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OZET

Takim calismasi, giiniimiizde pek ¢ok isletmenin giderek daha fazla 6nem verdigi bir olgu
haline gelmistir. Isletmelerin takim calismasina verdigi bu artan onemin temel nedeni,
takim ¢alismasi ile insan kaynaklar1 performansinin da artacagi, bunun da isletmeye daha

yiiksek diizeylerde etkinlik (efficiency) ve verimlilik getirecegine dair temel inangtir.

Takim caligmasinin en Onemli islevi, olusturulan pozitif sinerji sayesinde, personelin
bireysel kapasitelerinin iistiinde bir ¢aba gostermelerini saglamast ve genel performans
diizeyini artirmasidir. Takim ¢alismasinda takimin bir biitiin olarak performansi, bireylerin

ayr1 ayr1 gosterebilecekleri maksimum performansin toplamindan biiytiktiir.

Takim performansi degerlendirilirken; isgoren, takim ve orgiit hedeflerinin agik¢a ortaya
konmasi, performans standartlarinin belirlenmesi ve takim {yelerine geribildirimde
bulunulmas: gerekmektedir. Takim performansint 6l¢ecek sistemin temel unsurlari birey
performansi ve takim performansidir. Bu iki unsur birbirlerini etkilemekte ve
tamamlamakta, sonugta da orgiitiin performansi bundan dogrudan etkilenmektedir. Takim
bazli performans degerleme sistemleri, takimin kuvvetli ve zayif noktalarin1 gérmek ve
takimin bagarisini engelleyen unsurlart ortadan kaldirmak amaciyla kullanilmaktadir. Bu
sayede Orgiitten beklenen performansin diizenli olarak gdzden gegirilmesi ve hedeflenen

performansa ulasmay1 engelleyen unsurlarin yok edilmesi miimkiin olmaktadir.

Bu baglamda, saglik isletmelerinde takim performansi olgusunu agiklamaya calistigimiz
tezimiz, dort béliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, “saglik isletmeleri” baslig: altinda;
saglik isletmesi kavrami, saglik isletmelerinin oOzellikleri, smiflandirilmas1 ve islevleri
aciklanmaya calisilmistir. “Takim” baglikli ikinci boliimde; takim c¢aligmasinin amaci ve
Onemi, takim tiirleri, takim olusturma stirecleri ve takim ¢alismasinin 6niindeki engeller gibi
konularda bilgi verilmeye calisilmistir. Ugiincii boliim olan “performans” boliimiinde ise;
performans yonetimi, performans degerleme siireci ve performans gelistirme kavramlari
hakkinda agiklamalar yapilmistir. Son boliimde ise; takim performansi olgusunu 6lgmeye
yonelik olarak, literatiire dayanilarak hazirlanan ankete verilen cevaplarin istatistiksel

analizine ve bu sonuglarin degerlendirilmesine yer verilmistir.



ABSTRACT

Team work has been a phenomenon which is increasingly given importance by many
organizations today. The main reason for the increasing importance of teamwork in the
businesses is the belief that team work will enhance the performance of human resources so that

it will provide efficiency and productivity at higher levels for the businesses.

The most important function of team work, thanks to positive synergy created, is that it makes
the staff work beyond their capacity; and it increases the overall performance level. Performance
of the team, as a whole, is greater than the sum of the maximum performance that individuals

have separately.

While evaluating team performance, it is required that the objectives for the employee, team and
the organization are clearly determined; there should be performance standards and feedback
should be provided to team members. The foundational elements of a system to measure the team
performance are individual performance and team performance. These two elements complement
and influence each other, and as a result, the organization's performance is directly affected by it.
Team-based performance evaluation systems are used in order to know the strengths and
weaknesses of team and to eliminate elements that prevent the success of the team. In this way, it
is possible to regularly review the expected performance of the organization and the elimination

of the factors which prevent the targeted performance.

Within this context, this thesis, in which we try to explain ‘team performance’ phenomenon in
healthcare businesses, consists of four chapters. In the first chapter, under the title "Healthcare
Businesses”, the concept of the health business, characteristics of healthcare businesses,
classification and functions of healthcare businesses are explained. In the second chapter titled
"The Team", it is provided information on issues such as the purpose and importance of
teamwork, team types, team-building processes and barriers to teamwork. The third chapter titled
"Performance” provides explanation and information about the concepts of performance
management, performance evaluation process and performance improvement. In the last chapter,
it is presented the statistical analysis of responses to the questionnaire prepared, based on the
literature, in order to measure the phenomenon of team performance, and the evaluation of the

results.
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GIRIS

Takim ¢aligmasi, giiniimiizde pek cok isletmenin giderek daha fazla 6nem verdigi bir
olgu haline gelmistir. Isletmelerin takim ¢alismasma verdigi bu artan énemin temel
nedeni, takim calismasi ile personel (insan kaynaklari) performansinin da artacag,
bunun da isletmeye daha yiiksek diizeylerde etkinlik ve verimlilik getirecegine dair

temel inanctir.

Takim g¢alismasinda en 6nemli noktalardan biri, koordineli ¢abalarla pozitif bir sinerji
olusturularak personelin bireysel girdilerinin {istiinde bir ¢aba gostermelerini saglamak
ve genel performans diizeyini artirmaktir. Takim ¢aligmasinda takimin bir biitiin olarak
performansi, bireylerin ayr1 ayr1 gosterebilecekleri performansin toplamindan biiyiiktiir.
Bunun nedeni ise, takim c¢aligmasi ile olusturulan sinerji yoluyla, takim iiyelerinin

bireysel kapasitelerinin de iizerinde ¢aba sarf etmeleridir.

Takim performansmnin  degerlendirilmesinde, bireysel performans degerleme
yontemlerine benzer yontemler kullanilmaktadir. Takim performansi degerlendirilirken;
isgoren, takim ve oOrgiit hedeflerinin agik¢a ortaya konmasi, performans standartlarinin
belirlenmesi ve takim iiyelerine geribildirimde bulunulmasi gerekmektedir. Takim
performansin1  Olgecek sistemin temel unsurlari, birey performanst ve takim
performansidir. Bu iki unsur birbirlerini etkilemekte ve tamamlamanin yani sira,
sonugta da Orgiitiin performansini da dogrudan etkilemektedir. Takim bazli performans
degerleme sistemleri, takimin gii¢lii ve zayif noktalarin1 gérmek ve takimin basarisini
engelleyen unsurlar1 ortadan kaldirmak amaciyla kullanilmaktadir. Bu sayede orgiitten
beklenen performansin diizenli olarak gdzden gecirilmesi ve hedeflenen performansa
ulagsmay1 engelleyen Orgiite zararli sayilabilecek unsurlarin yok edilmesi de miimkiin

olabilecektir.



Bu baglamda, saglik isletmelerinde takim performansi olgusunu agiklamaya calistigimiz
tezimiz, dort boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, “saglik isletmeleri” basligi
altinda; saglik isletmesi kavrami, saglik isletmelerinin 6zellikleri, siiflandirilmasi ve
islevleri agiklanmaya ¢alisilmistir. “Takim” baslikl ikinci boliimde; takim ¢alismasinin
amact ve Onemi, takim tiirleri, takim olusturma siirecleri ve takim calismasinin
oniindeki engeller gibi konularda bilgi verilmeye ¢alistlmistir. Ugiincii bélim olan
“performans” boliimiinde ise; performans yonetimi, performans degerleme siireci ve
performans gelistirme kavramlar1 hakkinda agiklamalar yapilmistir. Son bdliimde ise;
takim performansi olgusunu 6lgmeye yonelik olarak, literatiire dayanilarak hazirlanan
ankete verilen cevaplarin istatistiksel analizine ve bu sonuglarin degerlendirilmesine yer

verilmistir.
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I.BOLUM: SAGLIK ISLETMELERI

1.1 Saghk ve Saglk Isletmesi Kavram

TDK’ ya gore saglik kavrami bireyin fiziksel, sosyal ve ruhsal yonden tam bir iyilik
durumunda olmasi, viicut esenligi, esenlik, sithhat, afiyet gibi ifadelerle tanimlanmistir.
“halk iginde muteber bir nesne yok devlet gibi / olmaya devlet cihanda bir nefes sihhat
gibi.” Zamanin biitiin zenginliklerine ve Osmanli Imparatorlugunun tahtina sahip olan
Kanuni Sultan Siileyman; sagligin elde edilen tiim nimet ve zenginliklerden daha {istiin
oldugunu ¢ok anlamli bir bigimde bu siirle dile getirmistir. Gergekten de saglhik mutlu

bir hayatin pargasidir.

Diinya saglik orgiiti (WHO), kurulus yasasinda yer alan tanima gore saglik; “sadece
hastalik ve sakatlik halinin olmayis1 degil, bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir
iyilik halidir” (Hayran, 1997). Ayn1 zamanda saghk; dogal kaynaklar, niifusun yapisal
ozellikleri, kisilik, kiiltir sistemleri, ¢cevre, davranis, kalitim ve saglik bakim hizmetleri

ile iligkili ve etkilesim halinde olan psiko-sosyal bir sistemdir (Sakar, 1999)

Saglik kavrami; biyolojik bir bakis agisiyla viicudun biitiin hiicrelerinin optimum
kapasitede kullanilmasi ve birbirleriyle miikemmel bir uyum iginde ¢alistiklar1 durum
olarak tanimlanabilir. Sosyal bir bakis acisiyla bakildiginda ise saglik kavrami,
bireylerin kapasitelerinin zevkleri ve performanslarinin rolii ig¢in optimize edildigi
durum olarak tanimlanmaktadir. Diinya saglik orgiiti (WHO) sagligi; bedensel, ruhsal

ve sosyal yonden tam bir iyilik hali olarak tanimlamaktadir. WHO’ ya gore sagligin



anlami acisiz, agrisiz ve zamansiz gelen 6liimden 6zgiir olmak ve bunun sonucunda
ortaya ¢ikan fiziksel, mentol, sosyal verimlilik ve iyilik a¢isindan optimal noktada

bulunmaktir (Mutlu, 2002).

Bir ilkenin sosyoekonomik gelismislik seviyesi biiyilk oranda o iilkenin saglik ve
egitim gibi alanlardaki temel sosyoekonomik gostergelerine baglhidir. Hem saglikli
insanlarin olusturdugu mutlu bir toplumda yasamak, hem de somut kalkinma hedeflerini
gerceklestirebilmek i¢in saglikli ve iyi egitilmis bireylere sahip olmak sarttir. Bu iki
alanda basarili sistemlere sahip olmak, gilinlimiizde giderek artan kiiresel rekabet
ortaminda ilkelere Onemli rekabet avantajlari sunmaktadir. Uluslararasi rekabetin
nitelik degistirerek yogunlastigi ig¢inde bulundugumuz doénemde artik sadece
hammadde, teknoloji ya da sermaye bakimindan {stiin olmak iilkelere rekabet
avantajlar1 saglamamakta, bunlardan da Once istiin "insan kaynaklari”na sahip olmak
stratejik bir 6nem tagimaktadir. Bu acidan insanlarin saglikli sartlarda yasamasi ve
calismasin1 hedefleyen sosyal politika tedbirleri arasinda toplumlarin saglik statiilerini

gelistirmeye yonelik politikalar 6nem kazanmaktadir (Kurtulmus, 1998).

Saglikli olma ve saglikli bir ¢evre iginde yasama hakki, temel insan haklarinin basinda
gelmektedir. M.O. 2000 yilinda yasamis olan Babil Krali Hammurabi, kendi adiyla
anilan kanunlarda sagligin ve hekimlerin éneminden bahsetmistir (Kavuncubasi, 2000).
Saglik kavramina gevresel yaklasimi gelistiren Henrick 1. Blum, saglik durumunu 4
temel faktoriin etkiledigini ileri siirmektedir. Sagligi etkileyen en 6nemli faktor cevredir.
Bu faktorii sirasiyla yasam tarzi, kalittm ve saglik hizmetleri faktorleri izlemektedir.
Saglig izleyen bu dort temel faktor; niifus, kiiltiirel sistemler, doga ve dogal kaynaklar,
ekonomik sistem ve politik sistem gibi toplumsal sistemlerin etkisi altindadir

(Kavuncubasi, 2000).

Saglik olgusunun 6nem kazandigr giiniimiizde, tiim diinyada saglik sistemleri da fazla
sorgulanmakta, tilkeler kendi yapilarina uygun sistemler aramaktadirlar. Evrensel olarak
bir insan hakki olan saglik alaninda hedeflenen en 6nemli konulardan birisi yalnizca

uzun bir yasam olmayip, ayn1 zamanda yasam kalitesinin de yiikselmesidir (Turan,



2004). Bu ifade sunu anlatmaktadir, yasam siirenizin uzamasi, sizin iyi bir yasam
stirdiigiiniiz anlamina gelmez. Ortalama insan omrii artmasina ragmen, hayattan alinan

haz azaliyorsa, tamamen saglikli bir yasam siiriildiigiinden bahsedilemez.

Saglik kavram stibjektif ve objektif olarak ikiye ayrilmaktadir. Siibjektif olarak saglik;
bireyin kendi durumunu fiziksel, sosyal ve ruhsal yonden algilama halidir. Objektif
olarak saglik; doktor muayenesi ve tani testleri sonucuna gore belirlenen hastaligin
olmamasi halidir. Bu durumda saglikli birey i¢cin hem objektif hem de siibjektif olarak

saglikli olunmasi gerekmektedir (Kaya, 2004).

