiklikler yapabilir. Calisanlar da bu durum oldukga
farkli tepkilere yol agacaktir. Bir sire sonra yeniden belirlenen dizenlemeler cgaliganlarin
yillginhda ugramasi ve mutsuz olmalarina neden olacaktir. Adanmiglik ve baglilik duygusunu

azaltabilir.

Yoénetimlerin verdigi kararlardan her ¢alisan kendine bir ¢cikarim yapacaktir. Bu esnada ortaya
¢ikan her sorun ile ilgili olan kisi zan altinda kalacak, 6érgit elemanlari tarafindan daha temkinli
bir iletisime gegmek istenecektir. Bu durum baslarda daha profesyonel bir siireg gibi gorilse de

sonrasinda yeniden patlak verecek farkli problemlerin olusmasina neden olabilmektedir.

Catismanin olumsuz sonuglari arasinda Tukenmiglik Sendromu ve Mobbing konularina da

deginilmigtir. Bu konular saglik sektorinin yogun bir sekilde ugrastigi, saglik calisanlarini
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derinden etkileyen olumsuzluklar olarak literatire gec¢mistir. Catismanin sonucu olarak da

¢atismaya neden olarak her iki konu da oldukga énemlidir.

8.2.1. Tikenmislik Sendromu ve Catisma

Diinya Saglik Orgiitii (1998) yayinladigi Diinya Saglik Raporu’nda tiikkenmisligi; fazla calisma ile
ortaya c¢ikan asir bir duygusal yorgunluk ve bunun sonucunda is ve sorumluluklarini yerine
getirememe durumu olarak tanimlamistir. Bazen depresyon ile beraber gériilmektedir. ik kez
1974 yihinda Herbert Freudenberger tarafindan ortaya atilan ve tanimlanan bu sendrom
Uzerinde arastirmalar yapan Christina Maslach (1982); tikenmisligi su sekilde tanimlamaktadir;
Tukenmiglik “isi geredi yodun duygusal taleplere maruz kalan ve surekli diger insanlarla ylz
yuze c¢alismak durumunda olan kigilerde gorilen fiziksel bitkinlik, uzun sdreli yorgunluk,
garesizlik ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayata ve diger insanlara karsl olumsuz

tutumlarla yansimasi ile olusan bir sendromdur.”

Maslach’ a (1982) gore tikenmisligin en 6nemli ve belki de en tehlikeli boyutu duygusal
tikenmigliktir. Organizasyonlarin, calisanlardan beklentilerinin, belirli zamanlarda artisi,
c¢alisanlarin bu artan beklentilere zamaninda ve uygun sekilde cevap verememesinin
sonucunun tikenmislik sendromu ile iligkili oldugunu sdylemek yanhs olmayacaktir. Ozellikle
saglik personelleri gibi, insanlarla surekli iliski icinde goérevlerini icra edenlerde goérilme sikligi
daha fazladir. Tukenmiglik sendromunun 6niine gegilebilmesi i¢in 6ncelikle ¢alisanlarin ve
yonetimlerin konu ile ilgili farkindaliginin olmasi gerekmektedir. Kiginin sendromun baglangi¢
belirtilerini kendisinde gérmeye bagladiginda ¢6zim arayisina girmesi, bu sendromu en hizl

sekilde yenmesini saglayacaktir.

Kigisel olarak; is ve dinlenme zamanlarinin kesin gizgilerle ayirmak, is yukdnun asir arttigi
durumlarda hayir diyebilmek veya yardim isteyebilmek, gérev ve sorumluluklarin disina
¢itkmamak gibi ¢dzimlerin yardimci oldugu gérulebilmektedir. Monotonlugu azaltmak ve huzurlu
bir yasami benimsemek, stres ile basa ¢ikmayl 6drenmek, spor yapmak, sinirlarini bilerek
hareket etmek ve bu sinirlari kabullenmek, zaman yonetimini 6grenmek, kisileri bu tikenmislik

sendromundan korumaya yardimci olacaktir.

Orgitiin bu tedavi siirecinde kisiye ulasabilecedi gergekgi hedefler sunmasi, hedeflere
ulasildikga motive edici ddillendirmelerin yapilmasi, érgitte rol yiklemesi yerine rollerin esit
dagilminin saglanmasi faydal olabilmektedir. Yine yetki ve sorumluluklarin esit seviyede adil
dagitimi, yetkisiz sorumluluk verilmesinden kaciniimasi siralanabilir. is saatleri icerisinde
dinlenme ve c¢alisma zamanlarn dogru ayarlanmali ve tim c¢alisanlarin riayet etmesi

saglanmalidir. Calisanlarin bazen goérev yerlerini degistirmek, bu sendrom ile miicadelede
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bliyuk avantaj saglayabilmektedir. Rutin isler tikenmislik sendromunu tetikledigi literatirde

belirtilmektedir.

Ozellikle saglik sektoriinde galisan personel, tiikenmislik sendromuna daha kolay yakalandigi
bilinmekte, son yillarda sendrom saglik calisanlari ile birlikte aniimaktadir. Personelin
korunmasi, tikenmiglik konusunda calisanin bilgilendiriimesi, gerekli egitim planlamalar ve

stres yonetimi icin workshoplarin hazirlanmasi etkili olabilmektedir.

8.2.2. Mobbing, Psikolojik (Duygusal) Siddet

Hobart (1996) siddeti; bedene zor uygulama ve bedensel zedelenmeye neden olma, kisisel
O0zgurligu zor yoluyla kisitlama olarak tanimlamaktadir. Kéknel (1996) ise siddeti; asiri duygu
durumu, bir olgunun yogunlugunu, sertligini, kaba ve sert davranigi, 6zel olarak saldirgan
davraniglari, kaba kuvveti, beden glcunun koétiye kullaniimasini, yakan, yikan, yok eden
eylemleri yine tasli, sopali, silahl, saldirilari bireye ve topluma zarar veren etkinlikleri olarak
tanimlamaktadir. Koknel (1996), tanimda gegen bu saldirgan davranislari; yliz mimiginden ya
da bir sézcikten, dogayi, canlyr yakan, yikan siddet eylemlerine kadar tim eylemler olarak

tanimlamaktadir.

Calisan nufus ekonomik faaliyetleri agisindan Tarim, Sanayi, Hizmet sektorli olmak lzere Gg¢
ana kola ayrilmaktadir. Bu G¢ ana ekonomik faaliyetin ¢alisan nifusa orani, Ulke gelismislik
dizeyi, kaynaklarin varligi gibi kriterler ile iligkili oldugu veriler ile sabittir. Bu sebeple
yuzdelerinin, Ulkeler arasinda farkhlastigi goérilmektedir. Calisma yasaminin getirdigi sosyal,
ekonomik ve yasal sorunlar ¢alisan nufusu etkilemekte refah duzeyine ulasmakta engel teskil

etmektedir.

Michaud (1991) ise, siddeti, belki de en kapsamli tanim olarak; karsilikh iliskiler ortaminda
taraflardan birinin ya da birkag¢inin dogrudan veya dolayli, toplu veya daginik olarak, digerlerinin
veya birkaginin bedensel butinligine veya mallarina veya simgesel ve kiltlrel degerlerine

orani ne olursa olsun zarar verecek sekilde davranmasi olarak tanimlamaktadir.

Kalite kavraminin her zemine kazandiriimasi maksath yapilan c¢aligmalar, c¢alisanlarin
sorunlarina da isik tutmus, var olan sorunlarin tespitini saglanmistir. Sorunlarin tespiti,
arastirilabilir ve iyilestirilebilir bakis agisiyla degerlendiriimesi, Mobbing gibi sessiz kalan birgok
sorunun giindeme gelmesini saglamakta, yapilan calismalar ve dizenlemeler ile ¢alisanlara
umut olmaktadir. Ozellikle Sosyoloji, Hukuk ve Psikoloji gibi farkli disiplinler tarafindan ele
alinmasi konunun derinlemesine incelenmesini saglamaktadir. Mobbing tim tanimlarda ortak

ifade ile bireye hem fiziksel hem de duygusal olarak da zarar veren; genel anlatimla “siddet”
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olarak kabul ve beyan edilen bir konudur. Farkli disiplinlerin konuya isik tutmasi Mobbing

kavraminin karmasasinin da bir géstergesidir.

Siddet, meydana geldigi ortamlar bakimindan siniflandiriidiginda galisma yasaminin oldugu
gorilmektedir. isyeri ve calisma kosullari ile dogrudan alakali bulunan siddet, tim diinyada
yaygin karsilasilan bir problem olmakla birlikte, karliligi azaltan, kurum, personel ve hizmet alan
icin yiksek bedelleri olan bir eylemdir. Genellikle fiziksel siddet olarak karsilasilan isyerindeki
siddetin, yapilan arastirmalarda hizmet sektdriinde ¢ok daha yogun yasandidi psikolojik siddet
kavraminin da fiziksel siddet kadar baskin oldugu tespit edilmistir. Ozellikle kamu sektorii gibi
insan iligkilerinin yogun oldugu ve kar amaci gudilmeyen organizasyonlarda ¢ok daha sik
gOruldagu bilinmektedir.

Calisma yasaminda karsilasilan siddet olaylari su sekilde siniflandiriimaktadir (TBMM, 2013);

. Suca niyet ederek siddete bagvurma,

. Tulketicinin galisana uyguladigi siddet,

. Kisilerarasi iliskiler ile ilgili siddet,

. Calisanin calisma arkadasina uyguladigi siddet.

Calisma ortaminin  6zelliklerine gbre yukarida belirtilen siddetin farkli  kategorileri
gorulebilmektedir. Burada toplumsal yozlagsma kavraminin da siddete zemin hazirladigi

distnllmekte sosyal, ev ve galisma hayatinin bu durumdan koéta etkilendigi distntlmektedir.

Mobbing magdurlarinin mesleki yeterliligi digerlerine gore yuksek olan, farkl fikirleri ile dikkat
ceken, dirust ve istikrarli tavri ile bilinen, kurumlarina bagh kisilerin olmasi “basarilarin® bazi

kesimler tarafindan korkulacak bir 6ge olarak goéruldugu fikrini gelistirmemize neden olmaktadir.

Orgiitsel baski ingilizce de “mob” kelimesi ile ifade edilirken, fiziksel siddet anlamina gelen
“bullying” ile birlesimi mobbing kelimesinin tliremesine neden olmus hem psikolojik hem de
yildirma anlamlari da terime yuUklenmistir. Dr. Heinz Leymann’ a gére bes tip mobbing uygulama
sekli belirlenmigtir. itibara saldiri, Sosyal iligkilere saldiri, Kendini gdsterme istegine engel,
Yasam kalitesine ve mesleki yeterlilige saldin ya da direk vicut bitinligine yani kisinin
sagligina saldiri olarak siniflandinldigr goériimektedir. Saglik sektérinde bu bes grubun her
birinin ayri olarak géruldiga gibi maddelerin birlesimi sonucu daha karmasik ve siddeti yiksek
mobbing olaylari ile de karsilagiimaktadir. Ozellikle istikrarll Mobbing uygulamalari siddeti

surekli kilmakta galisanda tamiri zor hasarlara neden olmaktadir.
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Bu kategorilerden en sik rastlanilani tiketicinin ¢alisana uyguladigi siddet olmakla birlikte
Ozellikle saghk sektérinde gérev yapan Kkisilerin bu doért kategorideki siddet ile de
karsilasabildikleri gériilmektedir (The University of lowa, 2001).

Fiziksel siddetin yaninda son dénemde psikolojik siddet vakalarinda da artis gérilen isyerindeki
siddet kapsamina galisma ortaminda gergeklesen psikolojik (duygusal) taciz, korkutma, gézdagi
verme, kiglk dusurme, tehdit etme, asagilama, alay etme gibi birgok davranis bu kapsamda
kabul edilmektedir. Siddet vakalari hemen her sektérde gortliyor olsa da ¢ogunlukla, yukarida
da belirtildigi gibi hizmet sektérinde, ézellikle de stres altindaki insanlar ile iletisimde olunan,
saghk sektdrl gibi, meslek gruplarinda daha sik karsilagiimaktadir (TBMM, 2013). Dunya
genelinde vyapilan arastirmalarin sonuglari irdelendiginde, %Z25’inden daha fazlasi saglk
sektérinde ortaya cikarken, ambulans c¢alisanlarinin en riskli grup oldugu ve hemsirelerin
siddete maruz kalma olasihidinin diger sektoér calisanlarina nazaran Ug¢ kat daha fazla siddete
maruz kaldigi tespit edilmistir (TBMM, 2013).

Mobbing; psikolojik siddet veya sbdzel siddetin bir alt baslidi olabilecegi gibi, ayni zamanda
¢alisma yasaminda karsilasilan siddet tirleri icinden galisanin galisana uyguladigi siddet ve
kisiler arasi iligkiler ile ilgili siddet genel olarak mobbing olarak degerlendiriimektedir.
Organizasyon semasinda, hiyerarsi siralamasinda yapilan dizensizlikler mobbing olaylarini
artirirken, personel segimi, denetleme hatalari ve rekabet ortaminda caligsanlarin karsilikli

kizistirimasi gibi yonetsel yanls uygulamalar mobbinge en iyi zemin hazirlayan konulardir.

Mobbing terimi; Latince kararsiz kalabalik anlamina gelen “mobile vulgus” kelimesinden
gelmektedir (www.wikipedia.org, 2016). ingilizce’ de “mob” kelimesi kanun disi siddet uygulayan
kisi toplulugu, cete anlamina gelmektedir. Bugiin kullanilan anlami ile mobbing ingilizce’ de

psikolojik siddet, taciz, rahatsiz etme, sikinti verme anlami tagimaktadir.

1960’ yillarda Avusturyali bilim adami Konrad Lorenz’ in; zayif birka¢ hayvanin bir araya
gelerek, avlanan, kendilerinden daha gugli olan bir hayvani kagirmaya c¢alismalarini
tanimlamak icin kullandigi fiil, daha sonra anlam degisikligine ugramis ve 1970’li yillarda isvegli
Dr. Peter Paul Heinemann, arastirmasinda, ¢ocuklarin birbirlerine olan zorbaca davranislarini
tanimlamakta kullanmigtir. Mobbing terimi bu arastirmada; magduru dis ¢evresinden ayiran ve
Umitsizlige dusUrerek, Kisiyi intihara kadar goéturebilen tarzdaki davranislarin ciddiyetini

vurgulamak amaci ile bu tabiri kullaniimigtir.

Bugiin kullanilan anlami ile mobbing, kisiye yapilan duygusal ve psikolojik bir saldiridir. Bir veya
birden fazla kisinin, bir veya birden fazla kisiye sirekli kéti niyetli hareketlerde bulunmasi,

toplum igindeki itibarini zedeleyecek ima, alay, kiguk duslricl s6z ve hareketlerde bulunarak,
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gururunu kirma, Gzme, psikolojik olarak canini acitma fiillerinin batind olarak tanimlamak

mimkUnadar.

Bir bagka tanima gdére mobbing; bir veya birka¢ calisan tarafindan sistematik bir bigimde bir
veya birden ¢ok kisiye karsi yonetilen, saglk ve glvenlik riski yaratan digsmanca ve ahlaksizca
yapilan bir etkilesim sureci olarak tanimlanmaktadir. Bu slreg¢, normal sartlarda higcbir sekilde
fiziksel saldiri niteligi tasimayan, kindar, diismanca, saldirgan nitelikte, magduru zihinsel, ruhsal,
moral olarak ve/veya sosyal olarak zor duruma sokarak zarar vermeyi amagclayan, sistematik
davraniglar butiinidir (EASHW, 2002; Einarsen, 1999; Einarsen ve Raknes, 1997).

Mobbing, bir is yerinde veya organizasyonda, genellikle Ustler tarafindan, hedef segilen bir veya
birkag ¢alisana sistematik olarak tekrarlanan; dislama, bagirma, sadece magdura karsi yiksek
sesle konusma, faaliyetlerini kisittama, hakkinda dedikodu yapma ve yayma gibi eylemler
batinudur. Etik degerlerin kaybolmasi, érglit yapisindaki ani ve radikal degisikliklerin olusu,
yonetimsel eksiklikler, stres faktérli yiksek olan iglerin yapiliyor olusu, goérev tanimlamalarinin
keskin sinirlar ile ayrilmayisi, orgitsel ya da orgit ici calisanlarin birbirlerinden c¢ok farkh

karakterlere sahip olmalari Mobbing’e zemin hazirlayici nedenlerden bazilaridir.

1976 yilinda psikiyatrist ve antropolog Carroll M. Brodsky tarafindan yazilan (The Harassed
Worker) “Taciz Edilmis Calisan” adl kitap, calisan haklari ve isyerinde uygulanan mobbing ile
ilgili olarak agilan davalar tizerine yapilan bir arastirma niteliginde olup, genel olarak davalardaki
temel iddianin; calisanlarin, is arkadaglari ve/veya musgterilerin koétl davraniglarl veya
kendilerinden beklenen asirn is ylukiu sebebi ile is gbremez hale geldigini, belirtmektedir
(Celikkol, 2000).

Almanya Sosyal isler Federal Bakanh§l Raporuna gére, Almanya’da 800.000 kisi; Leymann’in
calismasina gore, isve¢’ de 154.000 kisi; calisma ortamlarinda gordiikleri duygusal taciz ve
siddet sebebi ile ciddi psikolojik rahatsizliklar yasamaktadir. Amerika’da ise bu rakamin yilda
neredeyse 4.000.000 calisan oldugu tahmin edilmektedir (mobbingyardim.wordpress.com,
2016).

1992 yilinda yazar Andrea Adams tarafindan ingiltere’ de yayinlanan “is Yerinde Zorbalik: Nasil
Yiizlesilir ve Ustesinden Gelinir” (Bullying at Work: How to Confront and Overcome It) adli kitap
ve 1996 yilinda Tim Field tarafindan yazilan “Gériinen Zorba” (Bully in Sight) adli kitap is
yerinde zorbalik olarak tanimlanan mobbingin; nasil tanimlanacagdini ve ne sekilde ele alinmasi
gerektiginin belirten ayrintili birer el kitabi niteligindedirler. Bu eserlerde zorbalik; Kkisinin
kendisine olan guvenine ve kisiligine yapilan sirekli, acimasiz, cogu zaman psikolojik (nadiren
fiziksel) saldiri olarak tanimlanmakta ve bu saldirilarin nedenlerini ise su sekilde siralamaktadir;

ustiinliik kurma, kabul ettirme, boyundurugu altina alma, yok etme arzusu. llging olarak yazar;



109

zorbalik olarak tanimladigi davraniglari gergeklestiren Kisilerin, yani olaylarin faillerinin,
neredeyse tamaminin bu davraniglari inkar ettigini, davranislarinda ve/veya sézlerinde bu tarz
dusuncelerin olmadidini, sonuglarda da herhangi bir etkisi bulunmadigini iddia ettiklerini

belirtmektedir.

ingiltere’de 1996 yilinda Institute of Personnel and Development (IPD) kurulusunun yaptigi bir
arastirmanin sonucuna gore son bes yil icinde her 8 galisandan biri igsyerinde zorbalia maruz
kalmistir. Bu oran cgalisanlarin %12’sine tekabull etmektedir. Benzer bir arastirma Amerika’da
Gary Namie bagkanliginda yapilmis ve her alti ¢galisandan birinin zorbalk ve taciz ile karsi
karsiya kaldigi sonucuna ulasiimistir. Avrupa birligi genelinde yapilan arastirmalar neticesinde

ise bu oran %15 olarak tespit edilmistir (mobbingyardim.wordpress.com, 2016).

Son otuz yilda, mobbinge maruz kalan ve bu sebeple is géremez hale gelen personellerin
neden oldugu is glici kaybinin getirdigi yiksek mali kilfet ile 6nemi anlasilan ve Uzerinde
arastirmalar yapilmaya baslanan mobbing; isyerinde psikolojik taciz, isyerinde psikolojik terdr,
zorbalik, igyeri travmasi, olarak farkli kiltirlerde degisik kelimeler ile ifade edilse de, anlam
olarak temelde is yerlerinde kisilerin, is arkadaslari, ¢galisanlar, musteriler ve Ust yonetimlerinden
gordukleri; yildirmak, istediginin yaptirmak, ortadan kaldirmak, ezmek, egemenlik saglamak,
Ustliguni pekistirmek amaci ile yapilan; s6zli, yazili veya fiziki davraniglarin bitinine verilen
addir.

Mobbing faaliyetlerinin en aza indirilebilmesi adina yapilacak dizenlemeler toplumun hem
sosyal hem de ekonomik agidan gelisiminde oldukca &nemlidir. Orgltlerin sorunlari
derinlemesine incelemesi yodnetimlerin verim kaybi, isyerinde yasanan huzursuzluklar ve
mesleki hata sayl/ oranlarini ciddiye almalari, bu tir olumsuzluklara neden olabilecek durumlari

arastirip, dogru ¢ézim yollar Uretebilecek nitelikte olmalidir.

Orgutlerin zorbaliga giren Mobbinge karsi kesin tavir ve tutumda olmasi galisanlar igin koruyucu
bir 6nlemdir. Bu nedenle 6rgutlerin Mobbing ve benzeri olumsuz tutumlara kasi her ¢alisanini

adaletli bir dizende koruyabilmelidir.