Her tibbi ilerleme insanlari, saglik hizmetlerinin ulasabilecegi son noktaya daha da
yaklastirmaktadir. Tip ve teknolojideki bu degisimler, siiphesiz en biiylik katkiyi
insanogluna daha iyi saglik hizmeti sunarak gerceklestirmektedir. Ancak saglik
hizmetlerinde son noktaya ulamsa sadece bir vizyon olarak kalmaktadir. Insanoglu
gelistikce, sanayi basta olmak iizere diger sektorler gelistikce, mevcut hastaliklara karsi

Onlemler alinmasina ragmen, yeni hastaliklar ortaya ¢ikmaktadir (Kavuncubasi, 2000).

Ciftlesme, tehlikeden kaginma, beslenme gibi bircok giidii ve davranisin temelinde
canlilarin temel iggiidiisii olan korunmak ve neslini siirdiirmek yatmaktadir. Saglig
koruma ve nesli siirdiirmeye yonelik davranislarin, canlilarin yeryiizii var oldugu anda
basladig1 ve giliniimiize kadar siiregeldigi sdylenebilir. Diger canlilarda bir i¢giidii olarak
kalan davraniglar, insanlarda istemli ve bilingli davraniglara doniiserek, toplumsal
davranis niteligi kazanmislardir. insan toplumlarmin rgiitlii toplumlara déniismesiyle is
boliimii ve uzmanlagma ortaya ¢ikmig, bu ise saglik meslekleri ve insan giiciiniin
dogmasina neden olmustur. Saglik hizmetlerinin bu sekilde orgiitlii hizmetler halini

almasiyla, saglik bir sektore donlismiistiir (Akdur, 2003).

Saglik isletmesi kavramini daha iyi agiklamak i¢in isletme kavramini oncelikli olarak
tanimlamak gerekir. Isletme, “belirli bir sistematik icinde sekillenmis bir faaliyeti
gerceklestirmek, meydana getirmek icin tesekkiil etmis faktorler biitiiniidiir” denilebilir.

Literatiirde ¢esitli agilardan yapilmis birgok farkli tanim s6z konusudur. Ancak o6zet



olarak isletme; “kisilerin ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla tiretim faktorlerini uyumlu
bir bigimde bir araya getirerek, ekonomik mal ve hizmet iiretmek ve/veya pazarlamak

igin faaliyette bulunan kurulustur” (Can, Tuncer; Ayhan; 2002).

Saglik hizmetlerinin genel amaci; toplumun saglik diizeyini yiikseltmek ve
devamliligin1 saglamaktir. Bu genel amaca bagl saglik hizmetlerinin amaci, hizmetin
kapsayiciligimi, erisilebilirligini, hakkaniyetini, etkinligini yiikseltmek ve gereksinimi
olana kaliteli saglik hizmeti sunabilmektir. Saglik isletmelerinin bir takim gorevleri

vardir. Bunlar agagidaki gibi siralanabilir (Marsap, Akalp, Yeniman, 2010):
v Katilimeilik ve isletmecilik esaslarina gore sevk ve idare,

v Desantralizasyon ve otokontrol,

v Hizmette rekabet,

v Modern tibbi bilgi, metot ve teknolojinin takibi,

v Isletme gelirleri ile giderlerin karsilanmast,

Rutin hizmet iiretimi yaninda, modern egitim ve faaliyet alaniyla ilgili arastirma ve
gelistirme faaliyetlerinde bulunmaktir. Ayrica saglik isletmeleri elektrik, su, iletisim ve
ulasim araglari, yangin ve polis teskilati hizmetlerinden yaralanmakta ve yerel
yonetimlerle, sosyal hizmet kurumlariyla iliskide bulunmaktadir. Yerel yonetimlerin
diizenlemelerinden de etkilenmektedir. Bu nedenle gerek 6zel, gerek kamuya ait olsun
tim saglik kuruluslarmin ileriye doniik planlarinda, devlet¢e belirlenmis hedefleri

dikkate almalar1 ve mevzuattaki degisiklikleri giinii giiniine takip etmeleri zorunludur.

1.2 .Saghk isletmelerinin Ozellikleri

Saglik isletmeleri, hizmet isletmeleridir. Bir hizmetin {iretiminin ve satiginin, mal
tretimi ve satisindan farkli 6zellikler gostermesi, ayrica saglik hizmetlerinin kendine
ozgi ozellikleri, saglik isletmelerinin iiretim, yonetim, finansman ve yatirim agisindan

farkliliklar gostermesine neden olur (Se¢im,1995).



Hastanelerin birer hizmet isletmesi olmasina ragmen diger tiim isletmelerden ayrilan
bircok yanlart ve benzeyen de birgok 06zellikleri vardir (Ak,1990). Hastane
isletmelerinin Orgiit olarak calisma sistemlerinden ve ig¢inde bulunduklar1 genel
yapilarindan kaynaklanan cesitli 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikleri asagidaki

sekilde siralayabiliriz.

1.2.1.Uzmanlasma Diizeyinin Yiiksekligi

Hastanelerde ¢alisan personel bakimindan uzmanlik gerektiren faaliyetler diger
isletmelerdeki faaliyetlere gore agirlikli olarak goze carpmaktadir. Gerek yonetim
kadrosunda gerek doktor kadrosunda gerek hemsire, teknisyen ve diger saglik personeli
kadrosunda uzmanlasma kacinilmaz bir sonugctur. Yiiksek bilgi birikimi ve teknolojinin
kullanildig1 hastane isletmelerinde belirgin bir 6zellik olarak uzmanlagsma seviyesinin
yiiksekligi one ¢ikmaktadir. Hastanelerin fiziki donanimi kadar personel donanimi da

sunulan hizmetin kalitesi bakimindan 6nemlidir.

1.2.1.Bir¢cok Meslek Grubunun Aym Anda Hizmet Vermesi

Birbirinden ¢ok farkli tibbi hizmetler (poliklinikler, ameliyathane, acil servis, eczane
vb.) yaninda otelcilik hizmetleri (banyo, tuvalet, camasir, iitii, berber vb.), teknik
hizmetler (bakim, onarim, aydinlatma, havalandirma vb) otomasyon egitim, arastirma,
danigmanlik/yonlendirme, tasimacilik ve diger bir takim fonksiyonlar sinirli mekanda
bir arada bulunur (Yerebakan, 2000). Tiim bu hizmetlerin bir arda sunulabilmesi i¢in

cok genis bir kadro ile calisilmas1 gerekmektedir.

Hastane isletmelerinde calisan personel grubu icinde bilgi ve uzmanlik seviyesi en
yiiksek grup olarak ilk akla gelen hekim kadrosudur. Bunun yaninda, egitim ve
uzmanlik seviyeleri daha diisiik olan temizlik personeli de ayni ¢at1 altinda tesriki mesai

yapmaktadir.



1.2.3.Saghk isletmesi Cahsanlarinin Egitim Diizeyinin Yiiksek Olmasi

Hastanelerde insan kaynaklar1 genel olarak profesyonel kisilerden olusur ve bu kisiler
kurumsal hedeflerden daha ¢ok mesleki hedeflere 6nem verir. Bu durum personel
sirkiilasyonunu artirici bir etken olarak da karsimiza c¢ikmaktadir. Genel olarak
baktigimizda hastaneler diger isletmelere gore daha sik personel degisimine giden
isletmelerdir. Bu durumun isletmenin genel performansini etkilemesi kacinilmazdir.
Hastaliklarin olusmasinda ve tedavisinde degisiklikler, yeni hastaliklarin ortaya ¢ikmasi

bilim ve teknolojideki hizli gelisme uzmanlasma derecesini artirmaktadir (Yerebakan,

2000).

1.2.1.Hizmetlerin Biiyiik Ol¢iide Hekimden Gelen Talebe Gére Sunulmasi

Hastane isletmelerinde tiiketici olarak nitelendirilebilen hastalarin, personelin uzmanligi
karsisinda bilgi seviyelerinin asag1 olmasindan kaynaklanan zayifliklar1 s6z konusudur.
Hastanelerdeki birimlerin ¢ogu hekimden gelen talebe gore hizmet sunmaktadirlar;
kendi inisiyatifleriyle-hekimden talep olmaksizin-gogu islemleri yapmalari miimkiin
degildir. Baz1 aragtirmalar, gelirin % 75' inin hekimlerin kararlarina ve isteklerine bagh

oldugunu ortaya koymustur (Yerebakan,2000).

1.2.1. Hizmet Sunum Siirecinin Cok Karmasik Olmasi

Hastaneler karmagsik yapida organizasyonlardir. Hatta benzer biiyiikliikteki diger
organizasyonlardan en karmasik olanidir. Hastanenin karmasik yapida olmasinin gesitli
nedenleri bulunmaktadir. Bunlardan biri, hastane disinda hastaneyi etkileyen etmenlerin
yani hastane g¢evresinin ¢ok karmasik olusudur. Bu husus 6zellikle ABD ve Avrupa

ilkelerinde gecerlidir. Ciinkii bu lilkelerde mesleki orgiitlerin, kamu kuruluslarinin ve
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sigorta sirketlerinin hastaneler lizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Ayrica, yine bu

tilkelerdeki hastanelerde goniilliilerin faaliyetleri 6nemli yer tutmaktadir.

Hastane c¢evresinin karmasik olusunun diger bir nedeni de, c¢ok sayida farkl
hastaliklardan sikayet¢i olan hastalarin hastaneye gelislerindeki diizensizliktir. Bu
yiizden, herhangi bir an i¢in hastaneye olan talep dogru olarak tahmin edilememektedir.
Hastaneye gelen hastanin tedavi talebinin, acillik 6zelligi gostermesi ve reddedilemez
nitelikte olusu, gerek donanim, gerekse personel acisindan hastanenin her zaman
kullanima hazir tutulmasini gerektirmektedir. Bunun bir sonucu olarak, hastanede tam
kapasite ¢alismayan ve zarar eden servisler veya birimler kapatilamamaktadir. Bu ise,

hastanede fazla sayida personel isttihdamina yol agmaktadir.

Hastanedeki asir1 isboliimii ve uzmanlasma, yapisal karmagsikliga yol acan nedenlerden
bir baskasidir. Ozellikle 20. yiizyilda tipta ve teknolojide goriilen biiyiik ilerlemeler yeni
mesleklerin ortaya ¢ikmasina ve tipta ihtisaslasmaya yol agmistir. Bu gelismelerin
hastaneye yansimasi, hastanede hem personel, hem de hizmet birimleri sayisinin hizla
artmasina neden olmustur. S6zgelisi ABD'de 1908'de bir hastanede bir kalp hastasinin
tedavisinde bes kisi gorev almigken, 1938'de yine ayni hastanede bir kalp hastasinin
tedavisinde 32 kisi gorev almistir. Yine bu personel kendi i¢inde ¢ok farkli ihtiyaglara,
degerlere, egitimlere ve tutumlara sahiptir. Bu nedenle, gerek personel arasinda, gerekse
gorevlilerle hastalar arasinda siirtligmelerin, yanlis anlamalarin ve gerginliklerin ortaya
cikmasi kagimilmaz olmaktadir. Ayrica, bu kadar farkli yapida ve 6zellikteki personelin
faaliyetleri arasinda koordinasyonun saglanmasi da bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla; hastane organizasyonunda koordinasyon ve haberlesme araglari,

organizasyonun basarisi a¢isindan dnem tasiyan unsurlar olmaktadir.

Hastane i¢indeki birimler arasinda ve hastaneyle hastane disindaki kurum ve kuruluslar
arasindaki iligkilerin  siirdiiriilmesi ve koordinasyonun saglanmasi konusunun
hastanelerde 6nem kazanmasi hastane i¢indeki giiciin hekimlerden, tip kdkenli olmayan
ve hastane idareciligi alaninda formel egitim goérmiis idarecilere kaymasinda etkili
olmustur. ABD gibi bazi iilkelerde s6z konusu olan bu gelisme, hekimlerin tamamiyla

gligstizlestikleri anlamina da gelmemektedir. Pek ¢ok yerde formel yetkileri olmasa da
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hekimler gii¢lerini muhafaza etmektedirler. Bu sebepten: Hastaneler gii¢ ve statliniin

ayni kisilerde toplanmadig1 biricik organizasyon tiirii haline gelmistir.

Hastanedeki karmasikligin diger bir nedeni de, kullanilan teknolojinin karmasik
olusudur. Tibbi teknolojinin hizla gelismesi sonucu, teshis ve tedavide kullanilan
cihazlar, hem say1 olarak artmis hem de yalnizca uzmanlarin kullanabilecegi bir 6zellik
kazanmistir. Dolayisiyla hastanedeki asir1 uzmanlagsmanin diger bir nedenini, bu

teknolojik gelismeler olusturmaktadir.

Cevreye uyum gosterebilme, gercekte tiim sosyal sistemlerin bir 6zelligidir. Cilinkii
cevresine uyum gosteremeyen, ¢evresinin taleplerine ve ¢evresindeki degismelere cevap
veremeyen her tiirli sosyal sistem giderek yok olmak durumundadir. Yok, olmamak
icin de, sistemin ¢evresine agik olmasi gerekmektedir. Hastaneler ve benzeri tiim sosyal
sistemler, girdilerini ¢evreden aldiklar1 ve ¢iktilarinin 6nemli bir kismini ¢evreye
verdikleri i¢in, bu aciklik kismen zaten vardir. Buna ilaveten, ¢evredeki degisikliklerin
izlenebilmesi ve ihrag edilen c¢iktilarin ¢evreyi tatmin edip etmediginin kontrolii i¢in
geribildirim mekanizmasimin olusmasi ile organizasyonun c¢evresiyle ilgili diger
baglantilar1 da kurulmus olmaktadir. Bdylece ac¢ik dinamik sistem cevreden aldig
girdileri doniistiirme silireglerinden gecirerek elde edilen ¢iktilar1 yine cevreye veren,
geribildirim mekanizmasina sahip sistem olarak tanitilmaktadir. Geribildirim
mekanizmas1 da hastaneler i¢in olduk¢a dnemlidir. Ciinkii hastanenin etkinligini tam
olarak belirleyebilmek icin bu mekanizmadan yararlanilmaktadir

(http=//www.merih.net/m1/hastmod1.htm).

1.3.Saglik isletmelerinin Simflandirilmasi

Saglik isletmeleri ¢ok cesitli siiflandirmalara tabi tutulabilir. Hizmet tiirleri,
biiyiikliikleri, calisma alanlari, yapilart gibi birgok agidan saglik isletmelerini
siniflandirmamiz miimkiindiir (Cam; Karesioglu, 2008). Ancak en yalin ve en kabul

gormiis smiflandirma amaclara gore smiflandirmadir. Bu baglamda saglik hizmeti
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koruyucu ve tedavi edici saglik hizmeti, teshis, tedavi, rehabilitasyon hizmetlerinden
olugmaktadir. Saglik kuruluslar teshis ve tedavinin birbirini tamamladigi ¢ok sayida

hizmetin birlikte sunumunu gergeklestirir (Ak; Sevin, 2000).

Saglik isletmelerini verdikleri saglik hizmetlerinin tiirlerine gore yataksiz ve yatakli

saglik isletmeleri biciminde iki gruba ayirarak inceleyebiliriz (Akar; Ozalp, 1997):

1.3.1.Yataksiz Saghk isletmeleri

Yataksiz saglik kuruluslari, kamu sagligi merkezleri hari¢ olmak iizere, 224 sayili
yasaya gore cikarillan 144 sayili “saglik hizmetlerinin sosyallestirildigi bolgelerde
hizmetin yiiriitiilmesi hakkinda yonetmelik™ hiikiimlerine gore kurulan, kadrolastirilan,

gorev ve calisma usulleri, personelin yetki ve sorumluluklari saptanan kuruluslardir.
v Saglik evleri
v Saglik ocaklari

v Ana ¢ocuk sagligi ve aile planlamasi merkezleri

<\

Dispanserler

v Hifzissihha enstitiileri

v Bolge laboratuvarlari

v Enterobakteri laboratuvarlari

v Ozel muayenehane ve labratuvarlar

1.3.1.Yatakh Saghk Isletmeleri

Yatakli saglik isletmeleri ii¢ gurupta incelenir;
v Saglik merkezleri

v Hastaneler
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v Rehabilitasyon merkezleri

Saglik merkezleri, hastaneler ve rehabilitasyon merkezleri yatakli hasta kabulii
gerceklestirdiginden, saglik hizmetinin yaninda, oteller gibi konaklama hizmeti de

verirler. Diger kurumlara gore daha fazla maliyetli olurlar (Karesioglu; Cam, 2008).

1.3.3.0zel Saghk isletmeleri

Saglik isletmelerinin hizmetlerini diisiik kalitede yapmasi, hastalarin geg¢ iyilesmesine
ve maliyetin artmasina sebep olmaktadir. Saglik sistemindeki kalitesiz hizmet kaliteyi
ve hasta memnuniyetini 6n plana ¢ikaran 6zel saglik isletmesini giindeme getirmistir
(Aytar, Yesildal, 2004). Ozel saglik isletmeleri Tiirk Ticaret Kanunu hiikiimlerine gore,
yasadaki igletme tiplerinin birisine sahip olarak kurulan saglik isletmeleridir. Temel
olarak sundugu saglik hizmetinden kar elde etmeyi amaglayan kuruluslardir. Tek kisi
isletmesi olarak kurulabilecekleri gibi yaygin olarak ticaret ortakligi biciminde

kurulmaktadir.

1.3.4 Kamu saghk isletmeleri

Genel, katma veya 0Ozel biitgeli daireler olarak kurulup kar amaci yerine sosyal
sorumluluk amaci 6ne ¢ikarilarak calistirilan veya mahalli idarelere bagli olarak yine
kar amaci giitmeksizin ¢alistirilan yatakli veya yataksiz her tiirlii saglik isletmesi kamu

saglik isletmeleri arasinda yer alir.

1.4.Saghk isletmelerinin islevleri

Hastaneler saglik hizmetinin verilmesi sirasinda cesitli islevler iistlenmektedirler. Bu
islevler kimi yazarlar tarafindan ana basliklar halinde ele alinmakta, kimi ise, oldukca
ayrintil bir islevler tablosu sunmaktadirlar. Ornegin Ak, Akar ve Karaca'ya gore

(1984,5.16-43) hastanelerin islevleri:
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1. Tibbi islevler,

2. Hasta bakimu islevleri,

3. Idari islevler,

4. Mali islevler,

5. Teknik iglevler,

6. Otelcilik islevleri,

7. Egitim islevi,

8. Arastirma ve gelistirme islevi,
9. Sosyal islevler,

10. Koruyucu hekimlik islevleri olarak siniflandirilabilmektedir.

1.4.1.Hasta ve Yaralilarin Tedavisi

Saglik hizmeti almak isteyen kisilere sunulan teshis, tedavi, gozlem, rehabilitasyon,
klinik, poliklinik ve ameliyathane hizmetlerini kapsamaktadir. Bu hizmetlere saglik
isletmelerinin tibbi fonksiyonu da denmektedir ve iki sekilde meydana gelmektedir.
Bunlardan birincisi tibbi bakim; yani, doktorun hastayr muayene ederek, teshis ve tedavi
hizmetini sunmasi; ikincisi ise hastane bakimi yani hastanin gozlem altinda

bulundurularak gerekli ilgi ve bakimin gosterilmesidir ( Ak, 1990)

1.4.2. Egitim

Bilindigi gibi hastaneler ayn1 zamanda bir egitim ve aragtirma kurumudur. Hastaneler
saglik hizmeti tiretirken, biinyesinde bulunan saglik personellerine egitim vermektedir.
Hastanelerin verdigi baglica egitim hizmetleri; hekim adayr 6grncilerin ve saglik

personellerinin teorik ve pratik bilgilerle donatilmasi, intern ve asistan hekim egitimleri,
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hizmet ici egitimler, hasta ve yakinlarinin egitimi, kamuoyunun bilgilendirilmesi ve

saglik alaninda yapilan aragtirmalar seklinde siralanmaktadir (Se¢im, 1995).

Hastanelerde 6gretim, egitim, yetistirme, gelistirme siiregleri, hastane personeline;
yiiriittiikleri gorevlerde ve ilerideki ¢calismasi muhtemel olan islerde gerekli olacak yeni
bilgi, beceri ve davraniglar1 kazandirmaya, hekim hemsire ve diger saglik personelini
degisimlere kars1 duyarli hale getirme faaliyetleri ile hastalara; hasta sahiplerine;
hastaliklari, hastaliklardan korunmalari, niifus planlamasi, aile planlamasi, cocuk

gelisimi ve bakimi vb. konularda egitim faaliyetlerini kapsar (Ak,1990).

1.4.3.Arastirma ve Gelistirme

Hastane igletmelerinde, arastirma ve gelistirme faaliyetleri; tibbi ve idari olmak tizere 2
sekilde yapilmaktadir. Tibbi arastirma ve gelistirme faaliyetleri, cesitli deney ve
testlerin yapilarak yeni tibbi yontemlerin gelistirilmesini, idari arastirma ve gelistirme
faaliyetleri ise, hastane isletmelerindeki faaliyetlerin verimli ve etkin bir sekilde

yiirlitiilmesini esas almaktadir.

Klinik arastirmalarda, hastalar ve deney hayvanlar {izerinde yeni tekniklerin veya
ilaglarin kullanilmas1 ve bunun izlenmesi s6z konusudur. Unutulmamasi gereken bir
gercek tip biliminin arastirma ve gelistirme faaliyetine duydugu ihtiyacin son derece
yogun ve diger bilim dallarina gére daha belirgin oldugudur. Ameliyathaneler ve
laboratuvarlarda gelistirilen bilgi ve bulgularin, yeni teshis ve tedavi yontemlerinin
gelistirilmesindeki 6nemi biiyiiktiir. Ge¢mise dontik arastirmalarda ise hasta dosyalari
ve tutulan diger kayitlar incelenerek hastaliklarin popiilasyona dagilimlari, seyirleri,

tekrar etme durumlar1 hakkinda bilgi sahibi olunabilir (Alptekin, 2007).

1.4.4. Toplumun Saghk Seviyesinin Yiikseltilmesi

Saglik hizmetlerini toplumsal alanda etkili olabilmesi, baska bir ifadeyle toplumun

saglik statiisiinde arzulanan degisiklikleri olusturabilmesi i¢in bir takim 6zelliklere sahip
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olmalidir. Etkili saglik hizmetinde 6zellikler; kolay kullanilabilirlik, kalite, stireklilik ve
verimliliktir (Kavuncubasi, 2000).

Hastaneler ana islevleri olan hasta ve yaralilarin tedavisi yaninda toplumun genel saglik
seviyesinin ylikselmesine de katkida bulunmaktadirlar. Giliniimiizde hastaliklarin
tedavisi yani sira, hastanelerden cesitli hastaliklar konusunda toplumu bilinglendirme,
bunlardan koruma, bagimlilik yapan maddeler konusunda halki uyarma, tedavide destek
olma vb. hizmetler beklenmektedir. Hastaneler bu islevi koruyucu hekimlik kurumu
araciligr ile yiiritmektedirler. "Koruyucu hekimlik; tedavi edilsin ya da edilmesin
hastalik tiirlerinin gelismesini imkanlar 6l¢iisiinde 6nlemek ve var olan imkanlari
genisletmek amacin1 glider. Kaluzny ve arkadaslar1 ise, koruyucu hekimlik
hizmetlerinin halk sagliginin bir kolu oldugunu, enfeksiyonlarin yayilmasinin kontrol
altina alinmasi, hastaliklardan korunmanin ana amag¢ oldugu ve halkin bu c¢alismalarin
odak noktas1 oldugunu vurgulamaktadirlar (Ak, 1990). Saglik isletmelerinin belki de en
O6nemli amaci1 olarak ele alinan sosyal sorumluluk, isletme faaliyetlerinin
yiriitiilmesinde toplum ¢ikarlarinin  gbzetilmesi ve toplumun saglik seviyesini
yiikseltmeye katkida bulunulmasi olarak algilanir. Ozellikle kamu saglik isletmelerinin
birinci amaci olan, ihtiyaci olan herkese, ihtiya¢ duyuldugunda adil ve esit bir bicimde

saglik hizmeti sunmak, sosyal sorumluluk amacinin bir geregidir.

1.5.Saghk Hizmetleri

Saglik kuruluslarinda her hastanin ihtiya¢ duydugu teshis ve tedaviye gore farkli
islemler yapilmasi gerekebilir. Yani, bir ndroloji hastasi ile kalp hastas1 ayni siireglerden
gecmemektedir (Ildir, 2008). Kisilerin ve toplumlarin sagliklarim1i  korumak,
hastalandiklarinda tedavilerini yapmak, tam olarak iyilesmeyip sakat kalanlarin
basgkalarina bagimli olmadan yasayabilmelerini saglamak ve toplumun saglik diizeyini

yiikseltmek i¢in yapilan planl ¢aligmalarin tiimiine “saglik hizmetleri” denir.

Saglik kuruluslar1 ¢ok ¢esitli hizmet veren isletmelerdir. Saglik hizmetleri amaclarina,

saglik sorunlarina, saglik hizmeti arz eden servislere gore degisik kriterlere bagli olarak
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siiflandirilabilir. En yalin ve genel kabul gérmiis siniflandirma sekli amaclara gore
smiflandirmadir (Hayran; Sur, 1998). Saglik hizmetleri sunumu fonksiyonel olarak,

belirtildigi sekilde siiflandirilmaktadir:
v Koruyucu saglik hizmetleri,
v Tedavi edici saglik hizmetleri,

v Rehabilite edici ve esenlestirici saglik hizmetleri,

Bu siniflandirmaya sagligi gelistirici hizmetler de eklenmektedir (Kavuncubasi;

Esatoglu, 1998).

1.5.1. Koruyucu Saghk Hizmetleri

Hastalik ortaya ¢ikmadan once alinan her tiirlii 6nlem ve miicadeleyi igerir. Koruyucu
saglik hizmetlerinin tiiketimi sonucu ortaya ¢ikan fayda, onu tiikketen diginda toplumun
diger liyelerine de fayda saglar. Dolayistyla, sosyal faydasi 6zel faydasindan yiiksek bir
saglik hizmetidir. Ana ve g¢ocuk sagligi, aile planlamasi, hastalanma riski tasiyan
gruplarin asilanmasi, dengeli beslenme kosullarinin olusturulmasi, gida denetimi ve

kontrolii vb. Hizmetlerden olugsmaktadir (Aktan ve Isik, 2006).