Calisanlarin ise, 6rgut kdltirine uygun segilmesi ve kurumlarin calisanlar tzerinde galisma
etigine uygun davranisglar gelistirmeleri konusundaki kararliliklari Mobbing ve benzeri olumsuz
uygulamalarin 6niine gecebilmektedir. Calisanlar c¢alistiklari kurumlarda Mobbing gibi
olumsuzluklara kargi kurum tarafindan hazirlanmis standart, net prosedtrlere sahip olabilirlerse;
Mobbing uygulayicilari bu proseddrlerin varligi nedeniyle geri ¢ekilebilmektedir. Bunun yani sira
Mobbing gibi olumsuz durumlar igin olusturulacak bagimsiz, adil, uzman mercilerin kurumlarda

bulunmasi olumsuz durumlarin éniine gegebilmektedir.
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Bilindigi Gizere Mobbing olduk¢a karmasik bir strecin sonunda ya da olaylar zinciri bir streg
sonrasinda karsimiza c¢ikabilmektedir. Taraflarin ifadelerindeki ugurum farkhliklar, konunun
anlagilmasina negatif etkilemektedir. Ozellikle dikey ¢atismalarda ve birey-grup catismalarinda
siklikla kargilasilan Mobbing uygulamalarinda magdurun baski, is kaygisi nedeniyle dogru ifade
edemeyecegi durumlar olabilmektedir. Boylesi durumlarda magdurun durumu gizleme ya da yok
sayma eyleminde bulundugu ya da kendi basina diizeltme eylemi gosterdigi gdzlenebilmektedir.
Yine yalan beyan ya da durumun farklilagtinimasi gibi durumlarda ¢atismanin ya da Mobbing
nedeninin tespiti oldukga zorlayici olabilmekte, uzun zaman alabilmektedir. Y®&netimlerin
Mobbing konusundaki egitimsizlikleri de Mobbing in ¢ikilmaz bir hal almasina bir diger nedendir.
Her konuda oldugu gibi calisanin da calistiranin da sirekli bir egitim planlamasina tabi
tutulmalari sorunlarin ¢éziminde 6nem arz eder. Calisanlar haklarini bilmeli, neye maruz
kaldigini ifade edebilmeli, herkesin kurum etigine uygun sinirlarinin oldugu bilinciyle hareket

etmesi dnemlidir.

Mobbing den korunmak adina kisinin haklarini bilmesi oldukga &nemlidir. Kendi sinirlarini
gizebilen galigan, sinirt asan her davranigi dodru ve mantikli bir stzgecte degerlendirecek
uygun ve akilci yollara basvurabilecektir. Goérev tanimlarinin bilinmesi, Mobbing davraniglari
arasinda yer alan farkli gérevlendirmelerde nasil bir davranis yontemi gelistirebilecegi hakkinda
bilgi sahibi yapacaktir. Sézel emirler yerine yazili gérevlendirmeleri kabul etmek, kendisine
yapilan hatali ya da haksiz davraniglarin nedenini sorgulamasi dnemlidir. Farkinda olmak ve

farkindaldin artmasini saglamak toplumsal 6devlerden biridir.
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UGUNCU BOLUM

ARASTIRMA, SONUG VE ONERILER

9. ARASTIRMA

9.1. Aragtirmanin Konusu

Hasta talepleri ve dinyada meydana gelen vyeniliklere paralel olarak gelisim ve degisim
gOsteren, son yirmi yilin buyudk reformlarina imza atan Saglik Sektort, ekonomik pazardaki yeri
ile de yatinmcilarin gézdesi durumundadir. Ozel Hastaneler arasindaki rekabetin yani sira bu
biyiik pazarda yer alan Devlet Hastaneleri ve Universite Hastaneleri de ¢alisanlara uygulanan
hak edis, doner sermaye gibi etkenlerin varligi sebebiyle hastalarini kaybetmek istememekte,
her kurum kendi hedeflerini tutturabilmek adina azami gayret gostermektedir. Tercih edilebilir
kurumun fazla oldugu bir sektérde 6n plana gikmak adina yapilan teknolojik yenilenme, tedavi
olanaklarinin artiriimasi, hastanelerin fiziksel gevresi ve en 6nemlisi hasta memnuniyeti gibi
konular hastane ciro hedeflerine eklenmis en yakin hedeflerdir. Bu konulara olan duyarliligin
hastalar izerindeki etkisi gbz 6nine alindiginda farklilagsma adina degisik projelerin giindeme

geldigi gortlmektedir.

Ulkemizde saglik sektorii 6zel hastanelerin eklenmesi ile birlikte, diinya saglk turizminin tercih
ettigi ve 6nemli basarilara imza attigi bir cazibe merkezi haline gelmistir. Pastanin blylk olusu
yatirrmcilari, hastane kurma yéninde heveslendirmig, bilmedikleri alan dahi olsa; danigsmanlar
aracilgi ile sermaye koymaktan ¢cekinmemiglerdir. Ancak bu goésterigli binalarin, genel anlamda
kazanilan kurumsal basarilarin, gercek mimari saglik sektoéri ¢alisanlarinin gereksinimleri arka
plana birakilmistir. Saglik calisanlarinin énemli bir kismi sosyal, ekonomik, fiziksel ve duygusal

yonden ya hepsi birlikte ya da tek tek yasanmasi ile tikenmislik igerisindedir.

Arastirmanin konusu, saglik sektérinde yasanan Orgutsel ¢atismalar ve mobbing siirecinin
incelenmesinin yonetsel faktorlerin etkinligi incelenmeye ¢ahlsiimistir. Ciro hedefi diger
hedeflerin 6nline gegtigi, st yonetimlerin galisanlar s6z konusu oldugunda korlikleri, korkulan
ancak hizla var olmaya devam eden endustrilesmis saglk hizmetine dogru calisanlar
hazirlamakta; hasta odakli bakim kriterlerini is odakli ¢alisma sistemine birakmaya meylettigi
distnlUlmektedir. Bu suregte etkin rol oynayan her kademeden vyoneticilerin, catisma
konusundaki etkinligi, diger catisma nedenleri olarak literatlire ge¢mis tim nedenlerin baslangici

ve sonudur.



112

9.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Saglik isletmelerinde ilerleme kriteri olarak ¢alisan memnuniyetinin  énemsenmemesi,
galisanlarin gonullilik esasina dayanan hizmetine en buylk darbeyi vurmakta; saglk
calisanlarin sosyal yasamini, ruhsal ve fiziksel saghdini en derinden olumsuz yonde

etkilemektedir.

Bu calisma da; saglik sektériinde ¢atismanin yeri, nedenleri, catismaya miidahale stratejilerinde
Ust yonetimlerin ve ydnetimlerin genel tutumuna ulasiimaya calisilmistir. Olusturulan ciro
hedeflerine mutsuz g¢alisan profili ile ulasimin zor olacagi tcret adaletsizligi, calisma saatlerinin
kanuna uygun hale getirilmesi, ¢alisanlarin islerini kolaylastiracak teknoloji ve yeniliklere bitce
ayrilmasi gerekliligini anlatmak tim catismalarda hiyerarsinin ¢atismaya verdigi kisisel
kararlarinin etkinligi anlatabilmek yine Ust yonetimlerin atadigi her kademedeki yoneticilerini alt
kadro calisanlarina karsi kullandigi Gslup ve tavrini gizli ya da aleni denetlemeler ile dizenli
kontroliniin saglanmasi gerekliligidir. Calisma bu amaglar dogrultusunda ilgili literatir katki
saglamasi ayni zamanda daha Ust dlzey arastirmalara Calisanlarin memnuniyeti ile ilgili
hedefler konulmasi ve bu hedefler dogrultusunda g¢aba harcandidinin hissettiriimesi
gerekmektedir. Bugiin saglik ¢calisanlarinin dnemli bir bélimu yaptiklari tercih nedeniyle mutsuz
oldugunun goérilmesi bu mesleklerden birini hayal eden gelecek neslin hayal kirikhg

yasamalarini engellemek, kalici bir iz birakma ¢abasidir.

9.3. Aragtirmanin Yontemi

Uygulama béliuminde niceliksel arastirma yontemlerinden anket yontemi kullaniimis, istatiksel
veriler elde edilmigtir. Daha 6nceki yillara oranla buginin sorunlarinin farklilagsmasi, siddetinin
artmasi gibi kriterler g6z o6ninde tutularak, betimleme arastirmasi olarak tanimlanabilir.

Arastirma sahasi olarak yuritme alani olarak secilmis, yontem agisindan anket uygulanmistir.

Yapilis amacina gore agiklayici arastirma, arastirma gesitleri agisindan uygulamali 6zel durum

arastirmasi ve tam deneysel yontemle siniflandirmak mimkundur.

9.4. Arastirma Problemi

Orgitlerin ¢catisma dénemlerinde, catisma nedeninin tespit etme yéntemleri, siireci nasil
yonettikleri, galisanlarin catisma déneminde ruhsal destekte nerede olduklari ve sonuca
baglama kisminda vyaptiklari hatalardan yola c¢ikilarak yonetimlerin saghk sektoru

catismalarinda nerede oldugu tespit edilmeye calisiimistir.



113

Devlet ya da o6zel sektér ayrimi yapiimadan yapilan ankette kisilerin kendilerini bagli
bulunduklar isletme de fiziksel ve ruhsal olarak ne kadar glivende hissettigi sorgulanmaya

calisiimaktadir.

Merak edilen bir diger nokta c¢atismaya neden olarak da sonucun belirlenmesinde de

yoénetimlerin etkisi bulunmaya cahligiimistir.

9.5. Arastirma Hipotezi

Hipotez 1: Saglik sektériinde alinan Ucretler ¢calisanlarin yasam standartlari igin yeterli degildir.

Hipotez 2: Saglik sektori galisanlari mesleklerini icra etmekten memnundur.

Hipotez 3: Saglik g¢aligsanlari yénetsel anlamda siklikla sorun yasamaktadir. Bunun en buyuk

nedeni saglk sektériinde yénetime segcilen kisilerden memnuniyetsizligi yatmaktadir.

Hipotez 4: Kiltirel farkliliklar calisanlarin catisma yasamasina bir nedendir.

Hipotez 5: Saglik calisanlari gdrev tanimini tam anlami ile bilmemekte, yapilan yanlis

uygulamalarda kanuni haklarini bilmedigi icin savunamamaktadir.

Hipotez 6: Saglik yodnetimindekiler calisanlarin grup igi ya da gruplar arasi iligkilerinde

bltlnlestirici bir rol Gstlenmemektedir.

Hipotez 7: Saglik sektoriindeki yOnetimler basarili takdir etmektense verilen isin yapilip

yapilmadigi ile ilgilenmektedir.

Hipotez 8: Saglik sektoériinde yapilan performans degerlendirmeleri ve atamalar adil bir siirecin

sonucu degildir.

Hipotez 9: Saglik calisanlari yénetsel kararlarda, uzmanliklari ile ilgili ise aktif ve etkin bir sekilde

katilamamakta, yonetimler uzmanliklar s6z konusu olduklarinda bile 6zgur hareket etmektedir.

Hipotez 10: Saglik ¢alisanlarinin en biyik mutsuzlugunun nedeni yonetimlerdir.
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9.6. Arastirma Kapsami ve Sinirlilik

Arastirma Turkiye genelinde saglhk hizmetini Ustlenen, 6zel, devlet, vakif, Universite hastanesi
ayrimi yapmadan internet Uzerinden anket uygulamasi yolu ile gergeklestirilmistir. Yanit verme
konusunda kurumlarin is kaybi korku politikasi nedeniyle kimligi ifsasi durumu objektif yanit

vermelerini kisitlayan en énemli etkendir.

9.7. Veri Toplama Ydéntemi

internet yolu ve yiiz yiize veri toplama yéntemi kullaniimistir.

9.8. Arastirmanin Tiri

Arastirma, agiklayici bir arastirma niteligindedir. Agiklayici arastirma, 6ngéride bulunma
olanagl saglamakla birlikte hipotezden yola c¢ikarak veri toplama araglari ile degiskenler
arasinda neden sonug iliskisi kurmayl ve olaylari, olgulari agiklamayl amaglamaktadir
(Arslanoglu, 2012).

9.9. Verilerin Analizi

Anketin ilk béliumundeki sorularla c¢alisanlar hakkinda demografik verilere yer verilmektedir.
ikinci bolimde, kriz yonetimi ve kriz dénemleri ile ilgili calisanlarin cevaplarina gére
bilgilendirilme seviyeleri élgimlenmektedir. Uglincli bélimde ise insan kaynaklari departmani
tarafindan uygulanan politikalarin galisanlarin motivasyonuna olan etkilerinin belirlenebilmesi
amaciyla, besli Likert dlcegdi kullaniimaktadir. Bu ydntemle ifadelere verilen cevaplar aritmetik

ortalama ve standart sapmalarin hesaplanmasi yoluyla analiz edilmektedir.

9.10. Arastirma Bulgulari

internet sitesi (izerinden hazirlanan anket linkinin, internette paylasilarak, tamamen gonilliiliik
esasina gore, basit tesadufi 6érnekleme yolu ile bulunan 282 denegin verdidi cevaplar uygun
gorulmdistir. Ankete katilanlarin; %81,9'u kadin ve %18,1’i erkek deneklerden olusmaktadir.

Ankete katilanlarin yas dagihmi tabloda goraldigu gibidir.
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Yas Araligi n %
18-20 10 3,5
21-25 89 31,6
26 -30 67 23,8
31-35 55 19,5
36 - 40 39 13,8
41 - 45 19 6,7

46+ 3 1,1

Tablo-6: Ankete Katilan Deneklerin Yas Dagihmlar

Ankete katilanlarin %54,6’s1 evli olup, %45,4’0 bekardir. Ankete katilanlarin ¢ocuklarinin olup

olmamalari ile ilgili soruya verilen cevaplar su sekildedir; %48,6 evet ve %51,4 hayir.

Ankete katilanlarin pozisyonlari tabloda gorialdugu gibidir.

Pozisyon n %
ATT (Acil Tip Teknisyeni) 19 6,7
Ebe 20 7,1
Hemsgire 183 64,9
Doktor 18 6,4
Diger 42 14,9

Tablo-7: Ankete Katilan Deneklerin Pozisyonlarina Gére Dagilimi

Bu tabloda da goéruldiglu Uzere, ankete katilanlarin yaklasik %65 ile blylk ¢ogunlugunu

hemsireler olusturmaktadir. Bugin saglik sektdrinde gérev yapan personelin tamami g6z

onldne alindiginda, yukaridaki dagilim oranlarinin giinimuizdeki pozisyon dagilim oranlarina

yakin oldugunu séylemek mumkunddr.

Saglik sektérinde gbérev yapan personelin tecriibe seviyelerini belirlemek adina, sektérde

calistiklar sureler ile ilgili degerler asagidaki tabloda goruldiugu gibidir.

Sektorde Gegen Siire n %
0-5 126 44,7
6-10 50 17,7
11-15 58 20,6

16 - 20 21 7,4
21-25 24 8,5

26+ 3 1,1

Tablo-8: Ankete Katilanlarin Saghk Sektériinde Calistiklari Stureye Goére Dagilimi

Ankete katilan saglik personellerinin; %71,3’G kamu sektoriinde gérev yaparken, %28,7’si halen

dzel sektdrde gorev yapmaktadir. Kamu—Ozel Sektér orani olarak yaklagik %70'e %30 degerleri
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de gercegdi yansitmaktadir. Dolayisi ile hem sektorde galisilan yer bakimindan hem de pozisyon

itibariyle ankete katilan saglik personeli ylzdeleri ile gercek hayattaki ylizdeler birbirine yakindir.

Ankete katilan saglik personellerinin gelir dagilimlari tabloda goéruldagu gibidir.

Gelir Dagilimi n %

Asgari Ucret 8 2,8
1000 — 2000 TL 53 18,8
2001 - 3000 TL 185 65,6
3001 - 4000 TL 22 7,8
4001 - 5000 TL 7 2,5
5001 TL + 7 2,5

Tablo-9: Ankete Katilan Saglik Personellerinin Gelir Diizeyi

“Geliriniz masraflarinizi kargilayabiliyor mu?” sorusuna %13,8’i evet, %54,3'0 kismen ve
%31,9’u hayir seklinde cevap verilmistir. Yani glinimizde saglk sektoriinde, en ylUksek geliri
elde eden doktorlar da dahil olmak Uzere; yaklasik sadece %14’U geliri ile masraflarinin dengeli
oldugunu belirtirken; %32’si gelirlerinin yetersiz oldugunu belirtmektedir. Dolayisi ise, personelin
en az 1/3'inln ekonomik problemler ile kargi karsiya oldugunu séylemek mimkindir. Hipotez

1 anket sonuglarina gére dogrudur.

Buna ragmen meslege adanmislik dizeyinin baglica gdstergesi olarak, saglik personelinin
yaklasik %33,3’U igini gercekten severek yaptigini belirtirken, %53,5’i kismen, sadece %13,7’i
hayir seklinde cevaplamigtir. Dolayisi ile saglik personelinin yaklasik %85 gibi gok yuUksek bir
oranda; isini severek yaptigini veya isinden memnun oldugu séylemek mimkinddr. Hipotez 2
kismen dogru kabul edilmektedir. Bu soruyu desteklemek adina, ankete katilan saglk
personeline, bulunduklari sektérde egitim aldiklari i¢in pisman olup olmadiklari ile ilgili soruya
verilen cevaplar ise su sekildedir; %34,75 evet, %21,28 hayir, %43,97 kismen. Bu iki soru ve
verilen cevaplar birlestirildiginde personelin 1/3'G isini severek yaparken, diger 1/3'G saglk
sektdrinde egitim aldigindan pisman oldugu goérilmektedir. Ankete katilanlardan son 1/3’lUk
kismin ise memnun olup olmadigini kesin sdylemek mimkin degildir ancak negatif olmadiklari
asikardir. Bu durumu destekleyen son soru olarak “baska bir sansiniz olsa yine ayni sektorde
gérev yapmak ister miydiniz’ sorusuna personelin %72,34’0 evet, %27,65’i hayir cevabi
vermistir. Bu durumda yukaridaki 6nerme hala gecerliligini korumaktadir. Personelin sadece

1/3’G mesleginden, yaptigi isten ve uzmanhgindan memnun degildir.

Ankete katilan saglk personellerinin yonetim ile ilgili ge¢cmis ddnemde sorun yasayip
yasamadiklari ile ilgili soruya %48,58'i evet, %37,24’si kismen, %14,18i hayir seklinde
cevaplanmistir. Dolayisi ile saglik personellerinin sadece yaklasik %14’0 yonetim ile hi¢ sorun

yasamamistir, yaklasik %86’sinin ise en az bir kere yonetim ile problem yasamis oldugunu veya
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en azindan ufak problemler yasadigini sdylemek yanhs olmayacaktir. Bununla beraber
personelin, yénetim ile ilgili yasadiklari sorular yaninda, yOnetimin mesleki ayrimcilik yapip
yapmadiklari ile ilgili soruya sadece %13,12 oraninda evet, %51,06 oraninda kismen, %35,81
oraninda hayir cevabi verilmistir. Yani; saglik personelleri aslinda ydnetimlerin, mesleki
ayrimcilik yaptigi (yaklasik %86 oraninda) disinmemektedir. Ancak ankete katilan saghk
personellerinin, ydneticilerinin yeterli donanima sahip olup olmadiklari ile ilgili digstncelerini
belirtmesini isteyen soruya verilen cevaplar su sekildedir; %23,40 evet, %30,14 kismen, %46,45

hayir. Hipotez 3 dogrudur.

Personelin %85’i meslek hayatlari boyunca en az bir defa yénetim ile sorun yasamislardir.
Bunun yaninda, personelin blylk ¢ogunlugu yodneticileri ile problem yasamakta ancak
yoneticilerin mesleki ayrimcilik yaptigini disinmemektelerdir. Fakat c¢alisanlarin buylk

¢ogunlugu, yoneticilerinin gogunlukla yeterli donanima sahip olmadiklarini disinmektedir.

Saglik kurumlarinda goérev yapan cok farkli kiltirlerden personelin; bu kdltirel farklihginin
catismalara neden olup olmadigini (Soru 27) belirlemek ve cevaplarin demografik 6zelliklere

gbre dagilimlarini asagida gorildugu gibidir.

EVET KISMEN HAYIR

Soru 27 n % n % o % p

L Kadin 51 22,1 115 49,8 65 28,1

Cinsif Erkek | 14 | 275 | 34 | 667 3 50 | 2003
ATT 7 36,8 9 47,4 3 15,8
Ebe 0 0 13 65,0 7 35,0

Pozisyon Hemgire 46 25,1 88 48,1 49 26,8 0,006
Doktor 3 16,7 10 55,6 5 27,8
Diger 9 21,4 29 69,0 4 9,5
18-25 17 17,2 53 53,5 29 29,3

Yas 26-35 31 25,4 69 56,6 22 18,0 0,141
36+ 17 27,9 27 18,0 17 27,9

Tablo-10: 27. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Saglik personeli; kulttrel farkliliklarin ¢ok buyik oranda olmasa da ¢atismaya neden oldugunu
dustinmektedir. Bu degerlerden; kiltirel farkhhklarin neden olmaktan ¢ok etken oldugu
disunldlmektedir. Clnkl kismen cevabi frekansi %50 Uzerinde olmasina kargin evet ve hayir
cevaplarl %25 civari; homojen sekilde bir dagihm s6z konusudur. Hipotez 4 de Kiiltiirel
farkliliklar galiganlarin ¢gatisma yasamasina bir nedendir kismen dogru kabul edilebilir.

Ancak ana nedenlerden biri olmadigi anket sonug¢larinda gérilmektedir.

Verilen cevaplar, cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Yukaridaki
tablo degerlerine bakildiginda, erkeklerin kiiltirel farkliliklari, kadinlara goére daha fazla oranda

gatisma nedeni olarak kabul ettigini sdylemek mimkundur.
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Benzer sekilde; pozisyonlara gére kultirel farkhligi gatisma nedeni olarak gérme degerlerinde
anlamli farklihk goéridlmastir. Kulttrel farklihgi ¢catisma nedeni olarak goérenlerin; ebe, doktor,
hemsire, ATT haricinde kalan diger saglik personelleri oldugunu, onlari ise ATT’lerin takip
ettigini sdylemek midmkindir. En didslUk oran ebelerde gorilirken; hemsire ve doktorlar

arasinda herhangi bir anlamli farkhlik bulunmamistir.

Bu sorunun degerlendiriimesinde yasa gore dagilimlar, istatistiksel olarak anlamli olmasa da;
18-25 yas arasindaki saglik personeli kultirel farkhliklar yaklasik %70 oraninda ¢atisma sebebi
olarak gorurken, 26-35 yas araliginda bu deger daha da artmakta ve yaklasik %80 oranina
ulasmaktadir. Ancak 36 yas Uzeri saglik personelinin kultirel farkliliklari gatisma nedeni olarak
gOrme orani %45 civarindadir. Bu durumun degisik sebeplerinin olmasi muhtemeldir. Bunlardan
ilkinin olgunluk ve yastan dolayi, sektérde uzun stre gérev yaptiklari géz énline alinacak olur
ise, personelin tecriibe ve yasanmisliklari ile calisma arkadaslarinin farkl kiltiirel 6zelliklerinden
ortaya c¢lkan farkh calisma stillerini saygi ile karsilamaylr ogrendikleri/kabullendikleri

dusundlmustar.

Catismanin bir nedeninin de saglik kurumlarinda personelin yetki ve sorumluluklarinin tanimlar
ile ilgili problemlerden kaynaklandidi dusunilmektedir. Bununla beraber tanimlamalarin
personel tarafindan ¢ok da iyi bilinmedigini séylemek yanlis olmayacaktir. Calisan personel
kendi goérev ve sorumluluklari yaninda diger ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarini da ayrintilari
ile bilirlerse, istekler, talepler ve yapilan/yapiimayan igler ile ilgili konularda (hangi isin kimin
sorumlulugu ve goérevi oldugu ile ilgili gri noktalarin ortadan kalkmasi agisindan) catismaya
neden olacak muhtemel sorunlarin bir kisminin ortadan kalkacadi duasundlmektedir. Anket
cevaplarinin dagilimi ise su sekildedir; Evet %55,67, Kismen %22,34, Hayirr %21,98. Bu
nedenle “saglik kurumunda goérev tanimi ve dagiliminin daha iyi bilinmesi ve calisanlara
anlatilmasi, farkh birimlerle olan gindelik iligkilerinizi etkiler mi?” sorusuna verilen cevaplarin
demografik 6zelliklere olan dagilimi asagdidaki tabloda goruldigu gibidir. Hipotez 5’de yer alan
“Saglik g¢alisanlan goérev tanimini tam anlami ile bilmemekte” vurgusu gatigsma nedenleri
arasinda ¢ikmistir ancak galigsanlarin sadece kendi gérev tanimlarini bilmesi diger gorev

tanimlarina yabanci olusu bir ¢catisma nedeni olarak sayilabilmektedir.
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Soru 32 EVET KISMEN HAYIR ;
n % n % n %
.. Kadin 129 | 588 51 221 51 | 22.1
Cinsiyet Erkek 28 54,9 12 235 11 216 | 0975
Medeni Evli 77 50,0 30 19,5 47305 | oo
Durum Bekar 80 62,5 33 25,8 15 | 11,7 '
Cocuk Var 83 60,6 30 21,9 24 [ 175 | e
Durumu Yok 74 51,0 33 22,8 38 | 26,2 '
ATT 6 31,6 6 31,6 7 36,8
Ebe 12 60,0 6 30,0 2 10,0
Pozisyon Hemsire | 103 | 56,3 44 24,0 36 | 19,7 | 0,016
Doktor 15 83,3 1 56 2 11,1
Diger 21 50,0 6 143 15 | 357
18-25 59 59,6 21 21,2 19 | 19,2
Yas 26-35 61 50,0 30 24,6 31 | 254 | 0570
36+ 37 60,7 12 19,7 12 19,7

Tablo-11: 32. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Yukaridaki soruya verilen cevaplara bakildiginda, cinsiyete goére istatistiksel olarak anlamli bir
farklihga rastlanmamigtir. Ancak verilen cevaplar; medeni duruma gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklihk gostermektedir. Bekar calisanlar ile evli calisanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gérilmektedir.

Bu soruya verilen cevaplarin pozisyona gére karsilastirimasinda istatistiksel olarak anlamli
farkhliklara rastlanmistir. Pozisyonlara gére ATT ler ve diger saglik personelleri arasinda anlamli
bir farkhlik goérilmemesinin yaninda, bu iki pozisyonda goérev alanlar, oransal olarak bu
Onermeyi en az dogru kabul edenlerdir. Bunun nedeninin ATT ve diger saglik personellerinin
tam anlamiyla gérev alanlarinin sinirh olmasi ve tim saglik personelleri icinde gorev ve
sorumluluklari en belirgin olan pozisyonlarda olmalarindan kaynaklandigi dusundlmektedir.
Ebeler bu énermeyi, tablodan da géruldugu Gzere, en yuksek oranda dogru kabul eden gruptur
demek yanlis olmayacaktir. Bu durumun, ebelerin sadece belirli bir alanda hizmet veriyor
olmasina karsin diger tim pozisyonlardaki saglik personellerinin bu durumu net bir sekilde
anlamadigindan, kaynaklaniyor olmasi muhtemeldir. Buglin, hastanelerdeki personel sikintisi
sebebi ile farkli gérevlierde ¢alisma direktifi ile (her ne kadar dogru bir yaklasim olmasa da) en
¢cok ebeler karsi kargiya kalmaktadir. Her ne kadar bu durum yasal olmasa da hastanelerde
hemsire sikintisinin oldugu yerlerde ebelere goérev verilmeye calisiimakta ve ebeler de bu
durumu kabul etmek istememektedir. Dogal olarak ortaya blylk bir catisma nedeni gikmaktadir.
Ebelerin hemsire pozisyonunda calismalari aslinda hemsire ve ebeler arasinda da catisma
sebebidir. CUnkU ebelerin aldiklari egitim kadin ve ¢ocuk Uzerine spesifik olup, hemsireler kadar
dahili ve cerrahi bilimlere hadkim olmamalari dogaldir. Bunun yaninda hastanelerin; hemsire

kadrosunda ebe calistirmasi kanunen de yasaktir.
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Ebeler kadar olmasa da ayni orana ¢ok yakin degerler, doktorlar ve hemsireler igin de gecerlidir.
ATT lerin yetki, gérev ve sorumluluklari dar, sinirlari kesin belirlenmis ve herkes tarafindan da iyi
bilindiginden, gérev alanlari itibari ile diger tim saglik personelleri ile ayni ortamda ¢ok fazla
bulunmadiklarindan, yukarida bahsedilen 6nermeye sadece yaklasik %63 oraninda evet cevabi
vermiglerdir. Ebeler, bu énermeye %90 oraninda katilmaktadir. Bunun nedeninin ise; ebelerin,
birgok goérevi yapabilecedi duslncesi, olmasi muhtemeldir. Ancak, bugln ydrurlikte olan
kanunla belirlenmis gorev tanimlarina gore ebeler, sadece dogum ve kadin hastaliklari ile ilgili
branslarda ¢alismak durumundadir. Ancak gériinen o ki, bu durum saglik personelleri tarafindan
¢ok fazla bilinmemekte veya bilinmek istenmemektedir. Son olarak doktor ve hemsgireler de bu
durumdan, yukaridaki tablodan da anlasilacagi Uzere, ebeler kadar olmasa da magdurlardir.
Sonug olarak gorev tanimlarinin tam olusturuimasi ve herkescge bilinmesinin, tim personelin
gbrev tanimi ve sorumluluklari hakkinda gereksiz sikintilar ve olasi c¢atismalar yasama

intimallerini ortadan kaldiracagi degerlendiriimektedir.

Saglk personellerinin su an goérev yaptiklari kurumlarda kendi pozisyonlarindaki diger
personeller ile ne siklikla sorun yasadiklarini 6grenmek amaci ile sorulan soruya (soru 34)

verilen cevaplar asagidaki tabloda goruldigu gibidir.

HIC AZ ORTA SIK COK SIK
SoLEEs n % n % n % n % n % P

Cinsiyet Kadin 4 1,7 51 22,1 | 101 | 43,7 58 25,1 17 7,4 0.299

Erkek 0 0 17 33,3 19 37,3 10 19,6 b) 9,8 '
Medeni Evli 0 0 41 26,6 73 47,4 39 25,3 1 0,6 <0.001
Durum Bekar 4 3,1 27 21,1 47 36,7 29 22,7 21 16,4 ’
Cocuk Var 0 0 39 28,5 61 44,5 30 21,9 7 51 0.058
Durumu Yok 4 2,8 29 20,0 59 40,7 38 26,2 15 10,3 ’

ATT 0 0 9 47,4 7 36,8 3 15,8 0 0

Ebe 1 5,0 3 15,0 6 30,0 10 50,0 0 0
Pozisyon Hemsire 3 1,6 42 23,0 67 36,6 52 28,4 19 10,4 <0,001

Doktor 0 0 5 27,8 13 72,2 0 0 0 0

Diger 0 0 9 21,4 27 64,3 3 7,1 3 7,1

18-25 3 3,0 22 22,2 43 43,4 18 18,2 13 13,1
Yas 26-35 1 0,8 26 21,3 56 459 35 28,7 4 3,3 0,033

36+ 0 0 20 32,8 21 34,4 15 24,6 5 8,2

Tablo-12: 34. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Degerlere bakildidinda, 34. soruya verilen cevaplarda; kadinlar ve erkekler arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilk goérilmemektedir. Bekarlarin, evli personele nazaran istatistiksel
olarak kendi pozisyonlarindaki saglik personelleri ile daha sik sorun yasadiklarini sGylemek
muimkundur. Cocugu olmayan personelin, gocugu olan personele nazaran istatistiksel olarak
daha sik sorun yasadiklar goérilmektedir. Cocuk sahibi olan personelin, ¢ocuk yetistirmenin
dogasi gere@i ebeveynlerde yarattigi, hosgorl, alttan alma ve problem ¢bzme becerilerini
gelistirmesinin, is sahasindaki diger personellere olan yaklasimlarini etkilemekte oldugu

dusunudlmektedir.
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Ayni soruya verilen cevaplarin pozisyonlara gore bakildidinda, istatistiksel olarak anlamli
farkhlik gorulmektedir. Belirtilen pozisyonlardaki saglik personellerinin kendi statilerinde olan
personelle problem yasama sikhdina gore siralanacak olur ise en azdan en ¢oda dogru
siralama su sekilde olmaktadir; ATT ler, doktorlar, diger saglik personelleri, hemsireler, ebeler.
Bunun nedeni olarak, ebelerin spesifik ediminden dolayi farkli sahalarda hemsireler kadar
O6zguvenli olamayigi, hiyerarsik siralamalarda hemsirelerden daha alt seviyede olusu,
odullendirme, terfi, sorumluluk verme konularinda geri planda kaliglari, hemsirelerden daha
fazla stres altinda olduklarinin bir gdstergesidir. Genel olarak hemsirelerden daha az emek
harcamamaktadirlar. TUm bunlar da stres seviyesini arttirdigindan, ebeler arasinda daha sik
g¢atismalara neden olabilmektedir.

Hemesirelerin asiri is ylkinin yaratti§i stres ile grup olarak hareket ederken en zayif halkanin
isleri geregi gibi yapamamasi sebebi ile asiri olan is yukinin daha da artmasina dolayisi ile
stres seviyesi de artmaktadir. Ayni zamanda hemsireligin ylkselme basamagi seviyelerinin az
olusu, aradaki rekabeti tetiklemektedir. Bu iki nedenden dolayi hemsirelerin arasindaki ¢atisma

miktarinin arttigi disinutlmektedir.

Saglik personellerinin kendi pozisyonlar disindaki diger pozisyonlarla olan ¢atisma sikhg ile

ilgili soruya (Soru 35) verilen cevaplarin dagihmi tabloda goérildigu gibidir.

HIC AZ ORTA SIK COK SIK
Soru 35 n % n % n % n % n % P
.. Kadin 9 39 |64| 27,7 |85| 36,8 | 55| 23,8 |18 | 7,8
Cinsiyet "erek | 5] 9.8 | 0] 0 |34]667 |11 21.6 | 1| 20 | 2001
Medeni Evli 7 45 | 32| 20,8 | 71| 46,1 | 38 | 24,7 6 3,9 0.185
Durum Bekar 7 55 32| 25,0 |48 | 375 |28 | 21,9 | 13| 10,2 !
Cocuk Var 10| 7,3 | 26| 19,0 | 68| 496 | 23| 16,8 |10 | 7,3 0011
Durumu Yok 4 28 | 38| 26,2 | 51| 352 |43 | 29,7 | 9 6,2 ’
ATT 3 158 | 4 | 21,1 | 11 | 57,9 1 53 0 0
Ebe 1 5,0 4 1200 |11|550| 4 |200 1|0 0
Pozisyon | Hemsire | 8 44 140|219 |65 355 |51] 279 |19 10,4 | <0,001
Doktor 2 1111 | 6 | 333 10| 556 | 0 0 0 0
Diger 0 0 10| 23,8 |22 | 52,4 | 10| 23,8 | O 0
18-25 2 2,0 24| 242 139|394 | 25| 253 | 9 9,1
Yas 26-35 9 74 | 24| 19,7 |57 | 46,7 |28 | 23,0 | 4 3,3 0,271
36+ 3 49 16 | 26,2 |23 | 37,7 | 13| 21,3 | 6 9,8

Tablo-13: 35. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Tabloda gérildugu Uzere, erkekler ve kadinlar arasinda kendi pozisyonu haricindeki personeller
ile gatisma oraninda istatistiksel olarak anlamli bir farkllik gérilmektedir. Kadinlarin; erkeklere
nazaran istatistiksel olarak, kendi pozisyonlari digindaki saglik personelleri ile daha sik ¢atistigi

ve/veya sorun yasadigi goriimektedir.
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Gocugu olmayan personelin, cocudu olan personele nazaran istatistiksel olarak daha sik sorun
yasadiklari gorilmektedir. Bir 6nceki sorunun analizinde de benzer sekilde ¢ikan sonug, anket
glvenilirligini ispatlamanin yaninda, bu énermenin de dogrulamasini yapmis olmaktadir. Cocuk
sahibi personelin, cocuk yetistirmenin ebeveynlerde yaratti§i, hosgori, alttan alma ve problem
¢dzme becerilerini gelistirmesinin, is sahasindaki diger personellere olan yaklasimlarini

etkilemekte oldugu diastnulmektedir.

Bu soruya verilen cevaplarin pozisyonlara gére dagilimina bakildiginda istatistiksel olarak
anlamh farklilik gérilmektedir. Belirtilen pozisyonlardaki saglik personellerinin kendi pozisyonlari
disindaki personellerle problem yasama sikhidina gore siralanacak olur ise en azdan en ¢oga
dogru siralama su sekilde olmaktadir; ATT ler, doktorlar, diger saghk personelleri, hemsireler,
ebeler. Ayni durum ve siralama, 34. sorudaki kendi statlislindeki personelle gcatisma sikhgi
siralamasi ile birebir ayni sekilde ortaya ¢ikmistir. Dolayisi ile konu ne olur ise, pozisyonlara
bakildiginda pozisyon igindeki ¢atisma sikhgi ile pozisyonlar arasi gatisma sikhdi degerleri
siralamalari aynidir. Yani; saglik c¢alisanlarinin pozisyonlarina gore kendi pozisyonlarindaki

veya farkl pozisyonlarindaki personeller ile gatisma sikligi siralamasi aynidir.

“Birinci derece sicil amiriniz (genel mudir veya muadili) diger gruplarla olan iligki ve is birliginizi
ne derecede destekleyici ve/veya kolaylastirici rol oynamaktadir?” sorusuna (soru 36) verilen

cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda géruldugu gibidir.

: COK
Soru 36 HIC AZ ORTA FAZLA FAZLA D
n % n % n % n % n %
Cinsiyet Kadin 76 32,9 | 109 | 47,2 36 15,6 5 2,2 5 2,2 0384
Erkek 18 [ 353 | 24 | 47,1 9 17,6 0 0 0 0 ’
Medeni Evli 42 | 27,3 | 89 57,8 22 14,3 1 0,6 0 0 0.001
Durum Bekar 52 40,6 44 34,4 23 18,0 4 3,1 5 3,9 '
Cocuk Var 43 31,4 77 56,2 16 11,7 1 0,7 0 0 0.002
Durumu Yok 51 | 352 | 56 | 38,6 29 | 20,0 4 2,8 5 3,4 '
18-25 33 | 33,3| 38 |384 | 20 | 20,2 3 3,0 5 51
Yas 26-35 41 | 33,6 | 62 | 50,8 18 | 14,8 1 0,8 0 0 0,053
36+ 20 32,8 33 54,1 7 11,5 1 1,6 0 0
Sektorde 0-5 42 33,3 60 47,6 19 15,1 0 0 5 4,0
Caligilan 6-15 32 29,6 48 44.4 23 21,3 5 4.6 0 0 0,002
Yil 16+ 20 [ 41,7 | 25 |52, 3 6,3 0 0 0 0
.. Kamu 66 |32,8| 96 | 47,8 32 15,9 2 1,0 5 2,5
Sektor Ozel 28 | 34,6 | 37 | 457 | 13 | 160]| 3 | 37 | 0 o | %34
Meslegi Evet 24 25,5 41 43,6 19 20,2 5 5,3 5 5,3
Sevme Kismen 41 27,2 86 57,0 24 15,9 0 0 0 0 0,001
Hayir 29 78,4 6 16,2 2 5,4 0 0 0 0
Yonetimle Evet 41 29,9 62 45,3 24 17,5 5 3,6 5 3,6
Sorun Kismen 28 | 26,7| 64 | 61,0 13 | 12,4 0 0 0 0 <0,001
Yasama Hayir 25 | 62,5 7 17,5 8 20,0 0 0 0 0
Tablo-14: 36. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi
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Genel olarak bakildiginda personelin tamami amirlerinin diger gruplarla olan iligkilerinde
destekleyici, kolaylastirici rollerini tam olarak yerine getiremediklerini vurgulamaktadir. Bununla
beraber tablodan da goérildigu Gzere, kamu ya da 6zel sektdre gére bu soruya verilen cevaplar
(kamu ve Ozel sektérde calisan saglik personellerinin verdigi cevaplar arasinda anlamli bir
farklihk bulunmamaktadir) dedismemektedir. Hipotez 6 bu sonuglara goére dogru kabul

edilmektedir.

Degerlere bakildiginda istatistiksel olarak evli ve bekar personelin verdidi cevaplar arasinda
anlamli farkhlik goértlmektedir. Bekar saghk personelleri, evli olan personele nazaran amirlerinin
gruplar arasi iligkileri daha destekleyici, kolaylastirici rol oynadiklarini belirtmislerdir. Ya da bir
baska deyisle evli personel; amirlerinin daha az destekleyici rol oynadigi gorisiindedir. Benzer
sekilde c¢ocugu olan personeller olmayanlara nazaran, amirlerinin gruplar arasi iletisim,
koordinasyon konularinda daha az destekleyici olduklarini savunmaktadir. Bekar ve gocuksuz
evliler; amirlerini daha destekleyici bulmaktadir. Evli ve ¢ocuklu personelin, 6zellikle izin ve
0zlik haklari ile ilgili konularda bekar ve gocuksuz personellere nazaran, daha fazla destege
ihtiyac duymasi muhtemel oldugundan, bekar ve gocuksuz personele nazaran amirlerini daha

az destekleyici bulmalarinin sebebinin, bu durum olmasi muhtemeldir.

Verilen cevaplarin, personelin yaslarina gore dagiliminda 18-25 yaslarindaki personeller, diger
yas gruplarina nazaran, amirlerinin diger gruplarla olan iligkilerini daha fazla desteklediklerini
vurgulamiglardir. Ancak ilk bagta da belirtildigi Uzere, genel olarak tim personel amirlerinin
yeterli destedi saglamadigini vurgulamaktadir. Diger yas gruplarin arasinda anlaml bir farklilik
bulunmamaktadir. Genel olarak bu yaglardaki personelin cogunlukla bekar olduklari géz énine
alindiginda bu degerler bekar ve evli degerlerini destekler niteliktedir. Benzer durum, yas ve
sektorde c¢alisma yili, genellikle paralel oldugundan, sektordeki c¢alisma yilinda da

gOrulmektedir.

Ayni soruya verilen cevaplar, mesledi sevme ile ilgili soru ile karsilastirildiginda, meslegini
seven personeller, sevmeyenlere nazaran; amirlerinin diger gruplar ile olan iligkilerini nispeten
daha fazla destekledigini vurgulamaktadir. Benzer gsekilde, ydnetim ile sorun yasayip
yasamadiklari ile ilgili soru ile karsilastirildijinda; ydnetim ile sorun yasamadigini belirten
personeller, bu soruda da amirlerinin daha az destekler sekilde davrandiklarini belitmektedirler.
Buradan su anlasiimaktadir; yonetim ile yasanan sorunlar, amirlerin diger gruplarla olan iliskileri

destekleme ile alakali degildir.