Koruyucu saglik hizmetleri kisilerde hastaligin tedavisi ile dogrudan ilgili degildir.
Ancak as1 harig¢ kisilerin fiziki varliklar1 ile ilgili olmakla birlikte kisilerin ¢evresine
yonelik hizmetler sunarak fertlerin saghiginin korunmasi ve iyilestirilmesine dolayl
olarak etki eder. Asilama, igme suyunun ve yiyeceklerin denetlenmesi, ana-gocuk
sagligi, hastalik tarama programlari, hifzissthha tedbirleri, atiklarin denetimi, hayvan
hastaliklarinin denetimi, hava ve su kirliligi gibi hastalik riski tagiyan c¢evre sartlarinin
kontrolii gibi faaliyetler koruyucu saglik hizmetleri alanina  girmektedir
(ab.org.tr/ab02/tammetin/57.doc, 2011). Saglik kosullarinin iyilestirilmesi, sagligi
bozacak faktorlerin yok edilmesini kapsayan ve toplumun biitliniine yonelik olan

koruyucu saglik hizmetlerini, devlet, karsiliksiz olarak gerceklestirmektedir
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(Tengillimoglu; Calik, 2000). Koruyucu saglik hizmetleri, ¢evreye ve kisiye yonelik

hizmetler olmak iizere iki grupta toplanir.

1.Cevreye yonelik hizmetler: Bu tiir hizmetlerin amaci, ¢evremizdeki olumsuz biyolojik,
fiziksel ve kimyasal faktorleri yok ederek, diizelterek ya da insanlar1 etkilemelerini
onleyerek kisilerin sagliklarin1 koruyabilmektir. Bunlar arasinda, atiklarin zararsiz
duruma getirilmesi, vektorlerin kontrolii, temiz su saglanmasi, ¢evre Kkirliliginin
Onlenmesi, gida kontrolii gibi hizmetler sayilabilir. Bu hizmetler saglik personelini de
yakindan ilgilendirmekle birlikte, daha ¢ok mihendislik hizmetleridir. Bunlarin
yiirlitiilmesinde saglik sektorii ile diger sektorlerin isbirligi kaginilmazdir (Giiler; Akin,

2006). Bu hizmetlerin bir kism1 asagida siralanmistir (Sézen; Ozdevecioglu, 1999):

v Su kaynaklarinin saglanmasi ve denetimi
v Kati atiklarin denetimi

v Zararl canlilarla miicadele

v Besin sanitasyonu

v Hava kirliliginin denetimi

v Giiriiltii kirliliginin denetimi

v Is saghig

v Radyolojik zararlilarin denetimi

2.Kisiye yonelik koruyucu saglik hizmetleri: Bu tlir hizmetler dogrudan bireylere
sunulmaktadir; hekim, saglik memuru, ebe, hemsire gibi saglik meslekleri iiyelerinin
yiriittiigii ve dogrudan bireylere gotiiriilen, temel saglik hizmetleri ya da birinci

basamak saglik hizmetleri diye de adlandirilan hizmetlerdir. Su uygulamalar: kapsar:

v Bagisiklama,

v Beslenmeyi diizenleme,
v Hastaliklarin erken tani ve tedavisi,
v Ana gocuk saglig1 hizmetleri,

v Asirt dogurganliin denetimi,
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v Kisisel hijyen,
v Saglik egitimi.
Koruyucu saglik hizmetlerinin yeterli miktarda sunulmamasi, tedavi edici saglk
hizmetlerini veren kurumlara yonelme ve bu kurumlarin asir1 bir taleple

karsilagmalarina yol acabilir. Bu hizmetler, bu niteligi sebebiyle tedavi edici saglik

hizmetlerine kiyasla daha yaygin bir bicimde hizmet iiretiminde bulunur (Giray, 1989).

1.5.2. Tedavi edici saghk hizmetleri

Koruyucu saglik hizmetlerinin bir iist kademesini olusturan ve alt kademedeki koruyucu
saglik hizmetlerine gore daha fazla 6zel fayda iceren bir hizmet tiirtidiir. Hastaliklarin
tedavisi sonucu ortaya ¢ikan verimlilik artigi gibi nedenlerden dolay1 sosyal fayda da
icermektedir. Hastalik veya hastalik belirtileri ortaya ¢iktiktan sonra, hastaligin tani-
teshis-tedavi edilmesi silirecini kapsayan hizmetlerdir. Tedavi edici saglik hizmetleri
bireyin ortalama omriinii uzattig1 gibi verimliligini artirarak milli gelir artisina katkida

bulunur (Aktan; Isik, 2006).

Tedavi edici saglik hizmetleri ise, kisilerin sagligi bozuldugunda kisilere verilen
muayene, teshis, tedavi ve rehabilitasyon hizmetleridir. Tedavi edici saglk
hizmetlerinde amag, alinacak saglik Onlemlerine ragmen olusabilecek hastalik
durumlarinda erken teshis, hizli ve etkin tedavi ve hastanin kisa siirede sagligia
kavusturulabilmesidir (Tengilimoglu; Calik, 2000). Tedavi edici saglik hizmetleri,

hizmet kapsam1 ve hizmet yogunlugu kriteri esas alinarak siniflandirilmaktadir.

Birinci basamak tedavi hizmetleri: Temel saglik hizmetleri de dedigimiz birinci
basamak saglik hizmetleri i¢in {iilkemizde de ¢esitli donemlerde hizmet sunum
orgilitlenme bicimi belirlenmis olmasina ragmen tam manasiyla islerlik kazanamamastir

(Sur; Giirses; Aysel, 2001).
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Hastaliklarin evde ya da ayakta teshis ve tedavisi i¢in diizenlenen hizmetlerdir. Buralar,
hasta veya saglam olsun biitiin kisilerin ilk basvurdugu saglik kuruluslaridir ve
buralarda genellikle hasta yatagi yoktur. Birinci basamak saglik kuruluslarinda
tyilestirici ve koruyucu saglik hizmetleri entegre bir bigimde verilir. Kisilerin
yasadiklar1 yerlesim yerlerin en yakin kuruluslardir ve yatakli tedavi kuruluslarinin
oniinde birer filtre gorevi goriir (Oztek, 2001). Saglik ocaklari, dispanserler, Ana Cocuk
Sagligi ve Aile Planlamasi Merkezleri, Ambulansta yapilan tibbi yardim hizmetleri,
kurum tabiplikleri, isyeri hekimlikleri ve Aile Hekimleri tarafindan sunulan saglik

hizmetleri 6rnek olarak gosterilebilir (Orhaner, 2006).

Ikinci basamak tedavi hizmetleri: Birinci basamak saglik hizmeti sunan hekimler
tarafindan sevk edildikleri egitim ve 6zel dal hastaneleri hari¢ yatakli saglik tesislerinde
sunulan saglik hizmetleridir (Orhaner, 2006). Yogun tibbi bilgi ve teknoloji
gerektirmeyen hastaliklarin teshis ve yatirilarak tedavisi i¢in diizenlenen hizmetlerdir.
Tiirkiye’de tam tesekkiillii devlet hastaneleri, 6zel hastaneler, yatakli saglik merkezleri

ikinci basamak saglik hizmeti veren kuruluslardir.

Uciincii basamak tedavi hizmetleri: Birinci ve %kinci basamak saglik tesislerinde tani
ve tedavisi yapilamayanlarin ileri tetkik ve tedavisi i¢in sevk edildikleri 6zel dal, egitim,
liniversite ve arastirma hastanelerinde sunulan saglik hizmetleridir (Orhaner, 2006).
Universite hastaneleri gibi 6zel dal hastaneleridir. Bu hastaneler, en yiiksek tip
teknolojilerinin uygulandig1 gelismis tedavi merkezleridir. Universite ve egitim
hastaneleri de iiglincii basamak saglik hizmeti veren kuruluslar arasinda kabul
edilmelidir. Ancak, bu hastaneler ayn1 zamanda ikinci basamak tedavi hizmetlerini de
vermektedirler (Oztek, 2004). lyilestirici hizmetleri basamaklar biciminde ele almanin
temel nedeni, bu basamaklar arasinda bir hasta sevk sisteminin gerekliligini vurgulamak

icindir (Giiler, 2006).
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1.5.3.Rehabilite Edici Saghk Hizmetleri

TDK’ye gore “rehabilite” kelimesinin anlami iyilestirmedir. Saglik hizmetlerinde
rehabilitasyon hizmetlerinin ayri1 bir yeri vardir. Rehabilitasyon (esenlendirme) bedence
ya da ruhg¢a sakat kalmis olanlar1 bagkalarima bagimli (muhtag) olmaksizin

yasayabilmelerini saglayabilmek icin yapilan biitlin ¢calismalar1 kapsar.

Rehabilitasyonun hedefleri;
v Viicut yapisi ve islevselligindeki bozukluklar1 tedavi etmek,

v Viicut fonksiyonlarindaki bozukluklari, aktivite siirliligi ve katilimi engelleyen

sorunlar1 diizenlemek (Ertiirk, 2004).

Rehabilite hizmetleri, kaza, ruhsal bozukluklar, viicudun organlarinin etkili bir sekilde
kullanilmasma engel olan kisitlilik kosullarinin ortadan kaldirilmasi gibi konulari
kapsamaktadir. Bu hizmetlerin amaci, s6z konusu kisitlilik haliyle kargilasan bireylerin
bu halleriyle yasama aligtirilmalar1 ve kendileri ve ailelerinin yasadiklar1 aciy:
hafifletme amacin1 tasimaktadir. Dogustan veya kaza sonucu olusan sakatliklarin
hareket kabiliyetlerinin yiikseltilmesi, Ozirliillerin topluma uyum saglamast gibi
hizmetler rehabilitasyon hizmetlerine 6rnek verilebilir. Bu hizmetlerin kapsaminda tibbi

rehabilitasyon ve sosyal rehabilitasyon yer almaktadir (Aktan; Isik, 2006).

Tibbi rehabilitasyon: Bedensel kalici bozukluk ve sakatliklarin diizeltilmesi, yasam
kalitesinin arttirllmasi  amaciyla verilen hizmetlerdir. Postiir bozukluklarmnin
diizeltilmesi, ekstremite protezlerinin kullanilmasi gibi hizmetlerdir (Hayran; Sur,
1998). Tibbi rehabilitasyonun amaci, hastanin saghigini ve islevselligini en uygun

duruma getirmektir (Ertiirk, 2004).
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Sosyal rehabilitasyon: sakatliklari nedeniyle eski islerini yapamayanlara ya da belli bir
iste calismayanlara is Ogretme ve ise uyum saglamalarina yonelik hizmetlerdir

(Soyluoglu, 2010).

1.5.4.Saghg Gelistirici Saghk Hizmetleri

Saghigin gelistirilmesi hizmetleri kisilerin, saglik durumlarin1 daha iist diizeye
yiikseltmek i¢in saglanan hizmetlerdir. Sagligin gelistirilmesi hizmetlerinde temel
sorumluluk, bireylere aittir (Kavuncubasi, 2000). Sagligin gelistirilmesi ile bedensel ve
zihinsel saglik durumu ile yasam kalitesi ve yasam siiresinin artirilmasi
amaglanmaktadir. Giiniimiizde pek ¢ok hastalik bireylerin yasam tarzlart ve

aligkanliklarindan ortaya ¢ikmaktadir.
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1. BOLUM: TAKIM

2.1. Takim Kavram

TDK’ye gore takim kavrami meslek, davranig, durum vb. yonlerden birbirine uyan
kimselerin olusturdugu topluluk ya da gorev bakimindan birbirini tamamlayan
kimselerin toplulugu seklinde aciklanmistir. Bircok arastirmaci takim kavramini farkl

acilardan yorumlamislardir. Asagida “takim” ile ilgili yapilan tanimlar verilmistir.

Takim bir grup insan demek degildir. Takim olabilmek i¢in bundan daha fazlas1 gerekir.
Takim bir hedefe ulagsmak i¢in birbirlerine oldukca bagimli kisilerden olusur. Takim
icindeki her tiye farkli becerilerin olugmasina katki saglarlar ve bu beceriler takimin
yararina ve takimin hedeflerine ulasmasina yardimci olur (Isisag; Deneme, 2010).
Takim goreceli bir sekilde bir takim 6zgiil amag ve projelerin basarilmasi i¢in ortak
cikarlar ve degerlerle bir araya gelen ¢alisanlardan olugsmaktadir. Takim temelli orgiitler
iiretim elemanlarin1 miisteri degeri yaratacak iiriin ve hizmetlere doniistiiren Orgiitiin
temel gorevini yerine getirme siirecinde takimlari kullanmaktadirlar (Kececioglu, 2000).
Yalniz baslarina daha az anlama sahip bulunan, bir araya geldiklerinde ve bir biitiin
meydana getirdiklerinde islevsel bir anlam kazanan nesneler veya canlilar toplulugudur

(Yavas, 1996).

Ortak bir amag, hedef ve yaklagimlari benimsemis belli bir siireci ve siirecin bir
kisminda sorumlu olmak iizere yetkilenmis (karar verme, planlama, uygulamaya alma,

kaynak kullanim1) ve gerekli bilgi beceri ile donatilmig grup olarak tanimlamaktadir
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(Demirel, 2005). Daha ¢ok birbiriyle iyi iligkiler kurabilen, bir is yapmada en usta
Kisilerin bir araya gelmesi kendi yoneticilerini kendilerinin se¢mesi, birlikte dayanisma

icinde ¢alismas1” olarak gostermektedir (Basaran, 1993).