“Yoneticimiz yani hastanemizin en blyuk idari amiri, isimde gosterdigim basarilari takdir eder”

ibaresine verilen cevaplarin dagihmi agagidaki tabloda goruldigu gibidir.
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Kesinlikle Katiimiyorum Kararsiz Katiliyorum Kesiniikie
Soru 37 Katiimiyorum Katiliyorum p
n % n % n % n % n %
18-25 48 48,5 22 22,2 13 13,1 13 13,1 3 3,0
Yas 26-35 41 33,6 29 23,8 41 33,6 11 9,0 0 0 0,003
36+ 31 50,8 15 24,6 9 14,8 6 9,8 0 0
Sektorde 0-5 47 37,3 28 22,2 28 22,2 23 18,3 0 0
Caligilan 6-15 49 45,4 28 25,9 22 20,4 6 5,6 3 2,8 0,009
Yil 16+ 24 50,0 10 20,8 13 27,1 1 2,1 0 0
Sektér Kamu 99 49,3 39 19,4 43 21,4 20 10,0 0 0 0001
Ozel 21 25,9 27 33,3 20 24,7 10 12,3 3 3,7 '
Meslegi Evet 28 29,8 24 25,5 28 29,8 11 11,7 3 3,2
Sevme Kismen 66 43,7 36 23,8 30 19,9 19 12,6 0 0 0,001
Hayir 26 70,3 6 16,2 5 13,5 0 0 0 0

Tablo-15: 37. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Yasa goére cevaplarin dagiliminda yas artisi ile takdir edilmeme oranlarinin dogru orantili ve
paralel oldugu gorulmektedir. Ayni durum sektérde calisilan siirede de goérilmektedir. Daha
uzun slre goOrev yapan, yasl daha bluylk olan personeller, digerlerine nazaran daha az takdir
edildiklerini belirtmektedirler. Yine Hipotez 7 de yer alan basarilarin takdir edilmesi oraninin

diisiikligii gériilmektedir.

Takdir edilme ile ilgili olarak, kamu ile 6zel sektér arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir
farklihk vardir ve kamu personelleri, 6zel sektér personellerine nazaran daha da az takdir

gorduklerini belirtmektedir.

Meslegi sevme ile ilgili soru ile karsilastinldiginda; meslegini sevmedigini belirten personeller,
sevdigini belirten personellere nazaran, nispeten daha az takdir edildigini vurgulamaktadir.
Benzer sekilde ve dogal olarak ydnetimle sorun yasadigini belirten personeller, istatistiksel
olarak anlamli seviyede, yonetim ile sorun yasamadigdini belirten personellere nazaran, daha az

takdir edildiklerini belirtmektedirler.

“Gorev yaptigim kurulusta atama ve terfi kararlar adil bir sekilde degerlendirilerek alinir”
Onermesine katilim seviyesini belirlemek igin sorulan soruya verilen cevaplarin dagilimi

asagidaki tabloda goruldigu gibidir.
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Kesinlikle Katilmiyorum Kararsiz Katiliyoru Kesinlikle D
Soru 39 Katiimiyorum m Katiliyorum
n % n % n % n % n %
18-25 66 66,7 15 15,2 15 15,2 3 3,0 0 0
Yas 26-35 56 45,9 32 26,2 30 24,6 4 3,3 0 0 0,002
36+ 29 47,5 6 9,8 24 39,3 2 3,3 0 0
Sektérde 0-5 73 57,9 24 19,0 23 18,3 6 4,8 0 0
Caligilan Yil 6-15 58 53,7 20 18,5 29 26,9 1 0,9 0 0 0,138
16+ 20 41,7 9 18,8 17 35,4 2 4,2 0 0
" Kamu 122 60,7 33 16,4 40 19,9 6 3,0 0 0
Sektor Ozel 29 | 358 | 20 | 247 | 29| 358 | 3 | 37 | 0 o | %002
Meslegi Evet 43 45,7 22 23,4 24 25,5 5 5,3 0 0
S:Vsr:g' Kismen | 77 | 510 | 30 | 199 | 40| 265 | 4 | 26 | 0 0 | 0,001
Hayir 31 83,8 1 2,7 5 13,5 0 0 0 0
Yonetimle Evet 66 48,2 30 21,9 36 26,3 5 3,6 0 0
Sorun Kismen 61 58,1 20 19,0 24 22,9 0 0 0 0 0,011
Yasama Hayir 24 60,0 3 7,5 9 22,5 4 10,0 0 0

Tablo-16: 39. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Hipotez 8 de belirtildigi gibi énerme de de genel olarak bakildiginda personelin buyik
¢ogunlugunun bu 6nermeye katiimadigi séylemek mumkindir. Yasa goére degerlendirme ise
her 3 sinif arasinda da anlaml farklilik gorilmesi ile beraber yas ile adaletin olmadidi inancinin
dogru orantili oldugunu séylemek mumkin olmasina ragmen istatistiksel anlamllik sektérdeki

calisma siiresine gore yapilan siniflandirmada siniflar arasinda tespit edilememistir.

Kamu ve 6zel sektdr arasinda; istatistiksel olarak anlaml farklilik oldugu ve kamuda adalete

olan inancin 6zel sektére nazaran daha dugsuk oldugu gdrulmektedir.

Ayni soru mesledi sevme ile ilgili soru ile kargilastiriidiginda beklenen sekilde meslegini

sevmeyenlerde, adalete olan inancin da dusuk oldugu gérulmektedir.

Ayni soru ybnetim ile sorun yasayanlara/yasamayanlara gore karsilastirildiginda, yénetim ile
sorun yasayanlarin, adalete olan inanglarinin daha dusik oldugunu sdylemek mumkuindur.
Dolayisi ile yonetim ile yasanan sorunlarin adalet ile ilgili olma olasiligini arttiran ipuglari elde

edilmis bulunmaktadir.

a) b) C) d) e)
n] % | n| % % | n]| % | n]| % P
Kadin 54 | 23,4 | 26 | 11,3 12,6 | 33 | 143 | 89 | 38,5 0.001
Erkek 11 | 21,6 12 | 23,5 0 15| 294 | 13 | 255 '
ATT 3 15,8 4 21,1 21,1 1 5,3 7 36,8
Ebe 9 45,0 0 0 11 | 55,0
Pozisyon Hemsire | 46 | 25,1 | 26 | 14,2 3,8 27 | 148 | 77 | 42,1 <0,001
Doktor 1 5,6 2 11,1 33,3 7 38,9 2 11,1
Diger 6 14,3 6 14,3 28,6 13 | 31,0 5 11,9

Soru 40

Cinsiyet
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Tablo-17: 40. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi
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Siklar;

a) Yoneticilerin sorunlari derinlemesine ele almayisi

b) Yoneticilerin ¢alisanlarini dinlememesi

¢) Yoneticilere ulasamama

d) C6zUm igin ani kararlar almasi ve agiklamaya izin vermeyisi

e) Idari amire olan yakinligi sorun ¢dziimiinde etkili olmasi

Yoénetim ile yasanilan sorunlari ¢6zimsuz hale getiren en etkili sebebi belirlemek igin sorulan
soruda verilen siklar yukarida belirtildigi gibidir. Bu soruya verilen cevaplara bakildiginda tim
demografik 6zelliklere gore ayrilan siniflarda anlamh farkhlik gézlemlenmektedir. Yani, en etkili
sebep genel olarak farklihk goéstermektedir. Kadinlarda verilen cevaplarin ¢odunlugu (e)
sikkinda toplanirken erkeklerde (d) sikkinda yogunlasma gérilmektedir. Siklar arasinda anlamli
bir farkhlik olsa da yogunlugun nerede oldugu bu soruda daha &nemlidir. Pozisyona goére
bakildiginda ise doktorlar ve diger saghk personelleri (d) sikkinda yogunlasirken, bunlar
haricindeki ebe, ATT ve hemsirelerde frekans (e) sikkinda yogunlasmaktadir. Yasa gore
siniflandirmada da yogunluk (e) sikkindadir. Tim anket sonuglarina bakildiginda da
siniflandirma olmaksizin, genel olarak personelin; diger birimlerle yasadiklari sorunlar
¢6zimsiz hale getiren en etkili sebebin; idari amire olan yakinligin sorun ¢ézmede etkili olmasi
gorilmektedir. ikinci en yilksek frekansa sahip cevap ise ¢dziim igin yoneticilerin sorunlari

derinlemesine ele almayigi gorulmektedir.

Saglik personellerinin ¢alistiklari departmanlarin birbirine yiksek baglihdi catisma nedeni olarak
gorulip gorulmedigini belirlemek igin sorulan soruya verilen cevaplarin dagilimi asagidaki

tabloda oldugu gibidir.

Soru 41 EVET KISMEN HAYIR D
N % n % n %
- Kadin 58 25,1 81 35,1 92 39,8
Cinsiyet Erkek 26 51,0 16 34,1 9 17,6 <0,001
ATT 0 0 7 36,8 12 63,2
Ebe 2 10,0 8 40,0 10 50,0
Pozisyon Hemsire 60 32,8 63 34,4 60 32,8 0,009
Doktor 4 22,2 5 27,8 9 50,0
Diger 18 42,9 14 33,3 10 23,8
18-25 47 47,5 21 21,2 31 31,1
Yas 26-35 18 14,8 61 50,0 43 35,2 <0,001
36+ 19 31,1 15 24,6 27 44,3

Tablo-18: 41. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Ankete katilanlarin buyik ¢ogunlugu genel olarak departmanlarin birbirine yiksek baglilig

gatismalara neden oldugunu belirtmektedirler.
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Bu durumun cinsiyete gére degerlendirildiginde erkekler, kadinlara nazaran istatistiksel olarak
anlamli farkhlik yaratacak seviyede daha fazla; departmanlar arasi yuksek baglihgi ¢atisma
sebebi olarak gérmektedir. Pozisyonlara gore olan dagilim incelendiginde ATT ler buylk oranda
bu 6nermeyi kabul etmemektedir. Bunun nedeni ATT'lerin birbirine yuksek bagliidi olan
departmanlarda ¢alismamasi, olasi gézikmektedir. Ayni durum, AT T ler seviyesinde olmasa da
ebelerde ve doktorlarda da goértlmektedir. Ancak tim departmanlarla devaml iletisim halinde
olan hemsireler ve diger saglk gorevlileri bu dnermeyi istatistiksel olarak anlamli seviyede daha
blylk oranda kabul etmektedir. Bu 6nerme yasa gore degerlendirildiginde ise, yas ilerledikge,
Ozellikle 36 yas Uzerinde bu énermeyi kabul etme orani istatistiksel olarak anlamli seviyede
azalmaktadir. Bu azalmanin sebebinin, tecribe seviyesi arttik¢a, departmanlar arasi problemsiz
iletisimin yollarinin  bulunabilmesinden kaynaklanmakta oldugu ddstntlmektedir. Bunun
yaninda, tecriibe seviyesi gcatismalarin da (daha 6nce deg@erlendirilen dnermelerde goérildigi

Uzere) azalmasinda etkili gibi gérilmektedir.

Saglik personelinin gorev tanimi diginda olan isleri yapma konusunda yaptirima maruz kalip

kalmadiklarini belirlemek igin sorulan soruya verilen cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda

goriildaga gibidir.
< EVET NADIREN HAYIR
n % n % n % P
v Kadin | 155 | 67.1 66 28.6 10 43
GliSYyet Erkek 31 60.8 16 314 4 78 | 049
18-25 66 66,7 31 31,3 2 20
Yas 26-35 73 59.8 a1 33.6 8 66 | 0,042
36+ 47 77.0 10 164 4 6.6
Sektdrde 05 81 64,3 39 31,0 6 48
Cahgilan yil |15 72 66,7 29 26.9 7 65 | 0,778
$ 16+ 33 68.8 14 29.2 1 21
- Kamu | 140 | 697 55 27.4 6 3.0
Sektor Ozel 46 | 568 | 27 | 333 8 99 | 2022

Tablo-19: 42. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Genel olarak degerlere bakildiginda personelin yaklasik %66’si evet, %29'u nadiren cevabi
verirken, sadece %5'’i hayir cevabi vermistir. Dolayisi ile personel her zaman olmasa da gorev
tanimi disindaki isleri yapmakla ilgili olarak bazi yaptirimlar ile kargi karsiya kalabilmektedir. Bu
durumun degisik sebepleri olmasinin yaninda catismalara zemin hazirladigi da

degerlendirilmektedir.

Anket sorusuna verilen cevaplar arasinda kadinlar ile erkekler arasinda anlamh bir farkhlk
bulunmamaktadir. Dolayisi ile sektérdeki kadinlar ile erkekler yaklasik esit oranda ayni durumla
karsl karsiya kalmaktadir. Her ne kadar anlamh olmasa da erkeklerin bu soruya hayir cevabi

verme orani kadinlara nazaran daha azdir.
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Yasa gore dagilim incelendiginde yas ile evet cevabinin paralel bir artis gosterdigini sGylemek
yanlis olmayacaktir. Ancak sektdrde gegen yila goére yapilan siniflandirmada anlamh bir

farklihga rastlanmamistir.

Kamu ve 6zel sektor siniflandirmasinda ise anlamli sekilde, kamu sektériindeki personelin 6zel
sektordeki personele nazaran daha ¢ok gérev tanimi disindaki isler konusunda yaptirima maruz

kaldigini séylemek mimkdndur.

“Kurumunuz; gérev taniminiz disinda yaptiginiz isler i¢in takdir, tesekkir ya da ekstra Ucret ile
odullendirmeye gidiyor mu?” sorusuna verilen cevaplar asagidaki tabloda goéruldigu gibidir.
Personelin %85’i bu soruya hayir, %33’'U kismen ve sadece %9'u evet cevabi vermistir. Yani,
personel gorev tanimi disinda yaptiklar ekstra isler igin 6dul veya en azindan tesekkur/takdir

gibi bir 6dul almamaktadir. Bu kisinin motivasyonunu ve g¢alisma istedini kiracak davraniglardir.

oy 3 EVET KISMEN HAYIR
n % n % n % P
b Kamu 9 45 12 6.0 180 | 89,6
Sektor Ozel 0 0 21 259 60 741 | 9001

Tablo-20: 43. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Verilen cevaplarin sektdrlere goére degerlendiriimesinde istatistiksel olarak anlamli farkhlk
gorulmastir. Ozel sektériinde galisan personelin, kamu sektérde galisanlara nazaran gérev
taniminda olmayan isler igcin nispeten daha fazla takdir, tesekkir ve/veya o6dul aldiklari
belirtmislerdir. Daha &6nceki sorularda da belirtildigi gibi, saglik sektdriinde goérev yapan
personelin, gérev taniminda olmayan isler icin yaptirimlarla karsi karsiya kaldigi belirlenmis ve
bu durumun 6zel sektérde, kamu sektériine gore nispeten daha az oldugu anlasiimisti. Her iki
sorunun cevaplari birlestirildiginde, her iki sektérde de personelin goérev tanimi disindaki isleri
yapmak zorunda kaldi§ini ancak hi¢ olmazsa 6zel sektérde galisan personelin, gérev taniminda
olmayan isleri yerine getirdiklerinde ¢ok olmasa da en azindan kamu sektdriine nazaran daha

fazla oranda takdir edildiklerini veya &dul aldiklarini sdylemek yanlis olmayacaktir.

“Kurumunuzun adil performans degerlendirmesi yaptigini disiniyor musunuz?” sorusuna

verilen cevaplarin dagihmi asagidaki tabloda gorildigu gibidir.
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Soru 44 EVET KISMEN HAYIR 0
n % n % n %
Sektérde 0-5 5 4,0 16 12,7 105 83,3
Calisilan Yil 6-15 8 7,4 19 17,6 81 75,0 0,049
16+ 8 16,7 6 12,5 34 70,8
.. Kamu 13 6,5 25 12,4 163 81,1
Sektor Ozel 8 9.9 | 16 | 198 | 57 | 704 | 9%
Meslegi Evet 18 19,1 13 13,8 63 67,0
Sevme Kismen 3 2,0 26 17,2 122 80,8 <0,001
Hayir 0 0 2 5,4 35 94,6
Yonetimle Evet 13 9,5 26 19,0 98 71,5
Sorun Kismen 6 57 11 10,5 88 83,8 0,161
Yagsama Hayir 2 50 4 10,0 34 85,0

Tablo-21: 44. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Verilen cevaplara gore, genel olarak personelin %78’i performans degerlendirmelerinin adil
olmadigi, yaklasik %22’sinin ise adil oldugu sekilde goris bildirmislerdir. Hipotez 8 de belirtilen
“Saghk sektoriinde yapilan performans degerlendirmeleri ve atamalar adil bir siirecin

sonucu degildir”’ dogru kabul edilebilmektedir.

Cevaplarin dagilimlarinda kamu ve 0Ozel sektdrde calisan personeller arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir farkliiga rastlanmamistir. Yani her iki sektdérde de saglik personelleri;

performans degerlendirmelerinin adil olmadigina inanmaktadir.

Bu soru ile meslegi sevme hakkindaki soru birlestirildiginde ise; elde edilen degerlere
bakildiginda, meslegini sevenler, sevmeyenlere nazaran istatistiksel olarak, nispeten

performans degerlendirmesinin adil yapildigini disinmektedir.

Sektérde gegirilen sureye gdre bu soru degerlendirildiginde, slrenin artigi ile personelin
performans degerlendirmelerinin adil olduguna inanci, dogru orantili artis géstermekte olsa da
yine de genel olarak personelin, yukarida da belirtildigi gibi, performans degerlendirmelerinin
adil olmadigina inandii degerlendiriimektedir. Personel, daha uzun slre gorev yaptikga,
yonetimin performans degerlendirmesinde daha az adil oldugunu distnmektedir. Adalet
duygusu, personelin kuruma olan guvenini saglamaktadir. Adalet duygusunun personelde

gelismemesi ayni zamanda kurum kulttrini de zedeleyecek bir durumdur.

Grup liderlerinin adaletli ¢ézimler Uretip Uretmedigini belirlemek i¢in sorulan soruya verilen

cevaplarin dagihmi asagidaki tabloda oldugu gibidir.
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Soru 47 EVET KISMEN HAYIR 0
n % n % n %
18-25 27 27,3 34 34,3 38 38,4
Yas 26-35 20 16,4 53 43,4 49 40,2 0,089
36+ 12 19,7 17 27,9 32 52,5
Sektérde 0-5 29 23,0 49 38,9 48 38,1
Calisilan Yil 6-15 21 19,4 38 35,2 49 454 0,801
16+ 3 18,8 1 35,4 22 45,8
N Kamu 47 23,4 69 34,3 85 42,3
Sektor Ozel 12 14,8 35 43,2 34 | a20 | 919
Meslegini Evet 17 18,1 41 43,6 36 38,3
Sevme Kismen 34 22,5 56 37,1 61 40,4 0,091
Hayir 8 21,6 7 18,9 22 59,5
Yonetimle Evet 23 16,8 62 45,3 52 38
Sorun Kismen 31 29,5 31 29,5 43 41,0 0,005
Yasama Hayir 5 12,5 11 27,5 24 60,0

Tablo-22: 47. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Genel olarak soruya verilen cevaplarin dagilimlari su sekildedir; %20,92 Evet, %36,87 Kismen,
%42,19 Hayir. Bu degerlere gore personelin en azindan yarisindan fazlasi, kendi iclerinden
secilen grup liderlerini genellikle adaletli bulmaktadir. Ancak yukardaki sorularin cevaplarinda
gorildagu tzere, amirlerinin ve/veya st yonetimin ayni seviyede adil oldugu veya adil ¢cézimler

buldugunu sdylemek mimkin degildir.

Anket cevaplarinin yaslara goére dagiliminda istatistiksel olarak anlamli bir farkhhk
goOrulmektedir. Yas ilerledikge, personellerin; mesleki grup liderlerinin ¢ézimlerini daha az
adaletli bulmaya basladigini sdylemek mimkindur. Bir baska deyisle, geng¢ personeller, daha
yaslilara nazaran grup liderlerinin adaletli ¢goziimler Uretebildiklerini distintrken, yas ilerledikge

¢ozumleri adaletli bulma derecesinin dustugu goriulmektedir.

Ayni durum, her ne kadar istatistiksel olarak anlamli olmasa da sektérde calisilan yil bazinda
yapilan degerlendirmede de gdérulmektedir. Personellerin, sektdrde gecirilen sure arttikga,
mesleki grup liderlerinin ¢b6zUmlerini daha az adaletli bulmaya basladiklarini séylemek

mUmkindar.

Bu soruya verilen cevaplar degerlendirildiginde; kamu sektériinde galisan personeller ile 6zel
sektorde calisan personeller arasinda, grup liderlerinin adaletli ¢ézimler Uretip Uretmedigi
konusunda anlamli bir farkhiik gérilmemektedir. Dolayisi ile her iki sektérde de durumun ayni

oldugunu sdylemek mimkuindur.

Genel olarak mesledini sevenlerin, sevmeyenlere nazaran daha fazla seviyede grup liderlerinin

sorunlara adaletli ¢ézimler drettigini belirttikleri gérilmektedir. Ayni durum, ydnetimle sorun
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yasama konusunda da gecerlidir. Benzer sekilde; yonetimle sorun yasayanlar, daha yilksek

oranda mesleki grup liderlerinin sorunlara adaletli ¢6zimler Gretmediklerini belirtmektedirler.

“Kisilik farkhliklarinin is ile ilgili iligkilere zarar verdigini diisiinilyor musunuz?” sorusuna verilen

cevaplarin dagihmi, asagidaki tabloda goraldugu gibidir.

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsiz Katiliyorum Kesiniikie
Soru 48 Katiimiyorum Katiliyorum p
n % n % n % n % n %
Cinsiyet Kadin 16 6,9 25 10,8 57 24,7 71 30,7 62 26,8 0094
Erkek 1 2,0 3 59 7 13,7 22 43,1 18 35,3 ’
18-25 2 2,0 13 13,1 7 7,1 50 50,5 27 27,3
Yas 26-35 10 8,2 14 11,5 35 28,7 28 23,0 35 28,7 | 0,001
36+ 5 8,2 1 1,6 22 36,1 15 24,6 18 29,5
Sektérde | 0-5 3 2,4 4 3,2 25 | 198 | 52 | 41,3 | 42 | 333
Calisilan 6-15 6 5,6 21 19,4 26 24,1 25 23,1 30 27,8 | 0,001
vl 16+ 8 16,7 3 6,3 13 | 271 | 16 | 333 8 16,7
" Kamu 11 55 25 12,4 46 22,9 55 27,4 64 31,8
Sekiy Ozel 6 74 | 3 37 | 18 | 222 | 38 | 469 | 16 | 198 | 0%

Tablo-23: 48. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Verilen cevaplarin genel degerlendirmesinde saglik personellerinin tamami, kisisel farkhliklarin
is ile ilgili iliskilere zarar verdigini distinmektedir. Genel dagiim su sekildedir; Kesinlikle
katiimiyorum %6,02, katilmiyorum %9,92, kismen %22,7, katihyorum %32,97 kesinlikle
katiliyorum %28,36. Kisisel farklilklar basta iletisimi etkilediginden iligskilere zarar vermesi

dogdaldir.

Verilen cevaplarin sektdre goére degerlendirimesinde, istatistiksel olarak anlamli farklilk
gorulmektedir. Bu Onermeye katilma orani, 6zel sektdrde kamu sektdrine nazaran daha
fazladir. Yani kamu sektoérinde gdrev yapan saglik personelleri, kisisel farkliliklarin is ile ilgili

iliskileri 6zel sektdrde galisanlara nazaran daha ¢ok etkiledigini belirtmektedirler.

Bu 6nerme konusunda kadinlarla erkekler arasinda da anlamli bir farklihk gortlmektedir.

Kadinlar, erkeklere nazaran bu 6nermeye daha az katiimaktadir.

Cevaplarin yasa gore dagihmlari incelendiginde, 18-25 yas arasindaki personel, bu énermeyi en
¢ok kabul edenlerken, 26-35 yas arasindakiler oransal olarak bu énermeyi en az kabul
edenlerdir. Ancak ayni dnerme sektdrde gegirilen gérev siresine goére degerlendirildiginde en
yuksek kabul etme orani sektérde ilk bes yilinda yani en geng personelde goérilmektedir. (Bu
durum, 18-25 yas araligi ile 6nermeyi dogrulamaktadir.) Takiben belirlenen diger iki sinifta

onermeyi kabul etme oraninin kademeli olarak distigi goriimektedir. Bir bagka deyisle,
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sektorde gegirilen slre ile bu énermeyi kabul etme orani arasinda negatif yénli dogrusal bir

iliski vardir.

“Isimle ilgili kararlarda etkin ve aktif bir sekilde siirece dahil olurum” &nermesine verilen

cevaplarin dagihmi asagidaki tabloda gorildugu gibidir.

Kesinlikle Katilmiyoru Kararsiz Katilivorum Kesinlikle
Soru 50 Katiimiyorum m y Katiliyorum p
n % n % n % n % n %
0-5 12 9,5 19 15,1 28 22,2 53 42,1 14 11,1
Sektorde
Calisilan 6-15 17 15,7 42 38,9 14 13,0 28 25,9 7 6,5 0,001
Yil
16+ 7 14,6 8 16,7 9 18,8 22 45,8 2 4,2
18-25 9 9,1 17 17,2 16 16,2 50 50,5 7 7,1
Yas 26-35 20 16,4 34 27,9 26 21,3 28 23,0 14 11,5 | 0,004
36+ 7 11,5 18 29,5 9 14,8 25 41,0 2 3,3
Kamu 29 14,4 49 24,4 35 17,4 68 33,8 20 10,0
Sektor - 0,211
Ozel 7 8,6 20 24,7 16 19,8 35 43,2 3 3,7
Evet 1 1,1 20 21,3 17 18,1 44 46,8 12 12,8
Meslegi Kismen 27 | 179 | 34 | 225 | 33 | 219 | 51 |338| 6 | 40 |0001
Sevme
Hayir 8 21,6 15 40,5 1 2,7 8 21,6 5 13,5
Evet 6 4,4 30 21,9 23 16,8 61 445 17 12,4
Yonetim
ile Sorun | Kismen 19 18,1 26 24,8 24 22,9 31 29,5 5 4.8 0,001
Yasama
Hayir 11 27,5 13 32,5 4 10,0 11 27,5 1 2,5

Tablo-24: 50. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Genel olarak bu dnermeye verilen cevaplara bakildiginda personelin az farkla bu énermeye
katildigini séylemek mimkindur. Bu dnermede dnemli olan yénetimin buna musaade edisidir.
Yani, kigiler bu dnermeyi yonetimin is ile ilgili kararlara etkin bir sekilde katimama musaade
eder seklinde yorumlamasi beklenmektedir. Cinki bu énermenin 6ncelikli kabull, personelin
zaten kararlara katihm konusunda aktif olmalari beklentisidir. Cevap dagihmi ise su sekildedir.
Kesinlikle katiimiyorum %12,77, katilmiyorum %24,47, kararsizim %18,08, katiyorum %36,52,
kesinlikle katiliyorum %8,16. Hipotez 9 da belirtilen vurgunun aksine katiimin beklenenden ¢ok

oldugu soéylenebilmektedir.

Bu 6nermede kamu ve 0zel sektor arasinda anlaml bir farklilik bulunmamaktadir.

Bu o6nermeye verilen cevaplarda sektérde cgalisma slresi ile yasa gére degerlendirmede

istatistiksel olarak anlamh farklilik bulunmaktadir. Bu anlamh farklilik ¢alisma sirelerinde ve
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yasa gore dagilimda ayni seviyededir. Bazi sorularda farkliliklar ortaya ¢iksa da genellikle yas
ile sektdérde calisilan yil siniflari (her birinde Uger tane) genellikle bire bir benzerlikler

gOstermektedir ve bu soruda da ayni benzerlik sz konusudur.

Sektérde calisilan yila gore; ilk 5 yilinda olan personelin bu énermeye katiima orani (ayni
sekilde 18-25 yas sinifinin da) en yiiksektedir. ilk 5 yilinda olan personeli sirasi ile 16 yilin
Uzerinde olanlar ve son olarak 6-15 yil arasinda olan personel takip etmektedir. Bu durumun
olasi sebebi; ilk 5 yilinda olan personelin, is sahasinda kendini gergeklestirme yolunda
basarilarini gereginden fazla énemsemesi, yaptigi tum iglerin yeni olmasi verilen kararlarda
etkin rol oynadigi duygusuna kapilabilir. Slphesiz bazi érgitlerde eski-yeni demeden, personele
gerektigi gibi deger verildigi gorilmektedir. Ancak kurumsal ve profesyonel yonetim tarzlarinda
yapilmasi dusunulen degisiklikler gerceklestirimeden, o sahadaki personellerin éncelikle
degisiklige psikolojik olarak katilmalarini sagladiklari gorilmektedir. Degisikligin ylksek uyum ile
kabulli, personelin bu dedgisikligin gerekliligine inanmasi ve benimsemesinden gecger. Ani
degisiklikler, kurbaga deneyinde oldugu gibi, her zaman tepki uyandirirken sahadaki personelin
hazirlanarak degisiklige daha yavas gecis profesyonelligin géstergesidir. ilk 5 yilinda olanlar
¢ogu zaman bu profesyonelligin farkinda degillerdir. Fakat 5-16 yil arasi gérev yapmis olan
personeller karsilastiklari olaylarin ¢oklugu ile dogru orantili olarak, degisiklige personelin
hazirlandigini bilirler. Bu nedenle kararlarda etkinlik dlgttiinde kendilerini daha geriye gektikleri
gorulmektedir. CUnku yonetimin  asil amaci kosulsuz yonetebilmekten gecmektedir.
Yoénetebilmenin yollari da oldukc¢a cesitlidir. Yine 16 yil Gzeri personelin bu soruya verdikleri
cevabin her ikisinin ortasinda olusu, deneyim ve yas itibari ile degisiklie karar vericiler
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Zaten kural koyucular, gerekli olan kararlari dncelikle Ust

yonetim ile beraber almaktadirlar.

Bu 6nermenin cevaplari ile meslegi sevme ile ilgili soru karsilastiriidiginda anlamh bir farklilik
goOrulmektedir. Meslegini sevenler, is ile ilgili kararlarda, karar alma slrecine dahil olma
seviyeleri daha yuksek gorulmektedir. Bu durum, meslegi sevme orani distikge kademeli
olarak dusus gostermektedir. Yani meslegini sevenler, digerlerine nazaran is ile ilgili kararlarda,

aktif bir sekilde daha ¢ok surece dahil olduklarini sGylemektedirler

Benzer sekilde ydnetimle sorun yasama konusunda da ayni durum goériimektedir. Yénetimle
daha cok sorun yasayanlar, kararlara ve karar alma slreclerine de daha c¢ok katildiklarini
belirtmektedirler. Bu durumun bir nedeni, kisilerin yonetimle olan gatismalarini da kararlara etki

etmek olarak gérmelerinden kaynaklanmaktadir.

Personelin galistigi birimde yasadigi sorunlarin basinda neyin yer aldigini gérmek adina sorulan

soruya verilen cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda goruldigu gibidir.
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a) b) c) d) e)
Soru 51 n] % | n]| % n % |n] % | n]| % P
Cinsiyet Kadin 70 | 30,3 | 29 12,6 36 15,6 22 9,5 74 32,0 0.002
Erkek 5 9,8 4 7,8 11 21,6 13 25,5 18 35,3 '
ATT 8 | 421 | 0 0 8 42,1 0 0 3 15,8
Ebe 5 1250 | 1 5,0 7 35,0 0 0 7 35,0
Pozisyon Hemsire | 49 | 26,8 | 26 | 14,2 17 9,3 23| 12,6 | 68 | 37,2 | <0,001
Doktor 5 27,8 0 0 4 22,2 2 11,1 7 38,9
Diger 8 19,0 6 14,3 11 26,2 10 23,8 7 16,7
18-25 291 293 | 5 51 16 16,2 | 15| 152 | 34 | 34,3
Yas 26-35 45 | 36,9 | 10 8,2 26 | 21,3 6 4,9 35| 28,7 | <0,001
36+ 1 16 | 18| 295 5 8,2 14 | 230 | 23| 377

Tablo-25: 51. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Siklar;

a) Calisma saatleri dizensizligi ve/veya fazlahgi
b) Bazi personelin kayriimasi

c) iletisimsizlik

d) is dagilimin adil olmamasi

e) Ydnetimin adaletsiz davraniglari

Bu soruya genel olarak verilen cevaplarin dagilimi su sekildedir;

a) 926,59 b) %11,70 c) %16,66 d) %12,41 e) %32,62

Bakildiginda frekansi en yuksek sik olarak (e) takiben (a) olarak gorilmektedir. Yine goruldigu
gibi, personel 6nce adalet takiben dizenli calisma saatleri talep etmektedir ve bu iki konuda en
¢ok sorun yasadiklarini belirtmislerdir. Hipotez 10 dogru kabul edilmektedir.

Anket cevaplarinin cinsiyete goére dagiliminda anlamh farklilk goérilmektedir. Kadinlarin
cevaplari sirasi ile (e) ve (a) siklarinda yogunlagirken; erkeklerde ise sirasi ile yogunluk (e) ve

(d) siklarinda yogunlagmaktadir.

Yasa gore dagihm ise su sekildedir; 18-25 yas aralidi icin sirasi ile (e) ve (a) siklari, 26-35 yas

aralidi icin sirasi ile (a) ve (e) siklari, 36 yas Uzeri i¢in sirasi ile (e) ve (b) siklari.

Pozisyona gore dagilim ise su sekildedir;

o ATT'ler icin sirasi ile (a) ve (c) siklari esit oranda, takiben (e) sikki en ylksek
frekanslara sahip olmalarinin yaninda (b) ve (d) siklari hi¢ cevaplanmamistir.

. Ebeler icin sirasi ile (c) ve (e) siklari esit oranda, takiben (a) sikki en yuksek frekansa

sahip olmalarinin yaninda (d) sikki hi¢g cevaplanmamistir.
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. Doktor ve hemsirelerin verdikleri cevaplar ayni yénde olup en yogun cevaplar sirasi ile
(e) ve (a) siklaridir.

. Diger saglik personelinde (c) ve (d) siklari sirasi ile en yiiksek frekansa sahiptir.

Calisanlar, konu ne olursa olsun tim fikirlerini, gii¢ mesafesi ve/veya herhangi bir yaptirim ile
karsilasmadan, kolaylikla agiklayabilmelidir. Bu durumun ne seviyede gerceklestirildigini gérmek

icin sorulan sorulara verilen cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda géruldigu gibidir.

Kesinlikle Katiimiyorum Kararsiz Katiliyorum Kesinlikle
Soru 52 Katilmiyorum Katiliyorum p
n % n % n % n % n %
18-25 30 30,3 34 34,3 23 23,2 10 10,1 2 2,0
Yas 26-35 47 38,5 31 25,4 28 23,0 9 7,4 7 5,7 0,051
36+ 18 29,5 29 47,5 10 16,4 4 6,6 0 0
. Kamu 77 38,3 71 35,3 37 18,4 15 7,5 1 0,5
Sektor Ozel 18 | 222 | 23 | 284 | 24 | 296 | 8 9,9 8 9,0 | 2001
Meslegi Evet 20 21,3 23 24,5 30 31,9 13 13,8 8 8,5
Sevme Kismen 47 31,1 66 43,7 28 18,5 10 6,6 0 0 0,001
Hayir 28 75,7 5 13,5 3 8,1 0 0 1 2,7

Tablo-26: 52. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilhmi

Genel olarak degerlere bakildiginda bu 6énermeye personel katilmamaktadir. Cevaplarin
dagihmi su sekildedir; %33,68 kesinlikle katimiyorum, %33,33 katimiyorum, %21,63
kararsizim, %8,15 katiiyorum ve %3, 19 kesinlikle katiliyorum. Genel olarak bakildiginda

personelin bu 6nermeye ¢ogunlukla katiimadigi goriimektedir.

Bir kurumda gu¢ mesafesi yiksek ise, kigiler Ustleri ile iliskilerinde c¢ekingendirler. Bu ayni
zamanda bireysellik degderinin de disuk oldugunu gdsterir ki, Turk toplumu olarak genel olarak

bu yapida bir kiltar 6zelligine sahiptir.

Yasa gore degerlendirmeden elde edilen sonuglara goére, 18-25 yas arasi gencler, “sirketimizde
galisanlar goris ve oOnerilerini herhangi bir yaptinmla karsilasma korkusu olmadan dile
getirebilirler” 6nermesini en ¢ok kabul eden grup olarak goériimektedir. Bunun nedeni yukarida
aciklandigi tzere ylUksek glic mesafesine sahip Turk toplumunun, eskiye nazaran daha bireysel
olusu ve dolayisi ile daha dusuk gu¢ mesafesi 6zelliklerini sergiliyor olmalaridir. 26-35 ve 36 yas
Uzeri siniflara bakilacak olur ise bu 6énermeyi destekleme oraninin da tedricen dustigu

gOrulmektedir. Bu durum kltirel 6zelliklerimizdeki degisikligin bir sonucudur.

Ayni cevaplarin sektdrel dagilimina bakildiginda 6zel sektériin kamu sektérine nazaran bu

Onermeyi cok daha ylksek oranda kabul ettigi gériimektedir.
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Bu 6nermenin cevaplari, meslegini sevme ile ilgili soruya verilen cevaplar ile karsilastirildiginda
ise mesledi sevenlerin sevmeyenlere nazaran bu énermeye daha yuksek oranda katildiklari

ortaya ¢ikmaktadir.

“Isyerimde ise iliskin sorunlar kisisel catismaya déniismez’ 6nermesine verilen cevaplarin

dagihmi asagidaki tabloda gorialdigu gibidir.

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsiz Katiliyorum Kesinlikle
Soru 53 Katiimiyorum Katiliyorum p
n % n % n % n % n %
Sektorde 0-5 45 35,7 37 29,4 26 | 206 | 15 | 11,9 3 2,4
Calisilan 6-15 26 24,1 29 26,9 37 1343 | 8 7,4 8 7,4 0,009
Yil 16+ 18 37,5 17 35,4 12 | 250 |1 2,1 0 0
" Kamu 76 37,8 59 29,4 36 | 179 | 22 | 10,9 8 4,0
Sektor Ozel 13 | 160 |24 | 296 |39 |481 |2 |25 |3 |37 0,001
Meslegi Evet 25 26,6 19 20,2 31 | 330 | 15 | 16,0 4 4,3
Sevme Kismen 43 28,5 52 34,4 42 1278 | 9 6,0 5 3,3 0,001
Hayir 21 56,8 12 32,4 2 54 0 0 2 54
Yonetimle Evet 34 24,8 29 21,2 53 | 38,7 | 15 | 10,9 6 4,4
Sorun Kismen 40 38,1 41 39 16 | 152 | 7 6,7 1 10,1 0,001
Yasama Hayir 15 37,5 13 32,5 6 150 | 2 5,0 4 10,0

Tablo-27: 53. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Bu soruya verilen cevaplarin dagihmi ise su sekildedir; %31,16 kesinlikle katilmiyorum, %29,43
katiimiyorum, %26,60 emin degilim, %8,51 katiliyorum, %3,90 kesinlikle katiliyorum. Dolayisi ile

personelin cogunlugunun bu 6nermeye katilmadiklarini sdylemek yanhs olmayacaktir.

Sektorel olarak bu 6nermeye katilma orani; 6zel sektor ile kamu sektdrl arasinda istatistiksel
olarak anlamli seviyede farklilik gostermektedir. Ozel sektdr personellerinin kamu sektori

personellerine nazaran bu dnermeye daha fazla katildiklari gérilmektedir.

Sektérde gegirilen sireye yani tecribeye goére bu oOnermenin degerlendiriimesinde, bu
Oonermeye en ¢ok sektdrde 6-15 yil arasi tecriibesi olan personelin katildigi, en az ise sektorde

calisma siresi 16 yildan daha fazla olan personelin katildigi gortlmektedir.

Bu Onerme mesledi sevme ile ilgili soru ile karsilastirmal degerlendirildiginde, meslegini

sevenlerin bu 6nermeye katilma oraninin ¢ok daha ylksek oldugu goériimektedir.

Benzer sekilde bu dnerme yonetim ile sorun yagsama 6nermesi ile birlestirildiginde ydnetim ile

sorun yasayanlarin bu 6nermeyi daha ¢ok kabul ettigi gorilmektedir.

Calisma saatleri icinde personelin yeterli dinlenme alani ve zamani olup olmadidi ile ilgili

onermeye verilen cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda gorildigu gibidir.
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Soru 56 EVET KISMEN HAYIR ;
n % n % n %
18-25 13 | 131 | 15 | 152 | 71 | 717
Yas 26-35 16 | 131 | 34 | 279 | 72 | 590 | 0,073
36+ 7 11.5 8 131 | 46 | 754
- Kamu 24 | 119 | 25 | 124 | 152 | 756
Sektor Ozel 12 | 148 | 32 | 395 | 37 | 457 | 0001

Tablo-28: 56. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Genel olarak verilen cevaplarin dagihmi su sekildedir; %12,76 evet %20,22 kismen ve %67,02
hayir. Yani personel, calisma saatleri icinde gerektigi kadar dinlenemedigini ve dinlenmek igin

yeterli alani bulunmadigini belirtmektedir.

Bu soruya verilen cevaplarin dagiliminda; kamu sektériinde galisan personeller ile 6zel sektdrde
calisan personellerin cevaplari arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhlik oldugu gortlmustar.
Kamu sektdriinde gérev yapan personelin, 6zel sektérde goérev yapanlara nazaran bu énermeye
daha fazla negatif yonde cevap verdigi goérilmektedir. Yani kamu sektériinde oransal olarak
personelin, 6zel sektérde galisanlara nazaran daha blyuk ¢odunlugu, dinlenmek igin yeterli
zaman ve mekan bulamadiklarindan sikayetgiler. Bu duruma kamuda hastanelerdeki hasta
sayisi fazlali§i ve personelin gln icinde kendilerine ayirabilecekleri yeterli zaman olmamasi da
neden olmaktadir. Soruya verilen cevaplarin yasa gére dagdihimlarini dederlendirmesinde elde
edilen sonuglara gdre, bu dnermeye en ¢ok negatif ydnde cevap verenlerin 36 yas ve Uzeri
sinifta oldugu goérulmektedir. Bu sinifi negatif cevap orani fazlaligi agisindan 18-25 yas sinifi ve
26-36 yas aralidi sinifi takip etmektedir. Yani daha tecrubeli ve kidemli personelin bu durumdan

en ¢ok sikayet eden topluluk oldugunu séylemek mimkinddr.

“Saglik sektoérinde caligirken ruhsal ve fiziksel acidan kendinizi glivende hissediyor musunuz”

sorusuna verilen cevaplarin dagilmi agagidaki tabloda goraldiugu gibidir.
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Soru 58 EVET KISMEN HAYIR 0
n % n % n %
o Kadin 14 6,1 57 24,7 160 69,3
Cinsiyet Erkek 3 59 | 13 | 255 | 35 | 686 | 9%
Medeni Evli 4 2,6 48 31,2 102 66,2 0.002
Durum Bekar 13 10,2 22 17,2 93 72,7 '
Cocuk Var 7 51 40 29,2 90 65,7 0236
Durumu Yok 10 6,9 30 20,7 105 72,4 '
Sektérde 0-5 7 5,6 22 17,5 97 77,0
Calisilan Yil 6-15 3 2,8 36 33,3 69 63,9 | 0,003
16+ 7 14,6 12 25,0 29 60,4
N Kamu 6 3,0 38 18,9 157 78,1
Sektor Ozel 11 | 136 | 32 | 395 | 38 | 469 | 0001
Meslegi Evet 17 18,1 29 30,9 48 51,1
Sevime Kismen 0 0 39 25,8 112 74,2 | <0,001
Hayir 0 0 2 5,4 35 94,6
Yonetimle Evet 14 10,2 41 29,9 82 59,9
Sorun Kismen 3 2,9 26 24,8 76 72,4 | 0,001
Yasama Hayir 0 0 3 7,5 37 92,5

Tablo-29: 58. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Genel olarak verilen cevaplarin dagihimlari su sekildedir; evet %6,02, kismen %24,82, hayir
%69,16. Dolayisi ile personelin yaklasik %70’i is yasaminda kendisini fiziksel ve ruhsal olarak

glvende hissetmemektedir.