Takim nispeten siirekli is gruplar1 olup, her diizeyde iiyelerine ortak bir amag, baglilik
ve Orgltin i¢inde fonksiyonel bir bitiinlik saglamak amaciyla olusturulan
birlesmelerdir (Ozkalp, 1997). Takim, ortak bir amaca ve ortak performans hedeflerine
kilitlenmis ve kendilerine sorumlu olduklar1 sey konusunda ortak bir yaklasim
belirleyen, birbirlerini tamamlayan 0&zelliklere sahip bireylerin olusturdugu kiiclik
gruptur (Straub, 2002). Takim kendini ortak bir amaca, performans hedeflerine ve
kendilerini beraberce sorumlu tuttuklar1 yaklagima adamis, birbirini tamamlayici

becerilere sahip az sayida insandir (Katzenbach, 1998).

Tiim bu tanimlara dayanarak takimlarin ortak noktalarimi su sekilde siralamak

miimkiindiir (Kendiroglu, 2000):
v Bir takim olusturmak icin en az iki veya daha fazla kisi gerekmektedir.

v Takim tiyeleri 6nceden belirlenmis bir hedefi gerceklestirmek ya da belirli bir

amaca ulagmak i¢in bir araya gelmektedirler.

v Takim tiyelerinden her biri birbirinden farkli yetenek ve becerilere sahiptirler ve

bunu amaglarin1 gergeklestirmek yolunda biitiinleyici bir sekilde kullanmaktadirlar.

v Takim igerisinde paylasilan liderlik rolii hakimdir.

v Takim tyeleri karar alma asamasinda soz sahibidirler.

v Takim tiyeleri arasinda karsilikli gliven ortami hakimdir.

v Takim tiyeleri birbirlerine kars1 sorumludurlar.

v Takim iiyeleri arasinda kolektif is yapabilme ve kolektif performansin 6l¢iimii
hakimdir.

Globallesme ile artan rekabet ortaminda, isletmeler rakipleriyle miicadele etmek icin
yeni yontem arayislarina girmislerdir. Yapilan ¢aligmalar, takim ¢alismasinin, bireysel

caligmaya gore daha verimli oldugunu gostermis ve verimlilik artarken maliyetin
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distiigiini kesfetmislerdir. Yukarida siralanan “takim” kavraminin ortak 6zelliginden de

anlasilacagi gibi, takim caligsmasi isletmeler i¢in biiylik 5neme sahiptir.

2.2. Takim Calismasimin Amaci ve Onemi

Takim calismasi, belli hedefleri, yontemleri ve uyulmasi gereken bir disipline sahip
calisma seklidir. Takim c¢aligsmasi insanlarin sik sik toplanmasi, dostane iligkiler i¢inde
bulunmasi veya bir isi birlikte yapmalar1 degildir. Takimlar belirli bir sistematik
yaklagimla verileri ve uygun teknikleri kullanarak is ve {iretim siireclerini iyilestirmek,
problemleri ¢6zmek, miisteri tatminini saglamak i¢in {iriin ve hizmetlerini gelistirirler

(Kogel, 2001).

Gliniimiiziin kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve yogun rekabet ortami igerisinde, her
sanayi dalinda faaliyet gdsteren biiylik sirketlerin varliklarimi siirdiirebilmeleri ve
rakiplerine gore avantajli bir pozisyona sahip olabilmeleri i¢in, hizli karar almalari,
teknolojik gelismeleri yakindan takip etmeleri ve miisterilerine daha kaliteli hizmet veya
iirlin sunmalar1 adeta bir zorunluluk halini almistir. Sirketlerin, hizli karar alabilmeleri,
i siireglerini hizlandirmalar1 ve degisimlere en kisa slirede uyum saglamalar1 da ancak
belli diizenlemelerle miimkiindiir. Bunlar kat1 hiyerarsik yapinin yerini esnek bir yapiya
birakmasi, yonetim kademelerinin sayica azaltilmasi, sirket i¢i ve sirket dis1 iletisimi
olanaklarindan st diizeyde faydalanilmasi, ¢alisanlarin Orgiit icerisindeki karar
mekanizmalarima  katiliminin  saglanarak  yeterince  yetkilendirilmesi  ile
gerceklestirilebilir. Giiniimiizde, yukarida anlatilan kosullar1 saglamada "takima dayali
orgiit" yapisi, gerek ulusal, gerekse de uluslararasi birgok modern organizasyonda kabul

gormektedir (Baysal, 1996).

Degisen is diinyasindaki gelismeler, takim calismalarint ¢ok daha Onemli hale
getirmistir. Mal ve hizmet piyasasindaki globallesme, yeni teknolojilerin hizla gelismesi
ve ayni Ol¢lide hizla yayilmasi, basta ABD’de olmak {izere isgiiciiniin demografik

karakteristiklerindeki degisme, gelismekte olan iilkelerdeki daha ucuz is giiciiniin varlig
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ve diinya genelinde gelisen tiliketici talebi, isletmelerin yasamasi igin is yapma

bicimlerini degistirmistir (Cetin, 2001).

Takim g¢alismasi giiniimiiz Orgiitlerinin temel yap1 taslarindan biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Ozellikle sagladiklar stratejik ve rekabetgi avantajlar, takimlarin dnem ve
degerini glinlimiize kadar tagimistir. Takim olusturulmasinin altinda; bireylerin
birbirlerine dayanarak amaglarmi gergeklestirebilmeleri, sinerji yaratma, isbirligi ve
birlikte ¢alisma gibi faktorler oldugunu belirtmislerdir. Takimlar, orgiitsel yaraticilik,
yenilikgilik, etkin problem ¢6zme ve karar verme gibi birgok konuda orgiitlere yardimci
olmaktadir. Bu avantajlar, oOrgiitlerde takim seklinde orgiitlenmeye yoneltmektedir
(Yesil, 2011). Kestane’ye (2003) gore takim calismasi, uygulanan isletmelerde,
calisanlarin maas konusunda kendilerini haksizliga ugramis hissetmemeleri, ¢alisanlarin
kalite ve miisteri memnuniyeti ilkelerini benimsemeleri, ¢alisan katiliminin saglanmasi
ve isbirligi icin gerekli ortamin saglanmasi miimkiin olmaktadir. Boylece, isletmede

takim ¢aligmasi1 yayginlasacagi gibi, takimlarin etkinligi de artacaktir.

Orgiitte takim c¢alismasmin tercih edilmesinin diger nedenlerini asagidaki sekilde

siralamak miimkiindiir (Yedievli; Ersen, 1997):

v Ise yakin olan kisi, o isin nasil iyilestirilecegini ve gerekli performansin nasil

saglanacagini en iyi bilen kisidir.

v Takim igerisindeki ¢alisanlar yaptiklar1 ise kendi 6z isleri gibi sahip

ciktiklarindan orgiitsel verimlilik artacaktir.
v Tek basina ¢oziilemeyen islerin birlik i¢inde ¢6ziilmesi miimkiin olacaktir.

v Ayni degerler iizerinde calisildigindan takim igerisinde c¢alisanlarin isin

biitiiniinli gormeleri miimkiin olabilecektir.
v Kararlar ortak alindigindan, ¢alisanlarin takima ve orgiite giiveni artacaktir.

v Ortak amag¢ ve hedef, bireylerin birbirine olan bagliligin1 destekleyerek

motivasyonu ve benimsemeyi artiracaktir.
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Takim olusturmanin amaci, birbiriyle dayanisma iginde olan, destekleyen, birbirlerine
giivenen bir grup olusturup, verilen bir isi tamamlamak ve bu isi tamamlarken de
bireysel farkliliklara saygili olmaktir. Daha 6zel takim olusturma amaglar1 ise sdyle

stralanabilir (Ozkalp; Kirel, 2001):

1. Her grup tiyesinin kendine 6zgii ve diger grup iiyelerinin farkliliklarini anlayip, onlari

bir araya getirmek ve etkili kilmak,
2. Takimin orgiitteki biitiin isleyisi icindeki yer ve amacini belirginlestirmek,
3. Takim iiyeleri arasinda etkili bir iletisim saglayip, bunu gelistirmek,

4. Grup iyelerinin Dbirbirlerine destek vermelerini ve yardimci olmalarini

kolaylagtirmak,

5. Grup siireglerinin daha 1yi anlagilmasini saglamak,

6. Sorunlarla daha etkili bicimde ugrasip, ¢6ziim getirmek,

7. Catismalart olumlu yonde degerlendirip, olumlu gelismeler yaratabilmek,

8. Takim iiyeleri arasinda rekabetten ¢cok dayanigsmaya ve birlikte ¢alismaya dayali bir

ortam olusturmak,

9. Grubun diger gruplarla birlikte anlayis icerisinde ve fiiretken olarak caligma

yetenegini artirmak,

10.Takim {iyelerinin rollerini daha iyi anlamlarin1 saglamak ve farkli tercihleri olan

tiyelerin bu rollere uyumlarin kolaylagtirmak.

Orgiitlerde takim caligmasimin uygulanmasi ile basari-basarisizhk ve her tiirlii
sorumluluklarin takim {yeleri tarafindan paylasilmasi ile iiyeler arasinda yeni bir
karsilikli bagimlilik siirecinin olusmas1 saglanabilir. Takimin Onceden belirlenen
hedeflere belirli bir siirede ulasarak basarili olmasi; takim {iyelerinin, karsilikli
bagimlilik siirecinin gereklerini yerine getirerek, calismalari1 saygi ve sevgi
cercevesinde stirdiriip, iletisim becerilerini gelistirmeleri ile miimkiindiir (Baysal,
1987). Takim caligmasinin en énemli 6zelliklerinden biri rekabeti ortadan kaldirmasi ve

calisan motivasyonunun olumlu yonde etkilenmesidir. Senge’ye gore takim c¢aligmasi
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rekabetin ortadan kalkacagi ger¢ek hayatlarin yasanabilir hale getirilip, kisilerin

birbirine yardim edecekleri ortamlar olarak tanimlanmistir (Cafoglu, 1997).

2.3. Takim Tiirleri

Giliniimiizde takim konusunda arastirmacilar farkli smiflandirmalar yapmislardir. Bu
kadar yaygin takim konulu calismalar bircok farkli takim tiirlinii ortaya ¢ikarmustir.
Ancak takimlarin siniflandirilmasinda en ¢ok dikkate alinan boyut, amaglarina gore

siniflandirilan takim tiirleridir.

Amaca yonelik takimlar, birbirinden bagimsiz olarak c¢alisan bireylerden olusan takim
calismalar tiirleridir (Karaca, 1994). Amaclarina gore siniflandirilmis takimlar asagida

aciklanmugtir.

2.3.1. Problem C6zme Takimlari

Bu tiir takimlar genellikle ayn1 mesleki faaliyet icinde olan veya ayni liniteye bagh
olarak ¢alisan ve sayilar1 5-10 kisi arasinda degisen goniillii kisilerin olusturdugu kiiciik
bir gruptur. Birlikte calismak suretiyle periyodik toplantilar yaparak, belirlenen
problemlerin kaynaklarini, nedenlerini arastiran, bulan, ¢ézen ve iist kademe yonetime

sunan ¢aligma grubudur (Efil,1995).

Problem ¢6zme takimlari, bir Orgiitte ayn1 boliimde calisan ve hafta icinde belirli
stirelerde toplanarak, is ortami, kaliteyi iyilestirme, etkinligi artirma konusunda
tartismalar yapan ve fikirler ileri sliren sayilar1 bes ile on iki arasinda degisen
isgorenlerin olusturdugu takimlardir (Eren, 2001). Problem ¢6zme takimlarinin
kuramsal temelleri katilimci yonetim yaklagimima dayanmaktadir. Bu yaklasima gore
bir Orgiitiin sorunlar1 sadece yonetim kademelerini ilgilendirmemekte, orgiitiin tiim
elemanlarinin soranlarla ilgilendikleri 6l¢iide yapici, yaratici fikirler ortaya konabilecegi
ve var olan problemlerin daha biiylik basarilarla ¢oziimlenebilecegi esasina

dayanmaktadir. Bu noktada 6zellikle 1960’larda Japonya’da ortaya ¢ikan ve 1980’li
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yillarda da ¢ok kabul goren kalite kontrol ¢gemberleri bu takimlarin en ¢ok kabul géren

tiirliini olugturmaktadir (Fettahligil,2003).

Bu takimlara iiye olanlar kendi aralarinda ¢alisma prosediirleri ve yontemleri lizerinde
fikirler tiretmekte veya bazi goriisleri paylasmaktadirlar. Ancak bu takimlarin tirettikleri
fikirleri uygulatma gibi bir otoriteleri s6z konusu olmamaktadir. Sadece belirli konular

lizerinde tartisip fikir {iretmekte ve dnerilerde bulunmaktadirlar (Ozkalp, 1997).

Sorun ¢oziicii takimlarda islerin basariyla yiiriitiilebilmesi i¢in tiim taraflarin sorumluluk
almas1 gerekmekte, yonetimin ilgi ve destegi olmadan ¢aligmalarin basariya ulagmasi
miimkiin olmamaktadir (Dogan, 2000). Problem ¢6zme takimlarinin temel ilkesi
problem ¢ozmektir. Bu tiir takimlarin en 6nemli ve gerekli olan 6zelligi karsilikli
giivendir. Takimin {iyeleri arasinda oldukca yiiksek seviyede inang ve kendini ifade
edebilme olanagi olduguna, takimin her elemani inanmalidir. Bu tiir takimlarda takim
iyeleri, problemlerin ¢6ziimii i¢in iyi hazirlanmig bir plan oldugunu ve siire¢ i¢inde her

elemanin degerli oldugunu bilirlerse ¢ok daha fazla motive olacaklardir.