Bu soruya verilen cevaplarda kadinlar ile erkekler arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir.
Benzer sekilde cocugu olup olmama konusunda da anlamh bir farkhlida rastlanmamistir. Bu
durum, ankete katilanlarin soruyu sosyal givence seklinde anlamadigini goésterdiginden
sevindiricidir. ClnkU aksi takdirde ¢ocuk sahibi olanlarin daha koruyucu tavirlar iginde olmasi
beklenebilirdi. Ancak evli ve bekar personeller arasinda istatistiksel olarak soruya verilen
cevaplarda anlamli farkhihga rastlanmigtir. Bekar personeller bu soruya evli olanlara nazaran
daha buyuk oranda hayir cevabi vermistir. Yani evli personellerin kendilerini daha fazla oranda

glvende hissettiklerini sdylemek yanhs olmayacaktir.

Bu soru cevaplari sektdére goére degerlendirildiginde, kamu sektérinde calisanlarin verdigi
cevaplar ile 6zel sektérde cgalisanlarin cevaplari arasinda istatistiksel olarak anlamh farkllik
gorulmektedir. Bu baglamda, 6zel sektor personellerinin kamu sektériindeki personele nazaran

kendilerini ruhsal ve fiziksel agidan daha glivende hissettiklerini sdylemek miumkuindur.

Sektérde calisilan yil, yani tecribe bakimindan ayni sorunun degerlendiriimesinde de
istatistiksel olarak anlamh farkhliklar tespit edilmistir. Sektorde c¢alisilan yil yani tecriibe seviyesi
arttikga, kisilerin kendilerini fiziksel ve ruhsal olarak givende hissetme seviyeleri de
dismektedir. Yani mevcut durumda tecribe ile kendini glivende hissetme arasinda negatif

yonlu bir oranti s6z konusudur.
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Bunun yaninda bu sorunun cevabinin diger sorulara verilen cevaplarla karsilastirildiginda
meslegini sevenlerin, sevmeyenlere nazaran kendilerini daha fazla glvende hissettiklerini
sdylemek miimkiindir. ilging olarak yénetim ile sorun yasayanlarin kendilerine oransal olarak
yonetim ile sorun yasamayanlara goére ruhsal ve fiziksel olarak daha giivende hissettikleri tespit

edilmigtir.

“Sizce mesleginizi icra ederken en biylk hosnutsuzluk sebebi nedir?” sorusuna verilen

cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda géruldigu gibidir.

a) b) c) d) e)
Soru 60 n % n % n % n % n % P
Cocuk Var 49 358 | 22 16,1 36 26,3 21 15,3 9 6,6 0003
Durumu Yok 55 379 | 45 [ 310 20 13,8 12 8,3 13 9,0 ’
.. 0-5 44 | 349 | 39 31,0 13 10,3 17 13,5 13 10,3
Sektorde
Caligilan Yil 6-15 37 34,3 22 20,4 33 30,6 7 6,5 9 8,3 0,001
16+ 23 | 47,9 6 12,5 10 20,8 9 18,8 0 0
.. Kamu 62 30,8 | 52 25,9 35 174 | 30 14,9 22 10,9
Sokisy Ozel 42 [ 51,9 | 15 | 185 | 21 | 259 | 3 | 37 | 0 o | Sooot
Meslegi Evet 42 447 15 16,0 25 26,6 11 11,7 1 1,1
Sevme Kismen 53 35,1 40 26,5 24 15,9 13 8,6 21 13,9 <0,001
Hayir 9 24,3 12 32,4 7 18,9 9 24,3 0 0
Yonetimle Evet 55 40,1 29 21,2 29 21,2 20 14,6 4 2,9
Sorun Kismen 37 35,2 29 27,6 22 21,0 4 3,8 13 12,4 0,005
Yasama Hayir 12 30,0 9 22,5 5 12,5 9 22,5 5 12,5

Tablo-30: 60. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Siklar;

a) Maas

b) is yukanan agirhg

c) Calisma saatleri diizensizligi ve uzunlugu
d) Yoneticiler

e) Hastalar

Siklarin genel dagilimi ise su sekildedir; (a) %36,9 (b) %23,75 (c) %19,85 (d) 11,70 (e) 7,80. Bu

durumda personel cogunlukla maas ve is yukunun fazlalhigindan sikayetgidir.

Dagihimlarda anlamli farkliik ¢ocugu olan personelde ortaya ¢ikmistir. Cocuklu personelin
sectikleri cevaplardan frekansi en yiksek olan yine maas olmasina kargin ikinci en yulksek

frekansli cevap c¢alisma saatleri diizensizligidir.

Benzer farklilk sektdrde calisma yilina gére olan dagihmlarda da gorilmektedir. Frekansi en
yuksek cevap her U¢ sinifta da maas iken, 0-5 yilinda olan personel ikinci olarak is yuku
agirhgini secerken, is yikuine artik alismis olan 6-15 ve 16 yildan daha uzun sire ¢alisanlarin

ikinci en yuksek frekansli cevaplari ¢calisma saatlerinin dizensizligi ve uzunlugudur. Sektérde
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yeni olanlar hakikaten yuksek is yikinden sikayetgilerken, artik is yukine ve azalmayacagina

kanaat getiren personel ¢alisma saatlerinin fazlalidi ve dizensizlijinden sikayet etmektedir.

Kamu ve 0zel sektdrde de durum farkh degildir. Kamuda personel 6ncelikle maas sonra is yuki
dagihimi sorun olarak gérulirken, 6zel sektérde sirasi ile maas ve dlzensiz ¢alisma saatleri

problem olarak gorilmektedir.

Meslegini sevme ile ilgili soru ile bu soru birlestirilerek cevaplar yorumlandiginda meslegini
sevdigini belirtenler sirasi ile maas ve calisma saatleri dizensizlidi ve uzunlugundan; meslegini
kismen sevdigini belirtenler maas ve is yukinun agirhdindan; meslegini sevmedigini belirtenler
ise oncelikli olarak is yukundn agirligi ve ikinci olarak maasi hognutsuzluk sebebi olarak
gOrduklerini belirtmislerdir.

Yénetim ile sorun yasama ile ilgili sorunun cevaplari bu soru ile birlestirildiginde, yonetimle ilgili
sorun yasayanlar gogunlukla maasi birinci sebep olarak gérirken ikinci sirada esit seviyede is
yuki yaninda galisma sirelerinin fazlali§i ve dizensizligi gelmektedir. Yonetim ile kismen sorun
yasadigini belirten personeller genel ile ayni sekilde maas ve is yukdndn agirhgindan
sikayetcilerdir. Yonetim ile sorun yasamayanlar ise en ¢ok maas ve takiben ayni seviyede is
yuklinden ve yoneticilerden sikayetci olduklarini belirtmektedirler. Sonug olarak; personelin en
bluylk sikayeti yoneticiler veya hastalar hakkinda degildir. Personel; genel olarak maas

politikasindan, is yikinden fazlaligindan ve diizensiz ¢alisma saatlerinden sikayetgidir.

“Ust yonetimin sorunlariniza yeteri kadar ilgi gdsterdigini distiniiyor musunuz?” énermesine

verilen cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda gérildigu gibidir.

Kesinlikle -
Katilmiyoru Katilmiyoru Kararsiz Katiliyorum Kesinlikle
Soru 68 m m Katiliyorum p
n % n % n % n % n %
18-25 49 495 | 13 13,1 | 3 3,0 23 232 |11 11,1
Yas 26-35 47 38,56 | 27 22,1 | 32 26,2 | 12 9,8 4 3,3 0,001
36+ 25 41,0 | 18 295 | 14 230 | 4 6,6 0 0
Sektér Kamu 100 49,8 | 32 159 | 35 174 | 24 119 | 10 5,0 0002
Ozel 21 259 | 26 321 | 14 17,3 | 15 185 | 5 6,2 '
Meslegi Evet 30 319 | 16 17,0 | 27 28,7 | 15 160 | 6 6,4
Sevme Kismen 70 46,4 | 29 19,2 | 19 126 | 24 159 |9 6,0 0,001
Hayir 21 56,8 | 13 351 |3 8,1 0 0 0 0
Yonetimle | Evet 45 32,8 | 29 21,2 | 32 234 | 22 16,1 | 9 6,6
Sorun Kismen 61 58,1 | 12 114 | 14 13,3 | 16 152 | 2 1,9 0,001
Yasama Hayir 15 375 | 17 425 | 3 7,5 1 25 4 10,0

Tablo-31: 68. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Soruya verilen cevaplarin dagilimi genel olarak su sekildedir; %42,90 kesinlikle katiimiyorum,
%20,57 katilmiyorum, %17,38 kararsizim, %13,83 katiliyorum, %5,32 kesinlikle katiliyorum.
Dolayisi ile personelin bu 0Onermeye vyaklasik %63 oraninda katiimadigini soylemek
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muimkunddr. Dolayisi ile personel ¢cogunlukla yoneticilerinin, sorunlarina yeterince egilmedigini

disinmektedir.

Herhangi bir anlamli farkliik olmasa da erkekler bu 6nermeye, kadinlara nazaran, daha buyulk

oranda katilmamaktadir.

Bu dnermeye katilma oranini yasa gore belirlemek i¢in yapilan analizlerin sonucuna goére; 18-25
arasl yaslarda olan personelin bu 6nermeye en ¢ok katilan sinif oldugunu sdylemek
mimkundur. Bununla beraber yas ilerledik¢e, ydneticilerin sorunlarla ilgilenme derecesinin
distigind belirtmektedirler. Yani personelin yasi ilerledikge, yoneticilerinin sorunlarla daha az

ilgilendigini dugtinmektedirler.

Cevaplar sektérel anlamda degerlendirildiginde; 06zel sektdr personeli, kamu personeline
nazaran, yoneticilerinin, oransal olarak sorunlari ile daha ¢ok ilgilendigini vurgulamaktadir.
Meslegini sevme ile ilgili soru ile bu soru degerlendirildiinde, meslegini sevenlerin
sevmeyenlere oranla, yoneticilerinin nispeten daha ¢ok sorunlari ile ilgilendigini

belirtmektedirler.

Yoénetim ile sorun yasadigini belirten personeller, digerlerine nazaran, yonetimin nispeten daha

fazla seviyede, sorunlari ile ilgilendigini vurgulamaktadir.

“Yasadigim ¢atismalar ¢ogunlukla grubun faydasina ¢éziimlenir” énermesine verilen cevaplarin

dagilimi agsagidaki tabloda goruldigu gibidir.

Soru 71 EVET KISMEN HAYIR 0
n % n % n %
ATT 0 0 11 57,9 8 42,1
Ebe 0 0 7 35,0 13 65,0
Pozisyon Hemsire 12 6,6 57 31,1 114 62,3 0,001
Doktor 2 11,1 14 77,8 2 11,1
Diger 0 0 18 429 24 57,1

Tablo-32: 71. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Yasanilan ¢atismanin grubun faydasina ¢ozulip ¢ézilmedigi belirlemek icin verilen cevaplarin

demografik dzelliklere gére dagilimi

Catismalarin, ideal sartlarda grubun faydasina c¢dzimlenecegi beklenir. Ancak, saglk
personellerinin verdigi cevaplarin genel olarak dagilimindan (Evet %4,96, Kismen %37,94,

Hayir %57,1) gercekte bu sekilde olmadidi ortaya gikmaktadir.
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Bu sorunun pozisyonlara gére dagiliminda; ATT, ebe ve diger saglik personellerinin bu
Onermeye hi¢ evet cevabi vermedikleri gorilmektedir. Pozisyonlara gore dagilimda, doktorlar,
catismalarin grubun faydasina ¢6zildiugini en yiksek oranda belirten sinif olmuslardir. Ebeler
ise catismalarin grubun faydasina ¢o6zildigini en az destekleyen sinif olarak ortaya

¢ikmaktadir.

“Calistigim kurulus; acik, dirtst ve seffaf bir iletisim tarzi sergilemektedir” 6nermesine verilen

cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda goéruldigu gibidir.

Kesinlikle Katiimiyorum Kararsiz Katiliyorum Kesinlikle
Soru 72 Katiimiyorum Katiliyorum p
n % n % n % n % n %
Cinsiyet Kadin 92 39,8 52 22,5 63 27,3 7 3,0 17 7,4 0.228
Erkek 25 49,0 12 23,5 8 15,7 0 0 6 11,8 '
18-25 44 44,4 22 22,2 24 24,2 3 3,0 6 6,1
Yas 26-35 57 46,7 20 16,4 34 27,9 2 1,6 9 7,4 | 0,059
36+ 16 26,2 22 36,1 13 21,3 2 3,3 8 13,1
Sektorde 0-5 54 42,9 33 26,2 26 20,6 i 0,8 12 9,5
Caligilan 6-15 47 43,5 17 15,7 32 29,6 6 5,6 6 56 | 0,043
Yil 16+ 16 33,3 14 29,2 13 27,1 0 0 5 10,4
Sektdr Kamu 101 50,2 36 17,9 47 23,4 4 2,0 13 6,5 0.001
Ozel 16 19,8 28 34,6 24 29,6 3 3,7 10 12,3 ’
Meslegi Evet 31 3,0 18 19,1 30 31,9 5 53 10 10,6
Sevme Kismen 59 39,1 40 26,5 37 24,5 2 1,3 13 8,6 | 0,001
Hayir 27 73,0 6 16,2 4 10,8 0 0 0 0
Yoénetimle Evet 40 29,2 33 24,1 50 36,5 6 4,4 8 5,8
Sorun Kismen 53 50,5 24 22,9 17 16,2 1 1,0 10 9,5 | 0,001
Yasama Hayir 24 60,0 7 17,5 4 10,0 0 0 5 12,5

Tablo-33: 72. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Genel dagilima bakildiginda, personelin; galistigi kurumun benimsedigi iletisim tarzi ile ilgili
olarak, iletisim tarzini acgik, durust ve geffaf olarak tanimlamaya ne derece katildiklar ile ilgili
dagilim su sekildedir; %41,49 kesinlikle katiimiyorum, %22,69 katilmiyorum, %25,18 kararsizim,
%2,48 katiliyorum, %8,16 kesinlikle katiliyorum. Dolayisi ile personel galistiklari kurumda genel
olarak iletisim tarzinin agik, seffaf ve dirist olmadigini vurgulamaktadir. istatistiksel olarak

anlaml olmasa da, kadinlar erkeklere nazaran bu 6nermeye daha ¢ok katiimaktadir.

Soruya verilen cevaplar yasa gore siniflandiriidiginda yasin artigi ile dogru orantili olarak
personel, iginde bulunduklari 6rgitiin daha agik, daha dirist ve daha seffaf bir iletisim tarzi
sergiledigini belirtmektedir. 26-35 yas araligindaki personel, 18-25 yas araligindaki personele
nazaran bu 6nermeye istatistiksel olarak daha yiksek oranda katiimaktadir. Ayni sekilde 36 yas
Uzerindeki personel de 26-35 yas aralidindaki personele nazaran istatistiksel olarak bu

Onermeye daha yuksek oranda katildiklari gérilmektedir.

Yas ile buylk oranda benzerlik géstermesine ragmen, bazi durumlarda farkliliklarin da ortaya

ciktigi, sektorde calisilan yil, bir anlamda tecriibe sinifinda da bu sorunun cevaplarinda blyik
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benzerlik s6z konusudur. Bir bagka deyisle, sektérde calisilan yil arttikga personel, nispeten
daha ylksek oranda iginde bulunduklari kurumun iletisim seklini, agik, dirust ve seffaf olarak

tanimlamaktadir.

Bu oOnermeye verilen cevaplar ile meslegi sevme ile ilgili soruya verilen cevaplar
karsilastinldiginda meslegini sevenler, sevmeyenlere nazaran daha blylUk oranda kurumun

belirledigi iletisim seklini agik seffaf ve dirist olarak tanimlamaktadir.

Benzer sekilde bu énermeye verilen cevaplar ile yonetimle sorun yagama ile ilgili soruya verilen
cevaplar karsilastirildiginda, yonetim ile sorun yasadigini belirtenler, yasamadigini belirtenlere
nazaran buydk oranda kurumlarinin iletisim tarzini acgik, seffaf ve dirist olarak

degerlendirmektedir.

Cevaplar sektorel olarak degerlendirildijinde kamu ve 6zel sektor arasinda ¢ok buyik farklilikla,
Ozel sektoriin kamu sektorline nazaran, kurum igindeki iletisimi acik, seffaf ve dirlst olarak
tanimlamaktadirlar. Yani 6zel sektordeki iletisimin, kamu sektoriine nazaran daha acik, seffaf ve

dirist oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir.

Hastanede en cok kimin sdz sahibi oldugunu belirlemek amaci ile sorulan soruya verilen

cevaplarin dagilimi asagidaki tabloda goéruldigu gibidir.

a b) C) d)
Soru 74 n % n % n % n % P
ATT 0 0 0 0 6 31,6 13 68,4
Ebe 0 0 0 0 0 0 20 100,0
Pozisyon Hemsire 6 3,3 5 2,7 18 9,8 154 84,2 <0,001
Doktor 0 0 6 33,3 3 16,7 9 50,0
Diger 11 26,2 8 19,0 0 0 23 54,8

Tablo-34: 74. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Siklar;

a) Egitim seviyesi yuksek olanlar

b) Kanunen ya da sirket ici atanmalarla s6z sahibi olanlar
c) Kuruma para kazandiranlar

d) idareye yakin olanlar

Genel olarak cevaplara bakildidinda siklarin dadihmi su sekildedir; (a) %6,03 (b) %6,74 (c)
%9,57 (d) %77,66. Dolayisi ile personel hastanelerde idareye yakin olanlarin ¢ok blylUk oranda

s6z sahibi oldugunu belirtmektedir.
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Verilen cevaplarin pozisyonlara gére dagiliminda ebelerin tamami sadece tek bir sikki
isaretlemislerdir ki o da (d) sikkidir. Yani; ebelere gére kurumlarda sadece ve sadece idareye

yakin olanlarin s6zli gegmektedir.

Doktorlara gore ise yine frekansi en ylksek olan cevap (d) sikki olmasina karsin, ikinci frekansi
yuksek olan cevap ise (b) sikkidir. Hemsirelerde ise (d) sikki en yilksek frekansa sahipken,
ikinci en yilksek frekansa sahip cevap (c) sikkidir. Diger saglik personellerine gore ise frekansi
en yiksek olan cevap yine (d) sikki iken ikinci frekansi en ylksek olan cevap (a) sikkidir. ATT’

ler ise sirasi ile en ¢ok (d) ve (c) sikkidir.

“Ozel sektor saglik sistemi calisanlari ile devlet kurumu saglk sektorii calisanlar arasindaki en

Onemli farklilik nedir” sorusuna verilen cevaplarin dagihmi agagidaki tabloda goéraldiagi gibidir.

a b c d
Soru 75 ) ) ) ) P
n % n % n % n %
o Kadin 106 | 459 | 31 | 134 | 30 13 64 | 27,7
Cinsiyet 0,006
Erkek 20 | 392 | 17 | 333 6 11,8 8 15,7
Kamu 97 | 483 | 31 | 154 | 11 55 62 | 30,8
Sektor m <0,001
Ozel 29 | 358 | 17 | 210 | 25 | 309 | 10 | 123
Evet 38 | 404 | 24 | 255 13 | 138 | 19 | 202
Meslegi Kismen 64 | 424 | 24 | 159 | 20 | 132 | 43 | 285 | 0,011
Sevme ] L 1 1 ’
Hayir 24 | 649 0 0 3 8,1 10 | 27,0

Tablo-35: 75. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Siklar;

a) isini kaybetme riski
b) Maas politikasi

c) Calisma sureleri

d) Ozliik haklari

Genel olarak bakildiginda cevaplarin dagilimi su sekildedir; (a) %44,68 (b) %17,02 (c) %12,77
ve (d) %25,53. Dolayisi ile saglik sektérinde gorev yapan personellerin gorislerine gore; 6zel
saglik sektor calisanlari ile kamu sektori galisanlari arasindaki en buyuk fark, isini kaybetme

riski iken ikinci en buyuk fark 6zlUk haklari olarak gorilmektedir.

Cevaplarin cinsiyete goére ayriminda, kadinlar frekansa gore sirasi ile (a) ve (d) sikkini en gok
isaretlerken, erkekler sirasi ile (a) ve (b) sikkini ¢ok isaretlemistir. Dolayisi ile hem kadinlar hem
erkekler kamu ve 6zel sektdr arasindaki en biyuk farkin isini kaybetme riski olmasina karsin,
kadinlara gore 6zluk haklari, erkeklere gdre ise maas politikasi ikinci seviyede 6nemli fark

olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Sektoérde calisanlarin goérislerine bakilacak olur ise; kamu da galisanlar, 6zel sektor ile ilgili
olarak en buyuk farkliigi isini kaybetme riski olarak kabul ederlerken, ikinci olarak 6zlik hakki ile
ilgili oldugu goérilmektedir. Ozel sektdrde calisan personeller ise, kamudan en biyik farkhhgi
yine ayni sekilde igini kaybetme riski olarak gorirken, ikinci biylk farkhhdin da calisma

surelerinde oldugunu belirtmektedirler.

Bu sorunu cevaplarinin meslegi sevme ile ilgili soru ile karsilastirildiginda; meslegini sevenlerin
sirasl ile (a) ve (b) siklarini belirtmelerine karsin; kismen sevenler ile sevmeyenlerin sirasi ile (a)

ve (d) siklarini belirttikleri gérilmektedir.

“Mobbinge maruz kaldiginiz ya da kaldigini hissettiginiz arkadasiniz oldu mu” sorusuna verilen

cevaplarin dagihmi su sekildedir.