2.3.2. Kendi Kendini Yoneten Takimlar

Bu tiir ¢alisma takimlarina Otonom ¢alisma Takimlar1 da denilmektedir. Problem ¢6zme
takimlari, birlikte calisma konusunda uygun bir yontem olmakla birlikte, isle ilgili karar
ve slireclerde calisanlar1 tam olarak i¢ine almadigi i¢in yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle
kendi kendini yoneten takimlar sadece sorunlar1 ¢dzmekle kalmamakta, ¢oziimleri
degistirip sonuclarindan da tam bir sorumluluk almaktadirlar. Yani, bir 6l¢iide kendi
caligmalarini planlamakta, ¢ozlimleri degistirip bunlar1 uygulamakta ve programlarina
yonetici veya sorumlu atayabilmektedirler. Diger bir deyisle yapilan is iizerinde ortak
bir kontrol; is tanimlari, ¢caligma aralari, ortak denetleme prosediirleri gibi konularda
karar alabilmektedirler. Tiimiiyle kendini yoneten takimlar kendi tiyelerini secebilmekte
hatta her tliye bir digerinin basarisin1 degerlendirebilmektedir. Bunun sonucunda

danmigman sayis1 azalip hatta giderek ortadan kalkabilmektedir (Ozkalp, 1997).
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Yapilacak olan isleri nasil yapacaklarma iliskin sorumluluklarini birlikte belirleyen ve

formal bir lidere sahip olmayan bir takimdir.

Genel olarak 5 ile 10 kisiden olusmaktadirlar. Tanimlanabilir nitelikte tek bir {iriin, ya
da hizmetinde {retim siirecinde yer alan gruplar otonom takim olarak
degerlendirilebilmektedir. Bu takimlar is siiregleri, calisma yontemleri, takim tiyelerinin
rolleri ve kalite giivencesinin saglanmasi konusunda belirli oranlarda bagimsiz olarak
davranmaktadirlar (Acar,2000). Burada fikirler, degerler ve inanglar dolayli olarak
teknik sistemin Ozelliklerini isaret etmektedir. Otonom takimlarda her grup adeta kiiciik
bir isletme gibi davranmaktadirlar. Pazar sartlari igerisinde birbirleri ile is iligkisi
kurarlar ve birbirlerini miisteri olarak gormektedirler. Tiimiiyle kendi kendini yoneten
takimlar kendi {iiyelerini de secebilmekte olup, ayni zamanda her bir iiyenin basari
durumuna iliskin performans degerleme de yapabilmektedirler (Ince; Bediik; Aydogan,

2004).

Kendi kendini yoneten takimlar kendini yonetme siireci ve isbirlik¢i takim g¢aligmasi
olmak iizere iki boyutu vardir. Bu takimlara is yapilirken ¢ikan sorunlarin ¢éziimii,
planlama ve yaptiklari isi kontrol etme, yani isin bagindan sonuna kadar tam sorumluluk
verilmistir. Isin biitiiniinden sorumlu olduklar1 i¢in de is bitimine kadar is ile ilgili biitiin
konularda karar verme yetkisine sahiptirler (Kirkman; Shapiro, 1997). Olusturulan
calisma gruplari, bir amirin gbzetiminden tamamen bagimsiz olarak yani otonom veya
kendi kendini yoneten takimlar olarak ya da amirin gevsek gézetimi altinda yar1 otonom
calisirlar. Kendi kendini yoneten takimlar 6nceden yonetimin faaliyet alanina giren
konular iizerinde ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk almalar1 ve karar vermeleri igin

giiclendirilmesi bi¢iminde tanimlanabilir (Barutcugil, 2004).

Yonetimle ilgili tiim sorumluluklarin distlenilmesi takim ¢alismasinin en u¢ boyutudur.
Cogu durumda takimlar bu otonomi derecesine sahip olmayip, amag¢ belirleme ve
faaliyetleri yerine getirme sirasinda yoneticileri tarafindan desteklenmekte,

performanslari ise yine yoneticileri tarafindan degerlendirilmektedir (Robbins, 2001).
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2.3.3. Karsihikh Fonksiyonel Takimlar

Kalite ve miisteri hizmetleri giinlimiizde isletmeler agisindan 6énemli problem alanlarini
olusturmaktadir. Bu isletmeler orgiitsel vizyonlarini yeniden gézden gecirirken, kaliteli
iiriin ve hizmet ortaya koyma Oncelikli hedefleri arasinda yer almaktadir. Bu durum
daha ¢ok karsilikli fonksiyonel takimlardan kaynaklanmaktadir. Degisik calisma
alanlarindan gelen bireylerin olusturdugu bilesimin takim caligmalarinin temelini

olusturacagi net bir sekilde goriilmektedir (Kegecioglu, 2000).

Bu takimlar, bir ama¢ i¢in farkli calisma alanlarindan gelen, fakat ayni hiyerarsik
diizeydeki c¢alisanlardan olusmaktadir. Karsiliklt fonksiyonel takimlar, farklh
boliimlerden tiyeleri bilgi aligverisine yoneltme, karigik projeleri koordine etme, yeni
fikirler tiretme, agisindan etkindirler. Gelisme siiregleri zaman kullanimi agisindan etkin
olmayabilmektedir. Ciinkii iiyelerin gesitlilik ve karigiklilik iceren konular tlizerinde
tecriibe eksikligi bulunmaktadir. Geg¢misleri, tecriibeleri ve bakis acilart farkh
olabileceginden {iyeler arasindaki olumlu iletisimi kurmak zaman alabilmektedir
(Giiven, 2000: 63). Fonksiyonel sorunlara ¢oziim iiretmek amaciyla, degisik is
alanlarindan gelen bireylerin bilgi ve tecriibelerini bir araya getiren bu takimlar, bilgi ve
kabiliyetleri farkli/degisik {iiyelerden olusur. Uyeleri farkli yetenekleri bir araya
getirerek takim gorevini basarirlar (Kegecioglu, 2000).

Cagimizda bircok isletme belirli bir projeyi tamamlamak icin farkl boliimlerden gelen,
ancak ayni hiyerarsik kademede olan insanlar1 bir araya getirerek, karsilikli fonksiyonel
takimlar veya gruplar olustururlar. Ornegin, boeing gibi diinyanm en biiyiik ugak
sirketlerinden biri de pazarlama, miihendislik, finans, iiretim gibi departmanlarinda bu
tiir takimlara yer vermektedir. Boylece her departman digerinin ne yaptigindan haberli
olmaktadir. Bunun sonucunda daha koordineli hale gelen teknik elemanlar daha kaliteli

bir iiretim ve daha iyi bir dagitim bigimi ortaya koyabilmektedirler (Ozkalp, 2004).
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2.3.4. Sanal Takimlar

Sanal takimlar; yaygin olan amacglar1 basarmak i¢in ¢esitli iletisim teknolojileri ve
birbirini etkileyen bireylerden olusan gruplardir. Bu takimlar, gerg¢ek takimlarin
etkilerine sahip olan ancak gergekte olmayan takimlardir. Bu takimlarda bireyler
birbirleriyle hiyerarsik konumlarindan ve dahil olduklari birimlerden soyutlanarak
gontllii  olarak baglantilar kurarlar ve haberlesirler (Akkavuk, 1997). Artan
kiiresellesme ile giinlimiizde birgok isletme farkli cografik bolgelere dagilmis
durumdadir. Cografik olarak daginik olan isletmelerde bulunan takimlar, ozellikle
iletisim ve koordinasyon konusunda sorun yasamaktadir. Bu gereksinmeden
kaynaklanan sorunlari ¢6zmek amaciyla sanal takim c¢alismasi fikri gelistirilmistir.
Sanal takimlar, toplantilarini internet veya intranet gibi araglari kullanarak bilgisayar
ortaminda yapan, elektronik posta, sesli mesaj gibi elektronik iletisim araglarini

kullanarak bilgi alisverisinde bulunan takimlardir (Kurt, 2001).

Sanal takimlar araciligiyla bireyler giinlimiizde belirli mekan, program ve kuruluslara
baglilik tagimaksizin ve daha demokratik ve merkezi de olmayan bir ¢aligma anlayisina
sahip olmaktadirlar. Genel olarak bu siire¢ ses, video ve konferans alternatiflerini de
kapsayan gelismelerle desteklenmekte, tim bunlara cep telefonlar ile saglanan sinirsiz
iletisim imkan1 ve internet araciligiyla interaktif bilgi ag1 da eklenince sanal takimlar
ortaya c¢ikmaktadir. Sanal takimlar genelde duygusal olmaktan 6te objektif bilgilerle
etkilesip kurumsal kararlar alirken meydana gelmektedirler (Fettahligil, 2003). Sanal
takimlarin 6zellikleri ise; su basliklar altinda toplanabilir (Bal, Gundry,1999):

v Takim tiyeleri amag odaklidir.
v Uyeler iilke igerisinde ve iilkeler arasinda dagiimis durumdadir.

v Takim bilgisayar destekli network yardimiyla bir amaci gergeklestirmek i¢in bir

araya gelen bireylerden olusur.

v Birbirleriyle baglantili faaliyetleri koordinasyon igerisinde iistlenen bireylerden

olusur.

v Uyeler takim siireglerinden ¢ok ydnlii sorumludurlar.
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v Takim tiyeleri, problemleri ¢ézer ve kararlari katilimla alir.

v Cogu gecicidir, az sayida takim siireklidir.

2.3.5. Yiiksek Performansh Takimlar

Takim caligmasinin bireye sagladigi yarar organizasyona da fayda saglar. Artan
tiretkenlik, iyilesen maliyet kazan¢ oranlari, karlilik, ylikselen moral, baglilik ve
tutumlulugun iyilesmesi sayesinde nezaret¢i ve yoneticiler de yiiksek performansh
takimlarin yararim goriirler ve bu global anlamda Pazar paymin da arttiginin isaretidir
(Sezgin, 1991). Yiiksek performansh takimlarda neyi ve nasil basaracaklarini
goriismeleri basarili olmalarinda kritik bir 6nem tasimaktadir. Lider, ¢alisma sinirlarinin
belirlenmesinde, kaynaklarin kullaniminda, gruba sagladigi kesintisiz destegiyle,

heyecan ve enerji vermesiyle takimin en 6nemli itici giictidiir (Bodwell, 1996).

Yiiksek performanshi takimlar; ayni sahada calisan, benzer isler yapan, diizenli
araliklarla toplanan, kendi isleri ile ilgili konular saptayan, inceleyen ve ¢ozen, goniillii
katihmin esas oldugu, kiigiik calisanlar toplulugudur. Takim tyeleri ayn1 organik
tinitede gorev yapan ve ortak profesyonel ugrasilara sahip 5-10 goniilliiden olusan,
homojen ve daimi bir kiigiik ¢alisma grubudur. Takim verimi, bireylerin toplam verimi
ile kiyaslanamayacak kadar biiyiiktiir. Yiiksek performanshi takimlarda, “/iderlik rolii”
zaman zaman paylasilabilir, hatta yeri geldiginde degistirilebilir. Motivasyon (kazan-
kazan prensibinin ve Odiillendirmenin uygulanmasi vb.), liderlik paylasimi ve
rotasyonu, isleri oldukca kolaylastirabilir ve basariyr artirabilir (Dereli; Baykasoglu,
2004).

2.4.Takim Olusturma Siireci

Bir takimi olusturmadan Once, takimin i¢inde yasayacagi dogru kiiltiirii olusturmak

gerekmektedir. Takim ne kadar iyi olursa olsun, takimi i¢inde bulundugu cevreden izole
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etmek miimkiin olmayacaktir. Takimi olusturmak, ayn1 zamanda takimlar i¢in dogru

kiiltiirli saglamaya calisan orgiitii de olusturmak olacaktir (Owen, 1996).

Takim olusturmanin amaci, birbiriyle dayanisma iginde olan, destekleyen, birbirlerine
giivenen bir grup olusturup, verilen bir isi tamamlamak ve bu isi tamamlarken de
bireysel farkliliklara saygili olmaktir. Daha 6zel takim olusturma amaglar ise sdyle

siralanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 294) :

1. Her grup tiyesinin kendine 6zgii ve diger grup iiyelerinin farkliliklarini anlayip, onlar

bir araya getirmek ve etkili kilmak,
2. Takimin Orgiitteki biitiin isleyisi i¢indeki yer ve amacini belirginlestirmek,
3. Takim tiyeleri arasinda etkili bir iletisim saglayip, bunu gelistirmek,

4. Grup iyelerinin birbirlerine destek vermelerini ve yardimecr olmalarim

kolaylagtirmak,

5. Grup siireclerinin daha iyi anlagilmasini saglamak,

6. Sorunlarla daha etkili bicimde ugrasip, ¢6ziim getirmek,

7. Catigmalar1 olumlu yonde degerlendirip, olumlu geligsmeler yaratabilmek,

8. Takim iiyeleri arasinda rekabetten ¢ok dayanismaya ve birlikte ¢alismaya dayali bir

ortam olusturmak,

9. Grubun diger gruplarla birlikte anlayis igerisinde ve iiretken olarak calisma

yetenegini artirmak,

10.Takim {yelerinin rollerini daha iyi anlamlarini saglamak ve farkli tercihleri olan

tiyelerin bu rollere uyumlarin kolaylagtirmak.

Siireg, bir problem oldugunun farkina varilmasiyla baglamaktadir. Bu sekilde takimin
sorununun ne oldugu ortaya ¢ikarilmakta ve problemi olusturan nedenler hakkinda bilgi
toplanmakta ve toplanan bilgiler analiz edilmektedir. Problemi olusturan nedenlerin elde
edilmesiyle beraber eylem plan1 yapilmakta ve uygulamaya ge¢ilmektedir. Siirecin

sonunda sonuglar tiim takim {iiyeleri tarafindan degerlendirilmekte ve belirlenen ¢6ziim
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yollar1 uygulanmaktadir. Bu siirecin sonunda takim, calismalarina devam ederek

gelisimini siirdiirmektedir ( Kegecioglu, 2000).

Takim kurma ya da takim olusturma, farkli beklentileri, alt yapilar ve uzmanliklar1 olan
bir insan toplulugunu etkin bir ¢aligma biriminde biitiinlestirmektir. Takim olusturma
bir degisim islemi olarak da ele alinabilir. Bu biitiinlesme isleminde, tim takim
elemanlarinin hedefleri ve enerjileri ekibin amaglarin1 desteklemek i¢in kanalize edilir.
Her ¢esit proje icin takim olusturmak Onemli olup uygulama projenin ¢apina ve
karmasikligina baghdir (Bulut, 2004). Takim olusturma islemi hem dinamik hem de
interaktiftir. Basarili olmak ic¢in yaraticilik ve esneklik gerekir. Takim {iyelerinin
calisma iligkilerini ve takim fonksiyonlarini gelistirdigi bir islemdir. Takim olusturma
islemi siirekli degisim gerektirir. Takim1 olustururken iyi bir planlama 6nemlidir. Fakat
en Onemlisi takimi olusturma siiresi igerisinde takimin ihtiyaglarina gore yapilan
degisikliklerdir. Takim olusturma, takim iiyelerine etkili bir takim ¢alismasi i¢in gerekli
olan takim dogasini anlamaya baslamalarini ve takimin etkinligini arttirmak i¢in takim

iiyelerine imkan saglar ( Isisag; Deneme, 2010).

2.4.1. Takim Kurma Oncesi Calismalar

Takim kurma Oncesi c¢alismalar, takim kurma hazirliklari, takim {yelerinin se¢imi,
takim {yelerinin sayisinin tespiti, takim liderinin secilmesi, takim amaglarinin
belirlenmesi, takim egitim gereksinimlerinin saptanmasi, olusturulan takimin

gorevlerinin belirlenmesi olarak 7 ana bagliktan olusmaktadir.

2.4.1.1. Takim Kurma Hazirhklar:

Orgiit icerisinde takim olusturmadan &nce yapilacak ilk islem ihtiyaglarin neler
oldugunu kestirebilmek ve belirgin sorun alanlarint belirlemektir. Daha sonra uygun

midahale teknikleri ile bunlar1 diizeltmek geregi vardir. Bu kestirim ve
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degerlendirmelerden sonra yapilacak is, iyi bir planlama ve bir gelisim programi
Oonermektir. Daha sonra takim ile ilgili cesitli ¢aligmalarla {iyeler arasindaki destek ve
dayanisma ortami saglanir. BoOylece iiyeler program iginde kendilerini daha rahat

hissetmeye baslarlar (Ozkalp,1997).

2.4.1.2. Takim Uyelerinin Secimi

Takimin amaglarina ulagabilmesi i¢in takim elemanlarinin se¢iminde, isin yapilmasi
icin gerekli en iyi donanima, bilgi ve yetenege sahip insanlardan olusturulmasina dikkat
edilmelidir. Insanlarin sadece konuya ilgi duymalar1 gibi unsurlar, takim
olusturulmasinda dikkate alinmamalidir. Bunun digsinda elemanlarin bir takim
yeterliliklere ve Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Takim iiyelerinin hangi isletme de

calisacaksa, o isletmenin gerektirdigi 6zellikleri tagimalar1 gerekir.

Takim iiyelerini secerken yalnizca kabiliyet ve yeteneklerini degil, ayn1 zamanda
tiyelerin birbirleriyle nasil etkilesim kurabileceklerini diisiinmek de yararli olmaktadir.
Bireyler kisa vadeli basaridan ¢ok, daha fazla géze batan uzun vadeli takim basarisina
inanmalidirlar. Onemli gorevleri basarmada yiiksek derecede kapasiteli insanlar olarak
kendilerini gormeleri nedeniyle iiyelerin birbirlerine saygi duymasi ve gilivenmesi,
belirli bir kisisel farkliligin biitiinlestirilmesi son derece onemlidir. Takim iiyelerinin
secimi tamamlayicilik ¢ercevesinde gergeklestirilmelidir. Bu, farkli kosullar altinda
tiyelerin birbirleriyle anlasma, gecinme yetenegine sahip olunmast anlamina

gelmektedir (Kegecioglu, 2000).

Takim kurmada her géreve gorevi basariyla yapacak personelin alinmasi asildir. Bu
sebeple takim ¢aligmasina yatkin olan ve olmayan personel, dzellikleri gbz Oniinde
bulundurularak segilmelidir. Dikkat edilmesi gereken bir diger husus ise; takim
olusturulurken birbirleri ile uyum, fakat farkli yap1 ve kiiltiirdeki elemanlarin bir araya
getirilmesidir. Herhangi bir problemle karsilasildiginda, farkli kisilik ve niteliklere sahip

elemanlar takim basarisinin devamini saglamaktadir (Aydin, 2003).
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2.4.1.3. Takim Uyelerinin Sayisinin Tespiti

Takimin boyutlar1 anlamli amaglara, 6zel performans hedeflerine, ortak yaklasima,
tamamlayici yeteneklere ve karsilikli sorumluluklara gore degismektedir. Takimlarin bu
bes ozellige sahip olmasi kesinlikle gereklidir. Etkili bir takim bu bes 6zelligi kullanip
yerine getirebilecek miimkiin olan derecede az sayida bireyden olusturulabilir. Cok
sayida kisinin, nasil hareket edilecegi konusunda anlasmak bir yana, bir takim olarak
yapici bir bigimde anlasabilmeleri bile ¢ok zordur. Ornegin; bireysel, fonksiyonel ve
hiyerarsik farklar nedeniyle, on kisilik bir grubun ortak bir amac¢ ugrunda ¢alisip
sonuglardan kendisinin sorumlu tutulmasi, elli kisilik bir gruba gore cok daha kolay
olacaktir. Dolayisiyla, takim iiyelerinin sayisi arttik¢a, takimin iiretkenligi azalacaktir,
bu etki ringelman etkisi olarak adlandirilmaktadir (Donelson, 1983). Takimlar {izerinde

yapilan bir aragtirmada agagidaki sonuglar elde edilmistir (Pfeffer, 1989).

v Kii¢iik takimlarda (2-4 iiye) daha fazla fikir alhgverisi goriiliir. Uyelerin
birbirleriyle anlasabilmesi ve daha ¢ok kisinin tartigmalara katilabilmesi ancak yeterli
sayidan olusan takimlarda miimkiin olur. Kii¢iik takimlarda tiyeler, samimi ve etkili

iletisim kurabilirler ve taleplerini takim liderine daha rahat iletebilirler.

v Biiytik takimlar (12 veya daha ¢ok iiye) daha fazla anlasmazlifa ve goriis
farkliligina egilimlidirler. Bu takimlarda sik sik yan gruplar (klikler) olusur ve
aralarinda catigmalar ¢ikar. Daha az katilim olacag: icin merkezi karar alma egilimi
fazladir. Biiyiik takimlarda samimi iletisim daha azdir. Is tatminsizligi, isgiicii devri ve
igsizlik biiyiik takimlarda daha fazladir. Genel kural olarak bu takimlarda is
tatminsizligi fazla oldugundan iiyelerin takim amaclarina yonelmeleri i¢cin daha az

sebepleri vardir.

2.4.1.4. Takim Liderinin Secilmesi

Lider, insanlar1 belirli hedeflere gotiirmek i¢in, bu hedeflere ulagsmada onlarin

saglayacaklar kisisel arzu ve ihtiyaclar ile ¢ikarlarin neler oldugunu belirlemek, daha
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sonra da bu insanlar1 bir grup etrafinda toplayarak giiclerini, cesaretlerini, arzu ve

enerjilerini arttirmak gerekmektedir. Bunun iginse bir lidere ihtiyag vardir (Eren, 2001).

Takim caligmalarinin bagariya ulasabilmesi i¢in takimlarin iyi yonlendirilmesi, iyi
yonetilmesi, 1yi motive edilmesi gereklidir. Bunun i¢in de, takim igerisinde iyi bir lidere
ihtiya¢ vardir. Aksi takdirde takimdan beklenen verim elde edilemeyecektir (Aydin,
2003).

Takim ne kadar 1iyi segcilirse secilsin, yine de lidere ¢ok is diismektedir (Adair, 2003).
Iyi liderler sadece gerektigi kadariyla yol gosterici ya da kontrol edicidir. Uyelerin,
kendi potansiyellerini tam olarak fark etmelerini saglayarak, takim iyelerinin
kendilerine olan giivenlerini yiikseltirler Etkili liderler, takim ¢ok zor durumdan
gecerken takim tiiyelerini takip ederek onlara hedefleri aydinlatmada yardimci olurlar,
onlar1 hedefe motive ederler (Cetin, 1998). Iyi bir takim liderligi icin zorunlu olan alti

kavram asagida yer almaktadir (Kegecioglu, 2002):

1. Hedef, amaglar ve uygun yaklasim ve anlamlilig1 saglar.
2. Istekliligi ve giivenilirligi yapilandirir.

3. Kabiliyet diizeni ve karigimi giiclendirir.

4. Disanidakilerle iligkileri yonetir.

5. Digerleri i¢in firsatlar yaratir.

6. Takim ¢alisanlar kadar islerin igindedir.

2.4.1.5. Takim Amaclarimin Belirlenmesi

Bir takim olusturulmasinin en temel amaci, takimdaki her bireyin farkl giiclii
yonlerinden faydalanmak ve olabilecek en iyi performansi elde etmektir. Her takimin
kendi iiyelerini yonlendirmek i¢in bazi amagclara sahip olmasi gerekir. Hedefler ve
amagclar, takimlarin neden var oldugunu ve neler yapmay1 umduklarini ifade etmeye
yardimc1 olurlar. Takim hedefleri ¢ogu kez takimin kendisinin yaratilmas: ile

tanimlanabilecektir. Is siireclerini daha verimli hale getirmek, isletmenin miisterilerinin
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ne arzuladiklarint belirlemek ve sorun alanlarinin belirlenebilmesi i¢in her bir takim

iyesi takimin amag ve hedeflerini agik¢a anlamalidir.

En iyi takimlar, kolektif ve bireysel olarak kendilerine ait bir amacin kesfedilmesi,
sekillendirilmesi ve bu amag tizerinde fikir birligine varilmasi i¢in biiyiik 6l¢iide zaman
ve caba sarf etmektedirler. Yeterli zaman ayrilmasi ve ilgi gosterilmesi halinde,
takimlar1 motive eden ve ekstra ¢abalari i¢in temel bir neden olusturan anlamli amaclar
ortaya ¢ikacaktir. Takim amaglari, takimlarda yer alan bireylerin toplaminin da iistiinde
takima bir kimlik vermektedir. Bu tiir takim kimligi, takimlar i¢in hem gerekli hem de
tehlikeli olan anlagsmazlik ve catismalarin takim ¢ikarlar1 dogrultusunda anlamli ve
yapict bir sekilde ¢oziimiinii saglamaktadir. Takimin amacim1 benimseyen kisiler,
herhangi bir kimse ¢izgi disina ¢iktigt zaman, o kimsenin takim ¢ikarin1 6n plana
cikarmasi gerektigini, aksi halde takimin par¢alanmasina sebep olacagini bilmektedirler

(Katzenbach; Smith; Douglas, 1998).

2.4.1.6. Takimin Egitim Gereksinmesinin Saptanmasi

Egitim programimin kapsamina teknik beceriler, davranigsal beceriler ve prosediir
bilgileri girmektedir. Takimdaki her yapilacak faaliyet i¢in, is analizleri yapilmali ve bu
faaliyeti gergeklestirmeye yarayacak teknik ve davranigsal beceriler elemanlara
kazandirilmalidir. Bu beceriler kazandirildiktan sonra, takim {iyesinin takimda ve
kurumda uygulanacak prosediirlere iliskin bilgilendirilmesi gerekir ki, miisteriye
olmayacak bir takim sozler vererek isleri aksatmasi onlenecektir. Bu bilgi ve beceriler
kazandirilmadan takimi gorevlendirmek, hata yapilmasina zemin olusturmaktadir

(Esengiil, 1997)

Takim oyuncularinin en 6nemli egitim ihtiyaclarinin ne oldugunun belirlenmesinde dort

noktaya dikkat edilmelidir (Pfeffer,1989) :

v [lk olarak; takimda karsilikli giiven ortaminin olusabilmesi i¢in, iiyelere, iletisim

ve geribildirim becerileri kazandirma egitimi verilmelidir.
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v Kisileraras1 iliskiler bir sonraki anahtar noktadir. Uyeler, digerlerinin
davraniglarindan sorumlu olmayi, isbirligi iginde calisma becerileri ve orta noktayi

bulmay1 degil ¢atismalar1 ¢éziimlemeyi 6grenmelidir.

v Her biri digeriyle nasil yiizlesecegi konusunda grup becerilerine gereksinim

duyar. Uyeler arasi iliskiler daha ¢ok bir aileye benzemelidir.

v Denet¢i egitimi: Yoneticilerin bazi denemelerinden vazgegmeleri ve farkli bir
sekilde yonetme becerisi kazanmalar1 gerekir. Bunu gerceklestirmenin tek yolu,
denetgilerin egitimidir. Etkili yonetim takimlari, karisik problemler, {iretim planlamasi,

performans degerleme ve denetleme becerilerine yeni bir bakis agisiyla olusturulabilir.