EVET HAYIR
Soru 77 o % . % p
ATT 19 100,0 0 0
Ebe 20 100,0 0 0
Pozisyon Hemsire 171 93,4 12 6,6 0,155
Doktor 16 88,9 2 11,1
Diger 42 100,0 0 0
18-25 93 93,9 6 6,1
Yas 26-35 114 93,4 8 6,6 0,029
36+ 61 100,0 0 0

Tablo-36: 77. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Cevaplara bakildiginda bu soruya verilen cevaplarin dagihmi su sekildedir; %95 evet, %5 hayir.
Dolayisi ile bugln, saglik personelinin %9%’i ya kendisi mobbinge maruz kalmis ya da

yakinlarindaki personellerin mobbinge maruz kaldiklarina sahit olmuslardir.

Pozisyonlara gore; ATT, diger saglik personelleri ve ebeler bu soruya %100 oraninda evet

cevabi verirken, doktorlarda bu oran %89 hemsirelerde ise %93 civarindadir.

Yasa gore ise; 36 yas Uzeri ¢alisanlar bu soruya %100 oraninda evet cevabi verirken, diger yas

gruplarinda evet cevabi verme orani yaklasik %93 civarindadir.

“Mobbinge maruz kaldiginizda veya kaldiginizi disindiguniizde, yasalarin size tanidigi haklari

biliyor musunuz?” sorusuna verilen cevaplarin dagilimi asagida goéruldugu gibidir.
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Soru 78 EVET KISMEN HAYIR
n % n % n % P
. Kadin 54 23,4 83 35.9 94 | 40,7
Cinsiyet Erkek 24 471 20 39.2 7 137 | ~0.001
- Kamu 55 27,4 78 38,8 68 | 338
Sektor Ozel 23 | 284 | 25 | 309 | 33 | 407 | 2409
Yonetimle Evet 34 24.8 57 41.6 46 33,6
Sorun Kismen 34 324 37 35.2 34 | 324 | 0,086
Yagsama Hayir 10 25,0 9 22,5 21 52,5

Tablo-37: 78. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Mobbing ile ilgili olarak personelin yasalarin kendilerine tanididi haklari ne derece bildikleri ile
ilgili sorulan soruya verilen cevaplarin genel dagihmi su sekildedir; %27,66 evet, %36,53
kismen, %35,81 hayir. Dolayisi ile personelin yaklasik 1/3'G mobbing karsisindaki haklari
hakkinda bilgi sahibi degilken, yine yaklasik 1/3'G az miktarda fikir sahibi oldugunu
belirtmektedir. Yani saglik personelinin 1/3’lnden azi ancak mobbing hakkinda bilgi sahibi

olduklarini bildirmektedir.

Verilen cevaplar cinsiyete gére degerlendirildiginde, erkeklerin oransal olarak kadinlara nazaran

mobbing ve yasalar hakkinda daha fazla bilgi sahibi olduklarini belirtmiglerdir.

Sektorel olarak verilen cevaplarin degerlendiriimesinde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga
rastlanmamigstir. Ancak her ne kadar anlamli olmasa da, kamu sektdriinde ¢alisan personellerin
¢ok az da olsa, 6zel sektdrde calisan personellere nazaran mobbing ve yasalar hakkinda daha

fazla bilgi sahibi olduklari ortaya ¢ikmaktadir.

Yoénetim ile sorun yagsama sorusu ile bu sorunun cevaplarinin karsilikli degerlendiriimesinde
elde edilen veriler su sekildedir; yonetim ile sorun yasayanlar, yasamayanlara nazaran
istatistiksel olarak anlamli seviyede daha fazla mobbing ve yasalar hakkinda bilgi sahibidir.

Bu sorunun cevaplari ve 77. sorunun cevaplarina beraber bakilacak olur ise; en kétu ihtimalle is
hayatinda %95 oraninda mobbinge maruz kalma ihtimali olan bir sektérde, ne acidir ki

¢alisanlarin 1/3’Unin yasalar hakkinda higbir bilgisi bulunmamaktadir.

“Yoneticilerinizin ¢atisma ¢dézme ydntemlerinin saglik sektérine uygun oldugunu dusunuyor

musunuz?” sorusuna verilen cevaplarin dagilimi tabloda gérildigu gibidir.
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Soru 80 EVET KISMEN HAYIR ;
n % n % n %
Sextrde 05 7 5.6 26 | 206 | 93 | 73.8
caleanyi | 515 9 8.3 34 | 315 | 65 | 602 | 0,006
16+ 10 | 208 9 18.8 | 29 | 604
- Kamu 19 9.5 38 | 189 | 144 | 716
Sektor Ozel 7 8.6 31 | 383 | 43 | 531 | 2003

Tablo-38: 80. Soruya Verilen Cevaplarin Dagilimi

Genel olarak verilen cevaplarin dagihmi su sekildedir; evet %9,22, kismen %24,47, hayir
%66,31. Dolayisi ile personel genel olarak yoneticilerinin gatisma ¢6zim yollarinin blyUk

oranda saglik sektériine uygun olmadigini dislinmektedir.

Sektorel anlamda bakildiginda 6zel sektor personelleri, kamu sektériinde calisan personellere
nazaran, istatistiksel olarak anlamli seviyede, ydneticilerinin ¢d6zim ydntemlerinin saglk

sektortine uygun oldugunu belirtmektedirler.

Sektérde calisilan yil bakimindan degerlendirildiginde, c¢alisma suresinin artisi ile alinan
kararlarin istatistiksel olarak anlamli seviyede, sektére uygun oldugu distincesinde artis oldugu
goOrulmektedir. Yani, sektdrde yeni olanlarin, daha uzun siire galisanlara nazaran, ¢atismayi
¢ozme yontemlerini saghk sektoériine nispeten daha uygun gérmektedirler. Bunun birka¢ nedeni
olabilecegi disunulmektedir. Bunlardan biri; sektérde yeni ve tecribesiz olanlarin, ortaya
konulan ¢6zim yontemleri ile ilgili olarak buyik resmi géremedikleri veya bir baska dille olaylari
etraflica ve yeterince derinlemesine disinememelerinden kaynaklanmasinin muhtemel oldugu

dusunulmektedir.
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10. SONUG VE ONERILER

Yapilan anket galismasi ve incelenen literatlrlerden ¢ikan sonuglar, savunulan hipotezleri
dnemli odlclide desteklemektedir. Ust yonetim ya da sermayedarlar agisindan sonuglar
degerlendirildiginde; saglik hizmetinin cazip bir ekonomik firsat olusu, saglik kurumlarinin
ekonomik hedeflerini diger idari konularin 6nline gegcirebildigi gorilebilmekte; saglik
calisanlarina sirayet eden hedef ciro baskisinin, c¢alisan memnuniyetini negatif yonde

etkilemektedir.

Sektérde yasanan rekabet kosullarinin agirhdi, ciro beklentisinin buyukligl, ¢alisanlarin, kurum
itibarina karsi gelistirdikleri goérislerini ve bakis acilarini etkilemektedir. Catisma konusunda
Onemli bir neden olan “Rol Karmasasi ve Belirsizligi” genellikle ciro kaygisinin da bir sonucu
olarak dogmaktadir. Az sayida personel ile ylksek kalite standartlarinda hizmetin devamlihiginin
sart kosulmasi (6rnegin; bilgilendirme amacli alinan personele, pazarlama faaliyetlerinin de
yaptiriimasi gibi) ¢alisani is yukU altinda ezmektedir. Bu tarz yaklasimlar, kurumu ve galisani
profesyonel hizmet anlayisindan uzaklastirmakta; personelini de o kurumda neden bulundugu
karmasasina ve suphesine dugturmektedir. Personel sayisi ile is yuku arasindaki dengesizlik,
yapilan isin kalitesinde dususlere, personelin kurumla olan iliskisinde kopmalara, mesleki hata
yapma potansiyelinde artiglara, personeller arasinda ve personel ile hizmet almak isteyen
mdusteri arasinda agresif tutumlara neden olmaktadir. Bir nedenden dolayl kurumdan ayrilan
calisanlar, genel olarak kurum igindeki hosnutsuzlugunun disa vurumu olarak ve kuruma olan
aidiyetinin ve inancinin zayiflamasindan ve hatta kaybolmasindan 6turd, calisanlarin sirket
sirlarini agik etmekte herhangi bir sakinca gérmemelerine dahi neden olabilmektedir. SUphesiz
her calisanin farkli sebeplerden hakkini aramakta cesur davranamadigi gériilmektedir. Ozellikle
meslege veya kuruma yeni katilan personellerin, yasanan olumsuzluklari sindirdigi

gOrulmektedir.

Kurumlarin; kaliteli personel, kaliteli hizmet, musteri sadakati, durist ve seffaf galisma
tutumunu, kagit Uzerinde bir vizyon/misyon cumlesi olmaktan ¢ikarip, dogru karar
mekanizmalari ile hedeflere verilen 6nem kadar; calisan hak, beklenti ve memnuniyetleri
konularinda da etkin bir model olduklarini gdsterebilmeleri, para ile satin alinamayan itibar

konusunda, bir kurumun en énemli yatirimi olacagi disinulmektedir.

Personel sirklilasyonunun saglik sektdrindeki fazlahgi, genel kani ile sadece devlet memurluk
sinavlari ile iligkili bulunmamakta; ¢alisanlarin is hayatlarinda yasadiklari olumsuzluklar zamanla
bireylerde buyik mutsuzluklara sebep olmaktadir. Bu nedenle de is degisikliginin, ¢care olarak
gorildigu dusunulmektedir. Ankete katilan katilimcilarin saglik sektoérinde yasadiklarn &zel
durumlarini agikladiklar serbest kisimdaki notlar ile tespit edilmistir. Bireysel sorunlarin gesitliligi

ile idarelerin yanlis midahaleleri birlestiginde, ortaya ¢ikan ¢atisma turleri, saghk sektériindeki
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¢atisma nedenlerinin sonsuzluguna da i1sik tutmustur. Yonetimleri catisma ¢ézme potansiyelleri
sorgulandiginda evet %9,22, kismen %24,47, hayir cevabi ise %66,31 olarak bulunmustur. Bu

sonug yoneticilerin gatisma ¢6zUm yollari konusundaki yetersizliklerini gdstermektedir.

Yine yonetici atamalarinda st yonetimlerin aday gosterme kriterleri sorgulandiginda (a)Egitim
seviyesi ylksek olanlar, (b) Kanunen ya da sirket i¢i atanmalarla s6z sahibi olanlar (c) Kuruma
para kazandiranlar (d) idareye yakin olanlar siklarindan ¢ikan dagilim; (a) %6,03 (b) %6,74 (c)
%9,57 (d) %77,66'dir. Dolayisi ile anket katiimcilar hastanelerde idareye yakin olanlarin ¢ok
blyuk oranda s6z sahibi oldugunu belirtmektedir.

Sirkulasyonun temel nedeni olarak gorilen huzursuz ¢alisma ortaminin 6nlenebilmesi, siphesiz
huzurlu ¢alisma ortamlarinin saglanmasi ile mimkindir. Calisanlarin kurumlar tarafindan
sahiplenilmesi, olumsuz durumlarla basa cikabilme potansiyelini artirmaktadir. Calisanin 6zel
sorunlarina kargi kurumun destekleyici tutumu, kurum i¢i sorunlarda idarelerin yapici
mudahaleleri, kanuni haklarina karsi duyulan hassasiyet ve dilslncelerine verilen 6nem,
aidiyete yapilan en blyuk yatirimlardir. Son yillarda isletmelerin bagimsiz denetgiler yardimi,
aracihgi veya is birligi ile calisan sorun ve beklentilerini tespit etmeye calistiklari gorilmektedir.
Kurum igi donemsel anket galismalari ile ¢alisan mutlulugu arastirmalari yapiimakta, bagimsiz
denetci sirketlerin anket katihmcilarina kisisel bilgilerin gizliligi glivencesi verdigi gérilmektedir.
Ancak cgalisanlarin 6zglr iradesi sonucu dusuncelerini paylasmasi ile idareler ile yiz ylze
geldigi durumlarin fazlaligi bilinmekte; dolayisi ile ¢alisanlarin anket firmalarina duydugu guven
azalmaktadir. Yine yapilan anket uygulamalarindan ¢ikan sonuglarin tartigilabilir platformlarda
birlikte konugsulamamasi, yapilan ¢calismanin verimliligini disirmekte, ¢alisanlara “formalite bir

uygulama” distincesini agsilamaktadir.

Atamalterfi (personelin  %90’1, atama ve terfilerin adil olmadigini distinmektedir) ve
yetki/sorumluluk konularinda blyik eksiklikler olan, calisanlarin yonetime olan glveni ve
adalete olan inanci zedelenmis, calisanlarin yodneticileri vasifsiz buldugu, astlarin adil
performans degerlendirmesinin yapiimadigini disindigu (personelin %78’i adil performans

degerlendirmesi yapiimadidini distinmektedir) bir tablo ortaya ¢ikmaktadir.

Tez galismasinda yapilan ankette dizensiz galisma saatlerinin ya da fazla mesai kavraminin
calisanlari beklenilen élgide etkilemedigi, ¢alisanlarin bu konuda sikayetlerinin diger nedenlere
oranla geride kaldigi gérulmektedir. Calisma dizeninin olusturulmasinda sergilenecek adaletli
tutum, esit is yUkl, esit ndbet sayisi, resmi tatil glnleri gibi 6zel galisma gerektiren hallerin
dogru dagilminin saglanmasi ve c¢alisma dizeninin zamaninda c¢alisanlara bildirilmesi
kurumlarin 6zel hayatlara kargi duyarl ve saygili davrandiginin bir géstergesidir. Ozel isteklere
yonelik ¢alisma gizelgesinde kiigiik degisimlerin yapilabilmesi ¢alisana farkli bir huzur sagladigi

goOrilmekte, bu konulara duyulan hassasiyetin kurumlar tarafindan daha fazla 6énemsendigi
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sonucu c¢ikariimaktadir. Stphesiz haftalik 45 saat olarak ayarlanmak zorunda olunan galisma
dizeni, fazla ¢alistirildiginda verilmesi zorunlu mesai Ucretleri ve yine resmi tatil calismalarinda
verilmesi gereken gunlik izin haklari ¢alisani korumakta, dizensiz ¢alisma saatlerinin galisan

uzerindeki olumsuz etkisini azaltmaktadir.

Anket sonuglari degerlendirildiginde; saglik galisanlarinin kurum degisikligi nedenleri en gok
tercih edilen siktan en aza dogru siralandiginda Oncelikli sorunlar ve siddetleri tespit
edilebilmektedir. Sorunlar sirasiyla; is yikd fazlaligi, aidiyet eksikligi, her turli ¢atismanin
varligi, 6zel sektoérdeki is kaygisi, disik maas faktérd, idarelerin adaletsiz tutum ve davraniglari,
yasal izin ve diger haklarin gaspi olarak goérilmustir. Tez ¢calismasinda bu nedenlerden dolayi

catisma ve yonetsel problemler birlikte degerlendirilmeye c¢alisiimistir

Tez anketinde yoneticiler konusunda ¢ikan sonuglar; ankete katilanlarin géziinde, yoneticilerinin
orgut yapisina uygun olmadigi, diger calisanlara oranla fark edilebilir yiksek bir performansa
sahip olmadiklari, yaratici zekd ya da lider ozelliklerinin diger calisanlardan farkli olmadigi
disuncesi baskin ¢ikmaktadir. Bunun yani sira saglik Ust yonetimlerin, yonetici aday
secimlerinde; ekonomik hedef ve ¢ikarlarina yakin duran ve ikili iligkileri diger adaylara oranla
daha kuvvetli olan kisileri terfi ettirdigi distncesi baskindir. Saglik personelleri, yaklasik %77
oraninda, yoneticilerinin yeterli donanima sahip olmadidini disunmektedir. Sonuglar
degerlendirildiginde st yonetimlerin, yonetici atamalarinda ¢alisan beklenti ve dnerilerine 6nem
vermedikleri sonucunu c¢ikarmak mUmkinddr. Mantik cercevesinde degerlendirildiginde
isletmelerin surekliligi icin vazgecilemeyecek hedeflere uygun yonetici adaylari belirlenmesinde
bir sakinca gérilmemekte ancak calisan memnuniyetinin isletme omru ile iliskisi kuvvetli
bulundugundan yonetici atamalarinda daha profesyonel bir silre¢ izlenmesi gerektigi
distnllmektedir. Calisanlar kendi ¢ikarlarina hizmet edecek yoneticiler isterken, tst yonetimler
de belirledikleri hedeflere ulagsma ihtimali daha yiksek kisileri bu mevkilere tasimak
istemektedir. Kurum cgalisaninin yapilan iste ekip arkadaslarini tanima imkani suphesiz Ust
yonetime oranla daha gergek¢i sonuglar icerebilmektedir. ClnkU birbirlerini daha iyi tahlil
edebilecekleri ortam hazirdir ve yapilan ise olan hakimiyetin degerlendiriimesi icin gerekli
kosullar dogal yollarla saglanmistir. Bu arti; ¢calisanin kendi ydneticisini segme hakkini ¢alisana
vermese de Ust yOnetimlerin ¢alisanlari dinlemesi ve yonetici atamalarinda bazi temel siregleri
herkese uyguluyor olmasi hem calisani hem de Ust ydnetimlerin beklentilerine hitap eden
adaylarn tespit edebilmesini saglayacagdi dusinulmektedir. Her departman kendi iginde bilimsel
galismalara 6nem vermeli, galisma yapan kisilerin desteklenmesi saglanmali, diger ¢alisanlarin
da galisma yapmalari icin tesvik edilmesi yine bagli oldugu departmana uygun, belli yetkinliklere
sahip oldugunu ispatlayabilecegi degerlendirme sinavlari yapilmasi uygun adayin bulunmasinda
yol gosterici olacagl dusunlUlmektedir. Disaridan veya tepe ydnetimden gelen talimatlar

dogrultusunda yukselmeler yerine; hak ederek basamak basamak yiukselmelerin olmasi diger



151

calisanlara da ornek teskil edecek, isletmelerin surekliligi ve kalifiyeli personel ihtiyacinin

karsilanmasina da yardimci olacaktir.

Saglik kurumlari yoneticilerinin  sektor iginden olmasi ve sektdrli, olanaklarini ve
imkansizliklarini yasamis ve bilen, sektordeki sorunlar ve galisanlarin dislince yapisina daha
yakin olabilen kisilerden olmasi, daha uygun gézikmektedir. “Yoneticinizi kendiniz segmek ister
miydiniz?” sorusuna verilen %97 oraninda evet cevabi; “Yoneticilerinizin sorunlarinizla yeterince
ilgilendigini digtndyor musunuz?” sorusuna verilen %19 oraninda evet cevabi ve konu ile ilgili
farkli bir soruda ankete katilan saghk g¢alisanlarinin sadece %2’sinin, kurumlarinda gorus ve
Onerilerini herhangi bir yaptirnm karsilasma korkusu olmadan dile getirebildiklerini belirtmeleri;

yukaridaki 6nermeyi dogrular niteliktedir.

“Calistigim kurulus; acik, dirtst ve seffaf bir iletisim tarzi sergilemektedir” 6nermesine verilen
cevaplarin dagilimi; saglik ¢alisanlarinin ve ydneticilerinin iletisim eksikliklerinin ¢ok yilksek
seviyede oldugunu ortaya koymaktadir. iletisim eksikligi bash basina bir catisma unsuru
olmamakla birlikte, ¢atismalarin ortadan kaldirlmasini  blylk oranda engelledigi
degerlendiriimektedir. iletisim eksikligi, insanhgin genel bir sorunudur. Hastanelerdeki iletisim
sorunlarinin belki de temel nedeni; calisanlarin birbirlerine yeterince vakit ayiramamasidir.
Calisanlara en azindan dinlenme zamanlarinda uygun iletisim ortamlarinin saglanmasi gerektigi
degerlendiriimelidir. Calisma saatleri icinde personelin yeterli dinlenme alani ve zamani olup
olmadig! ile ilgili dnermeye verilen cevaplarin dagihmi su sekildedir; %12,76 evet; %20,22
kismen; %67,02 hayir. Yani personel, ¢calisma saatleri icinde gerektigi kadar dinlenemedigini ve
dinlenmek icin yeterli alani bulunmadigini belirtmektedir. Ornegin personelin bos zamanlarin
beraber calistiklar is arkadaglari ile gecirebilecekleri, icinde kiclik ve bazi kolay yiyeceklerin
hazirlanabilmesine imkan saglayabilecek bir mutfagin oldugu bir dinlenme odasi, ¢alisanlarin is
haricinde farkl ortamlardaki paylagimlarini arttirmanin yaninda, is ortamindan da (bir nebze de
olsa) ayrilmalarini ve rahatlamalarini saglayacaktir. Bazi kurumlarin sosyal aktiviteler ile
olusturmaya c¢alistiklar iletisim ortami icin planlanan gezi ve organizasyonlara katilim, evde
gecirilen zamanin azhdi nedeniyle, olduk¢a dusuktir. Ayni zamanda, ekip calisanlarinin
birbirleri ile olan iletisimlerini kuvvetlendirmek adina, ara yoneticilerin sohbet ve toplant
zamanlari ayarlamasi ve bu zamanlarin kigilerin hem birbirini tanimasi hem de sikintilarin
sohbet ortaminda ortaya konulmasini  sadlamasi  agisindan, faydali  olacagi

degerlendiriimektedir.

Genel olarak; yonetim ile personelin iletisiminin zayif oldugu, 6dil/ceza (personelin %88’i, elde
ettigi basarilardan dolay takdir edilmedigini disiinmektedir) konularindaki profesyonellik digi

tutumlari gérilmektedir.
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Yapilan ¢calismada katilimcilarin %78’i saglk sektérindeki performans degerlendirmelerinin adil
olmadigini distundigu, yaklasik %22’sinin ise adil oldugu sekilde goéris bildirdigi gérilmustur.
Calisanlarin kurumlarina duyduklari giiven sorununun, adaletsiz performans degerlendirmeleri
ile paralel gelistigi gorilmektedir. Performans degerlendirmelerini yapan ara yodneticilerin,
altinda calistirdiyi personelini de@erlendirirken, adaletten uzak tutumlari ve uyguladiklari
performans 6lgme kriterlerinin gergedi yansitmadigi konulari 6n plana gikmaktadir. Performans
degerlendirmeleri meslekte ylkselme gibi kariyer hedeflerinde dnemli bir kistasken, yine maas
artiglar gibi konularda da olduk¢a etkin bir rol oynamaktadir. Saglik &rgutlerinde ve farkl
uzmanliklar bir arada barindiran hastanelerde, performans degerlendirme dlgutleri buyuk bir
Oneme sahiptir. Bu olcutler ¢caligilan alana uygun hazirlanmahdir (6rnegin kan alma bélimunde
galisan hemsirenin basari 6lgutl tek seferde damara girebilmesi iken; kemoterapi hemsiresinin
basari 6l¢uti hazirladi§i ilacin, doktor istemine uygun dozlar ile ortislp Ortismedigine
bakilmasi ile degerlendirilmeli, diger yetkinlikler bu 6zelliklerinden Ustin tutulmamalidir). Yine
galisilan bolum o6zelliklerine uygun olarak c¢alisanlarin, kendi sagliklarini tehdit edecek dis
etkenlere ne kadar maruz kaldiklarinin hesaplanmasi (bir diger anlatimla risk faktérlerinin
¢oklugu) da g6z 6ninde bulundurulmali, maas hesaplamalari gibi konularda dikkat edilmelidir.
Poliklinik hemsiresi ile ameliyathane sirkiile hemsiresinin risk alma potansiyeli birbirinden
oldukga farklidir. Standart maas artislari bu nedenle c¢alisanlar arasinda haksizlik olarak
goOrulmektedir. Calisanlar diger 6rgut Uyeleri ile arasindaki Ucret farklihdini 6grendiginde ve
anlamlandiramadiginda yapilan performans degerlendirmelerini sorumlu tutmaktadir. Sorunu
¢6zime ulastirmanin kolay olmadigi bir gercektir. Ancak en adil dederlendirmeye yaklasma
adina yaplilan iyi niyetli, pozitif yaklagimlarda bulunulmasi gerekmektedir ve bu tarz calismalar

ve/veya uygulamalar bazi kurumlarda hayata gecirilmis ve uygulanmaktadir.

Acik performans degerlendirme sistemleri gelistirmek, personelin eksik gorulen o6zelliklerini
ortaya koymak ve gerekli dnlemleri alarak dizeltici islemleri uygulamak adina, ara yoneticisi ile
birlikte saha galismalari yaparak, personeli eksigine ikna etmek ve galisana bunun yaninda
istedigi herhangi bir egitimin olup olmadigini sorarak ihtiyacina ve istegine uygun egitimler

planlamak mimkuindar.

Bir diger dnemli husus calisanlarin imzalamak ve uygulamak zorunda olduklari is s6zlesmesi
hikimlerinde yer alan kisisel performansin ¢alisanda sakli kalmasi kosuludur. Maas gibi 6znel
bilgilerin gizli tutulmasi, aksi halde is akdinin feshine giden yaptirimlarin yapilacagini ¢alisana
bildiriimesi performans degerlendirmesi konusundaki dusunceleri etkilemekte, calisanlarin
seffafliktan ve samimiyetten uzak bir sistem oldugu dlslincesini gelistirmesine katkida
bulunmaktadir. Saglik ¢alisanlarina verilen Ucretin, verdikleri emege karsilik gelmedigi sonucu
saglik calisanlarinda baskin bir diisiincedir. Ozellikle hak edis, déner sermaye gibi devlet
destekli ek O&deneklerin mesleki ayrimcilik nedeniyle adaletli bir uygulama olmadig

disunllmekte; siklikla olmasa da sinsi bir gatisma nedeni olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
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Kurumlar; Ucret, doner sermaye ya da prim gibi ekstra kazanglardan herkesin esit olarak

faydalanabilmesini saglayabilmelidir.

On adet hipotez olusturulmus hipotezlerin énemli kismi dogrulanmistir. Tezin konusu saghk
sektoriindeki orgltsel catismalar ve mobbing sirecine gidilen yolun yénetim kaynakh
incelenmesi; karar verici olarak yonetimlerin galisanlardan Ustiin olan gli¢ unsurlarini kotliye
kullanip kullanmadiklari konusundaki teshis ve yine yonetimlerin catisma karsisindaki, tutum,
beceri, adalet, donanimin yeterliliginin anket katilimcilarinin verileri ile degerlendiriimesi
amacindadir. Orgiit yapisina uygun olmayan ve galisanlar tarafindan benimsenmedigi
disutnilen, donanim konusunda yetersizlikleri bulunan yéneticilerin, basari oranlari, ¢alisanlarin
degerlendirmeleri temel alindijinda disik bulunmus; “gliven” konusundaki disukligin ise

katilimcilar tarafindan yonetimsel etkenlere baglandigi gorilmastar.

Calisan personelin mobbing konusunda var olan yasalarin kendilerine tanidigi haklari ne derece
bildikleri ile ilgili sorulan soruya verilen cevaplari %27,66 evet, %36,53 kismen, %35,81 hayir
olarak tespit edilmistir. Dolayisi ile personelin yaklasik 1/3’0 mobbing karsisindaki haklari
hakkinda bilgi sahibi degilken, yine yaklasik 1/3’'0 az miktarda fikir sahibi oldugunu
belirtmektedir. Bagka bir soruda kendisinin ya da yakinlarinin mobbinge maruz kaldiklarina sahit
olup olmadiklari sorgulanmis verilen yanitlar da %95 oraninda evet cevabi alinirken hayir %5 te
kalmistir. Bu asamada saglik personelinin %95’i ya kendisi mobbinge maruz kalmis ya da

yakinlarindaki personellerin mobbinge maruz kaldiklarina sahit olmuslardir.

Saglik sektdriinde goérilen mobbing uygulamalari degisen yasa geregi 08.09.1999 tarihinden
sonra ise giren ¢alisanlari daha ¢ok etkilemektedir. Bu tarihten dnce ise girenler kidem, ihbar ve
diger haklarini dava yoluyla ¢alistiyi kurumdan alabilirken; bu tarihten sonra giren calisanlarin
haklarini almalari zorlastirilmisgtir. Belirtilen tarihten sonra giren c¢alisanlar, 6zellikle ayni
kurumda calisma sureleri uzun ise tazminatlari ylksek olacaginda; kurumlarin gegerli bir
sebeple is akdini feshetmek adina girisimlerde bulundugu gérilmektedir. Gosterilen sebeple
ilgili kisinin itiraz dava hakki sakhdir ancak mobbing nedeninin tespitinin zorlugu kurumdan
alacaklari olan galisanlari zor durumda birakmaktadir. Mobbing davalarinin énemli bir kismi
calisan ile Ust ydnetim arasindaki iliskiden dogmakta; calisan, kendisine yapilan muamelenin
haksizlidini ispat ederken calisma arkadaslarindan yeterli destedi alamamaktadir. Mobbing
davalarinin sonuglanmasinda somut delil ve sahitlik daha hizli yol almada 6nemli avantajlar
saglayabilmekte, ancak calisma arkadaslarinin isini kaybetme korkusu ile sessiz kaliglari,
mobbing davalarinin sonuglanmasini zorlastirmaktadir. Sahit bulunamadigi ya da somut delilin
yoklugu durumunda denetgiler, ¢alisanlarin énemli bir kismi ile gorismeler yapmakta; elde

ettikleri verilere uygun bir ¢6zim/sonug¢ bulmaya ¢alismaktadir.
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Mobbing danigsma ve ihbar hatti “170; ilgili bagvurulari en genel haliyle kigisel haklarin alinmasi
ile ilgili sorunlar ve is iligkileri ile ilgili sorunlar olarak degerlendirmektedir. Kisisel haklar ile ilgili
sonuca ulasmak daha kolayken; terfi hakki, yapilan projelerin saklanmasi ya da yok sayiimasi
gibi personeli karalayan girisimlerim ¢6zimi daha uzun zaman alabilmektedir. Kurumunda
sikinti yasayan Kisilerin, genel sorunlarla ilgili sikayetlerinde kimlik bilgilerini gizleyebilmekte;
ancak kisisel alacaklari konusunda kisinin haklarinin hesaplanmasi icin bilgilerin sirket yonetimi

ile paylagilmasi gerekmektedir.

Yoénetimleri tarafindan mobbinge maruz kaldigini distinen galisanlarin 170 danigsma hattindan
bilgi alarak slrece daha profesyonel bakmalari, eldeki somut delilleri saklamalari uygun
olacaktir. Yonetimlerin galisanlarn ile kurdugu direk ya da endirekt dogru iligkilerin, kurum
kalitesine yaptiklari en dogru yatirm oldugu gergedi her dizeydeki yonetici tarafindan
benimsenmeli, amag¢ ediniimelidir. Bu ve benzeri ahlaki yatirimlar kurum ydneticilerinin
sorumlulugu olmasinin yani sira Ust yonetimlerinde korumaya calistiklari itibarlari ile direk
baglantihdir. Ust yénetimler yéneticilerini gayri ahlaki uygulamalardan uzak tutmayi
basarabilmeli, ticari kaygilar ya da kisisel ¢ikarlari adina galisanlari ile karsi karsiya geldikleri bu
tarz dava konularinin varligindan rahatsizlik duyduklarini belirtmelidir. Ticari hedefler adina
yOneticilerin calisanlar Uzerinden yaptiklari planlamalar yerine; deneyimden yararlanmak,
uretime tesvik etmek ya da inovasyon gibi ileriye donlk farkli planlamalara ydnlendiriimesi
saglanmalidir. Kurumsal kimlik olusturulmasi ve korunmasi profesyonellik gerektiren meseleler

olup yeterli donanima sahip kisilerin calismak istedikleri kurum secimlerinde etkili olmaktadir.



11. EKLER

ANKET SORULARI

1. Cinsiyetiniz?
Kadin
Erkek

2. Yasiniz?
18-20
21-25
26-30
31-35
36-40
41-45

46+

3. Medeni haliniz?
Evli
Bekar

4. Cocugunuz var mi?
Evet
Hayir

5. Saglik sektoérindeki pozisyonunuz?
ATT

Ebe

Hemsire

Doktor

Diger

6. Saglik sektdriinde kaginci yiliniz?
0-5

6-10

11-15

16-20

21-25

26+

7. Kamu da mi Ozel sektérde mi caligiyorsunuz?

Kamu
Ozel Sektor

8. Aylik geliriniz?
Asgari Ucret
1000-2000
2001-3000
3001-4000
4001-5000
5000+

9. Toplam geliriniz aylik masraflarinizi karsilyor mu?

Evet
Kismen
Hayir

155
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10. iginizi severek yapiyor musunuz?
Evet

Kismen

Hayir

11. Bugline kadar yonetim ile sorun yasadiniz mi?
Evet

Kismen

Hayir

12. Egitiminiz esnasinda sizi bekleyen galisma kosullari ve karsilasacaginiz olasi problemler
hakkinda ne derece bilginiz vardi?

Hic

Az

Yeteri Kadar

Tam

13. Okulda yeterli mesleki editim aldiginiza inaniyor musunuz?
Evet

Kismen

Hayir

14. Yoénetimin mesleki ayrimcilik yaptigini distinidyor musunuz?
Evet

Kismen

Hayir

15. Saglik birimlerinde egitim aldidiniz i¢in pisman misiniz?
Evet

Kismen

Hayir

16. Yoneticilerinizin yeterli donanima sahip olduguna inaniyor musunuz?
Evet

Kismen

Hayir

17. Ise basladiginizda aldiginiz licretin verilen emek, isin kalifikasyonu ve ayrilan siireye denk
oldugunu dasindyor musunuz?

Evet

Kismen

Hayir

18. Bir sansiniz daha olsaydi ve her seye bastan baslasaydiniz, saglhk sektériinden farklh bir
sektorde yer almak ister miydiniz?

Evet

Hayir

19. Ozel saglik kurumlarinda hak edis sisteminin sadece doktorlara degil de tiim caliganlara
saglanmasinin gerekliligine inaniyor musunuz?

Evet

Kismen

Hayir

20. Saglik cahsanlari adina yapilan diuzenlemeleri yeterli buluyor musunuz?
Evet
Kismen
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Hayir

21. Saglk Bakanhgi'nin 6zel sektér saglik calisanlarina yonelik yeterli calisma yaptigini
distniyor musunuz?

Evet

Kismen

Hayir

22. Calistiginiz kurum ile ters diserseniz tim kanuni haklarinizi alabilecegdinizi disintyor
musunuz?

Evet

Kismen

Hayir

23. Saglk Bakanhgi'nin galisan memnuniyeti agisindan kurumunuzda denetleme yapmasini
ister misiniz?

Evet

Hayir

24. Kurum iginde yasadiginiz sikintilari bakanliga bildirmeyi hi¢ disindiniz ma?
Evet
Hayir

25. Sikintilarinizi paylastiginiz bakanlik biriminin, size sahip ¢ikacagini disintyor musunuz?
Evet
Hayir

26. Saglik sektoru ¢calisanlarinin haklarini korumak Gzerine kurulan derneklerden haberdar
misiniz?

Evet

Kismen

Hayir

27. Kurum igindeki kiltirel farkhliklarin gatismaya neden oldugunu disiniyor musunuz?
Evet

Kismen

Hayir

28. Bakanligin saglik ¢alisanlari i¢in hak ve sorumluluklar adi altinda egitim seminerleri
dizenlemesini ister misiniz?

Evet

Hayir

29. Ydneticilerinizin tst yonetime verdigi raporlarda ¢alisan memnuiyeti konusunda gercek disi
rapor verdigini distiniyor musunuz?

Evet

Kismen

Hayir

30. Cahstiginiz kurumda kendi konumunuzun stati dagihiminin neresinde oldugunu biliyor
musunuz?

Evet

Hayir

31. Kurumunuzun finansal kaygilari, kurum itibarinin dninde mi tutuluyor?
Evet
Hayir
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32. Saglik kurumunda goérev tanimini ve dagiliminin iyi bilinmesi ve ¢alisanlara anlatiimasi,
farkl birimlerle olan gundelik iligkilerinizi etkiler mi?

Evet

Kismen

Hayir

33. Sektoriintizde en sik duydugunuz climlelerden biri "Bu benim isim degil" cimlesi midir?
Evet

Kismen

Hayir

34. Calistiginiz kurumda mesleki grubunuzla ne siklikla sorun yagiyorsunuz?
Hic

Az

Orta

Sik

Cok Sik

35. Mesleki grubunuz haricinde diger birimlerle hangi siklikla sorun yasiyorsunuz?
Hig

Az

Orta

Sik

Cok Sik

36. Birinci derece sicil amiriniz (genel mudur veya muadili) diger gruplarla olan iligki ve
isbirliginizi ne derecede destekleyici ve/veya kolaylastirici rol oynamaktadir?

Hig

Az

Yeteri Kadar
Fazla

Cok Fazla

37. Yoneticimiz yani hastanemizin en blyuk idari amiri isimde gdsterdigim basarilari takdir eder.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

38. Hastanedeki matriks yapi ¢atismalari arttirmaktadir.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

39. Gorev yaptigim kurulusta atama ve terfi kararlari adil bir sekilde degerlendirilerek alinir.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

40. Diger birimlerle yasadiginiz sorunlari ¢6ziimsuiz hale getiren en etkili sebep sizce nedir?
Yoneticilerin Sorunu Derinlemesine Ele Almayisi
Yoneticilerin Calisanlarini Dinlememesi
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Yoneticilere Ulasamama _
Co6zum Igin Ani Kararlar Aimasi Ve Agiklamaya Izin Vermeyisi
Idari Amire Olan Yakinhdin Sorun Cézimiinde Etkili Olmasi

41. Saglik sektoriindeki departmanlarin birbirine yiksek baghligi catismalara neden olmakta
midir?

Evet

Kismen

Hayir

42. Goérev taniminiz disinda herhangi bir isi yapmaniz konusunda yaptirimlara maruz kaliyor
musunuz?

Evet

Nadiren

Hayir

43. Kurumunuz; gérev taniminiz disinda yaptiginiz igler igin takdir, tesekklr ya da ekstra lcret
ile 6dullendirmeye gidiyor mu?

Evet

Kismen

Hayir

44, Kurumunuzda adil performans degerlendiriimesi yapildigini disindyor musunuz?
Evet

Kismen

Hayir

45. Performansinizin yuksek olusu aldiginiz tcrete yansiyor mu?
Evet

Kismen

Hayir

46. Kurumunuzda birbirine benzer nitelikteki pozisyonlara benzer licret ve yan faydalar
saglanmaktadir.

Evet

Kismen

Hayir

47. Mesleki grup lideriniz sorunlara adaletli géziimler Urettiginizi digtiniyor mu?
Evet

Kismen

Hayir

48. Kisilik farkliliklarinin is ile ilgili iliskilere zarar verdigini disundyor musunuz?
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

49. Mesleki gelisiminiz icin yeterli hizmet i¢i egitim aldiginizi dislindyor musunuz?
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

50. isimle ilgili kararlarda etkin ve aktif bir sekilde siirece dahil olurum.
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Kesinlikle Katilmiyorum
Katiimiyorum
Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

51. Calistiginiz birimde yasadiginiz sorunlarin basinda ne geliyor?
Calisma Saatleri Dizensizligi Ve/Veya Fazlalgi

Bazi Personelin Kayrilmasi

iletisimsizlik

is Dagiimin Adil Olmamasi

Yoénetimin Adaletsiz Davraniglari

52. Sirketimizde ¢alisanlar gorus ve Onerilerini herhangi bir yaptirmla karsilasma korkusu
olmadan dile getirebilirler.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

53. isyerimde ise iliskin sorunlar kisisel ¢atismaya déniismez.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

54. Sirketimde calisanlar birbirlerinin Kigiliklerine duygu ve dusincelerine saygi gosterirler.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

55. isim ile ilgili konularda, gerektiginde calisma arkadaslarimdan yardim alirim.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

56. Calisma saatleri iginde yeterli dinlenme zamaniniz ve alaniniz var mi?
Evet

Kismen

Hayir

57. Cok calistiginiz digtndyor musunuz?
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

58. Calistiginiz sektérde ruhsal ve fiziksel saghginiz agisindan kendinizi giivende hissediyor
musunuz?

Evet

Kismen
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Hayir

59. Takdir edilmedigim igin isime isteksiz geliyor, yonetsel elestirilerin bana ceza olarak geri
doénduguni dustniyorum.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

60. Sizce mesleginizi icra ederken en buyuk hosnutsuzluk sebebi nedir?
Maas

is Yukinin Agirhigi

Calisma Saatleri Duzensizligi Ve Uzunlugu

Yoneticiler

Hastalar

61. Hastanelerde grup basarilari bireysel basarilarin tGstlinde tutulmaktadir.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

62. Hemsirelik egitimi eskisi gibi saglik meslek liseleri ile devam ettiriimelidir.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

63. Calistiginiz kurumun yetki, gérev, sorumluluk Gg¢lisinde sorumlu segilen kisilerin bu
degerlere uygun kisiler olduguna inaniyor musunuz?

Evet

Kismen

Hayir

64. Kurumunuzda ayni birimde ayni seviyedeki galiganlarin aldiklart maasi bilmemeleri siz de
adaletsizligi cagristiriyor mu?

Evet

Kismen

Hayir

65. izin ihtiyaci, saglik sorunlari, gibi kisisel sorunlarinizda idare tarafindan diger saglk
birimlerinde calisanlarla esit davranildigini disiindyor musunuz?

Evet

Kismen

Hayir

66. Kurumumda karar vericiler, birimimizle ilgili kararlarda, karar asamalarina aktif katiimamiza
izin veriyorlar.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

67. Kurum Ust diizey yoneticinize glveniyor musunuz?
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Evet
Kismen
Hayir

68. Ust yénetimin sorunlariniza yeteri kadar ilgi gdsterdigini diisiiniiyor musunuz?
Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

69. Yoneticinizi kendinizin segmek ister miydiniz?

Evet

Hayir

70. Ust yénetim, kurum degerlerine uygun davranislariyla calisanlara érnek olmaktadir.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

71. Yasadigim gatismalar ¢ogunlukla grubun faydasina ¢ézimlenir.
Evet

Kismen

Hayir

72. Calistigim kurulus, acgik dirust ve seffaf bir iletisim tarzi sergilemektedir.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

73. Sirketimizde Ust yonetim galisanlar arasinda adaleti ve esitligi gozetir.
Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

74. Sizce hastanelerde en ¢ok kimler sz sahibidir?
Egitim Seviyesi Yuksek Olanlar

Kanunen ya da Sirket igi Atanmalarla S6z Sahibi Olanlar
Kuruma Para Kazandiranlar

idareye Yakin Olanlar

75. Ozel sektor saglik sistemi galisanlari ile devlet kurumu saglik sektéri calisanlari arasindaki
en 6nemli farkhhk nedir?

isini Kaybetme Riski

Maas Politikasi

Calisma Sureleri

OzIiik Haklari

76. Hastalar mesleki profesyonellijine saygi duymaktadir.
Evet

Kismen

Hayir
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77. Mobbinge maruz kaldiginizi ya da kaldigini hissettiginiz arkadaginiz oldu mu?
Evet
Hayir

78. Mobbing' e maruz kaldiginizda veya kaldiginizi disundiaginizde, yasalarin size tanidigi
haklari biliyor musunuz?

Evet

Kismen

Hayir

79. Yasadiginiz gatismalarda hakkinizi savunabildiginize inaniyor musunuz?
Evet

Kismen

Hayir

80. Yoneticilerinizin catisma ¢6zme yontemlerinin sadlik sektdriine uygun oldugunu dastntyor
musunuz?

Evet

Bazen

Hayir
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