Cevrede her alanda hizli bir degisim yasanmaktadir. Takimlardaki bu degisim ve
yeniliklere ayak uydurabilmesi i¢in yeni durum ve kosullara gore kendilerini
gelistirmeleri gerekmektedir. Bu gelisim iginde siirekli egitime dnem verilmeli ve her

takim tiyesine gereksinimleri dogrultusunda egitim verilmelidir.

2.4.1.7. Olusturulan Takimin Goérevleri

Takimlar, sik sik ortaya cikan problemlerle ilgili olarak sekillendirilirler. Bu tur
takimlar grubu etkileyen problemleri tartismak icin giinlilk veya haftalik olarak
toplanirlar. Takimlarin gérevleri orgiitiin hiyerarsik yapisinda yer alan problemlere gore
degisiklik gosterir. Takimlar; tiiketiciler, miisteriler, bdlge sorunlari, fonksiyonlar,
stirecler, urun veya proje gelistirme gibi ¢esitli faaliyet alanlar1 i¢in kurulabilirler

(Dinger, 1992).

Takim gorevinin, grup iiyelerinin gosterecekleri cabay: etkileyerek takimin basarisini
etkileyecegi varsayilir. Takim tyelerinin yliksek bir sekilde motive edilmesi, bdylece
yiiksek calisma diizeyi tutturmalarmi saglamak icin takim gorevi su Ozellikleri

tagimalidir (Pfeffer 1989):



42

1. Takim gorevi basarili sonug i¢in pek ¢ok becerinin kullanimini gerektirir (beceri
cesitliligi).
2. Takim gorevi isin biitiinsel ve anlaml1 pargasidir (gorevin taninmast).

3. Gorevle ilgili takim isinin sonuglar1 6rgiit i¢inde ya da disindaki diger insanlara 6nem

arz eder (gorevin 6nemi).

4. Takim gorevi lyelerin isi beraberce nasil basaracaklarina karar verme konusunda

degerli bir serbestlik saglar.

5. Takim bir biitiin olarak, grubun performansmnin yeterliligi konusunda isin

kendisinden ziyade giivenilir bilgiye ihtiya¢ duyar.

2.4.2. Takimlarin Asamalari

Arastirma bulgulari, takimlarin rastgele ya da tesadiifen olarak degil de belirli bir takim
asamalardan gecerek olgunlastiklarini ortaya koymaktadir. Bu asamalar1 aciklayan

birka¢ modelden en pratik olan1 Sekil 2.1.’de soyle gosterilebilir.
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Sekil 2.1. Takimlarin Kurulus Asamalari.

Kurulus Asamasi
Tanisma ve yonelis
Onder: Takimdaki sosyal doniisiim ve degismeleri kolaylastirir.

\4

Kanisiklik veya Karmasa Asamasi
Catisma-anlasmazlik (Uyusmazlik)
Onder: Katilimi tesvik eder, farkliliklar torpiiler

A 4

Bicimlenme Asamasi
Diizenin yerlestirilmesi ve uyumun saglanmasi
Onder: Takim rollerini, kurallarin1 ve degerlerini acikliga kavusturur.

Basarma Asamasi
Isbirligi, sorun ¢ézme
Onder: Gorev basarisint kolavlastirir.

\ 4

Dagilma Asamasi
Gorevin tamamlanmasi
Onder: Kapanis seremonisini yapar ve gorevin tamamlandigina isaret eder.

Kaynak: M. Serif Simgek, Yonetim ve Organizasyon. Giiney Ofset, Yedinci Basim, Konya, 2002.

2.4.2.1. Kurulus Asamasi

Kurulus donemi tanisma ve yonelis donemidir. Uyeler bu evrede birbirlerine 1sinmaya
ve birbirlerini karakter yoniinden tanimaya Calisirlar ( Eren, 1998). Tek tek takim
iyeleri, bu ilk asamada kendilerine, 'Burada kendilerinden ne istendigini, 'Bagka kimin
burada oldugunu', 'Burada toplanan isimlerin verimli bir g¢aligmaya imza atip
atamayacaklarint' vs. sorarlar. Bu ilk asamada gergeklesen siire¢lerden biri de, takim

tiyelerinin kendilerini birbirlerine tanitmasidir (Bayer, 2011).

Lider olmadan atlatilmasi zor olan, takim olmanin ilk asamasidir. Takimin kurulmasini

ve hedeflerin tanimlanmasini igerir. Bu asamada bireysel roller ve sorumluluklar acik ve
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net degildir. Bu nedenle iiyeler, tiim sorularinin cevaplarini lidere sorarak bulabilirler.
Bu agamada tanimlanan hedefler odaklanmay1 saglamali ve ulasilabilir olmalidir. Ayni
zamanda uyumlu bir takim olusturabilmek i¢in takim liderinin, her bir takim iiyesinin

giiclii ve zayif yonlerini iyi bilmesi 6nemlidir.

2.4.2.2. Kanisiklik veya Karmasa Asamasi

Takimin bir araya gelmesinden sonraki agamada, takim tiiyeleri, bireyselliklerini 6n
plana c¢ikartir ve kendileriyle ayni diisiinceyi tasiyan takim liyeleriyle bir araya gelirler.
Bu asamada takim iiyelerinin kisiselliklerini vurgulamalarina izin verilmesi, kendilerini
ifade edebilmelerine olanak sagladigi igin, etkin bir takimin olugsum siirecini hizlandirir.
Oyleyse, takim lideri, farkl1 seslerin kendisini ifade etmesini saglamani yani sira, ortak

bir payda etrafinda bulusmalarin1 saglama goreviyle de kars1 karsiyadir.

2.4.2.3. Bicimlenme Asamasi

Bu agamanin belirgin 6zelligi, bireyleraras: farkliliklarin hizla giderilmesi ve iiyelerin
takim uyumu duygusunu gelistirmeye baslamalar1 seklinde ifade edilebilmektedir. Bu
asamanin diger bir Ozelligi ise kisa slireli olmasidir. Bu asama boyunca, takimin
liderinin takim igindeki birlik ve birlikteligin 6nemini vurgulamasi ve takim norm ve
degerlerinin ortaya c¢ikarmalarina yardimci olmaya calismasi gerekmektedir (Simsek,
2002).

Bu evrede catigmalar ¢coziime ulastirilir ve takimda birlik ve uyum hakim duruma gelir.
Liderin kim oldugu, giiciin kimin elinde bulundugu ve takim elemanlariin rolleri
hakkinda bir fikir birligine varilir. Uyeler birbirlerini tanirlar ve kabullenirler. Uyeler

arasi1 farkliliklar ortadan kalkar, elemanlar arasinda bir takim ruhu gelisir.
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Bu asama boyunca takim liyeleri, kendilerinden beklenenleri ve iistlendikleri rolleri iyi
bildikleri i¢in kisiliklerini de 6n plana ¢ikarirlar. Tim tyelerin belli rol beklentileri
vardir ve bu rollerin onlara verilmemesi durumunda, hayal kirikligina ugrayabilirler.
Uyeler tercih ettikleri roller i¢in miicadeleye girebilir; iliskileri gergindir; diis kiriklik ve
panik hissedebilir derecededir ve mevcut ¢atigmayi sonuna kadar gotiirmeden anlasma
yolunu se¢gmek istemezler. Bu noktada takimlarda ortak yonleri bulunan alt gruplar
arasinda bir esgiidiim saglanabilir ya da ciddi ¢atismalar ¢ikabilir. Takimlar bu siireci
basarili bir sekilde atlatamazlarsa, ya basarilar1 azalir ya da dagilabilirler (Simsek;

Akgemici; Celik, 2001).

2.4.2.4. Basarma Asamasi

Basarma asamasinda hedefe giden yolun 6nemli kilometre taslarindan birine ulasilmis
olur. Bu asama, takimin gelecekteki performansi icin ¢ok Snemlidir. Ciinkii bagsarma
hissi, takimin, tizerinde tagidig1 olumsuz duygulari ve basaramama korkusunu yok ettigi

icin, bagka projelerde de basarili olma sans1 arttirir.

Bu asama siiresince, liderin temel fonksiyonunun yliksek bir gdrev performansini
saglamak tizere liyeler arasindaki iligkilerin yOnetimi iizerinde yogunlagmak oldugu
sOylenebilir. Lider bu fonksiyonunu yerine getirmeye calisirken, gerektiginde sosyal
isler ve gorev uzmanlarmin yardim ve katkilarindan da yararlanma yoluna

gidebilmektedir (Simsek, 2002).

2.4.2.5. Takimin Dagilma Asamasi

Takimlarin gorevlerini yerine getirdikten sonra dagilmasi, takim olusturma siirecinin
son asamasidir. Bu devrede, takim iiyelerinin ¢alismalari, gelisim devresindekine gore
azalarak son bulur. Takim iiyeleri arasinda giiglii bir bag olustugu icin, ayrilmalari
kaygi, endise ve lziintii yaratmaktadir. Fakat gorevini yerine getiren her takimin

dagilma asamasi yasadig1 soylenemez. Takimlar bu evreyi yasamadan da yasamlarini



46

strdiirebilirler. Dagilma siirecinde takim lideri takim {iyelerine gorevlerini

tamamladiklarini sdyleyerek bu evreyi sonlandirir.

2.5. Takim Cahsmasimin Oniindeki Engeller

Takimlarin iyi faaliyet gosterememesinde; takim iiyelerinden bazilarinin baskalarinin
sirtindan gecinmeye ¢alismasi, koordinasyon giicliigli ve bunun neden oldugu sakincalar

ile yasal miicadeleler gibi faktorler etkili olabilmektedir (Simsek, 2002).

Yukarida yazildig: ilizere yetersiz takim ¢aligmasina sebebiyet veren sorunlar takimlarin
verimliligin minimum diizeye indirerek takim verimliligini olumsuz etkiler. Daha

ayritili olarak gruplanabilecek bu sorunlar;
I- Orgiitsel faktorler,
2- Yonetsel faktorler,

3- Calisanlardan kaynaklanan faktorler, olmak {izere tlige ayrilabilir.

2.5.1. Orgiitsel Engeller

Orgiitlerdeki yanlis uygulamalar veya bazi orgiitlerin yapilart takim galismasinin
oniindeki engellerdendir. Ornegin isbdliimiiniin yapilmadig1 bir 6rgiitte bireyin veya
bireylerin kendi isini daha 6nemli gérmesi, 6n plana ¢ikmak ya da kendini gostermek
ugruna cesitli zarar verici hareketlerde bulunmasi 6nemli bir ¢calisma engelidir. Baska
bir 6rnek olarak, ddiillendirme sistemindeki hatalar verilebilir; kayiric1 tarzda -yanlis-
odiillendirmelerin olmas1 ve 6diil paylasgimindaki hatalar, bir calisma engeli olarak

verilebilir.

Bir diger engel olarak kaynaklarin smirli olmasi verilebilir. Para, bilgi, arag-gerec,

malzeme gibi kaynaklarin eksikligi bireyler arasindaki paylasimda, hak ve olanaklarin
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saglanmasinda ve bunlarin dagitilmasinda rekabetin yasanmasina yol acar ve bu da

takim ¢aligmasinda orgiitsel bir engel olarak karsimiza ¢ikar (Peker, Aytiirk, 2002).

Takimlar farkli kiiltiirlerden gelen, farkli beceri ve bilgi birikimine sahip kisilerden
olusmaktadir. Takim ¢aligmasinin basarili olmasi, farkli yapilara sahip takim tiyeleri
arasinda 6zel bir etkilesim kurulmasina baghdir. Kurum kiiltiirii, takim calismasina
yatkin degilse ve takim ¢alismasini desteklemiyorsa, takimin etkin ¢aligmasi miimkiin
degildir. Takimlarin basarisiz olma nedenleriyle ilgili temel baz1 orgiitsel engeller

asagida kisaca agiklanmistir (Baltas, 2003).

Takim Iginde Uyuma Fazla Onem Verilmesi: Anlasmazliklar bazi durumlarda
takimlarin daha iyi calismasina olanak saglamaktadir. Takim igerisinde yasanan
anlagsmazliklarin tamamen ortadan kaldirilmaya caligilmasi, takimlarin etkin ¢oziimlere
ulagsmasini engelleyebilmektedir. Anlasmazliklarin yok edilmeye ¢alisildigi durumlarda,
gercek bir uzlasmadan ¢ok bireylerin birbirine saygi gosterip taviz verdigi gozlenmistir.
Uyumlu davranmak adina bireylerin verdikleri taviz, daha sonra takim igerisinde giiven

kaybina yol agmaktadir. Bu tiir tavizlerin faturasi isletme tarafindan 6denmektedir.

Cok Fazla Anlagmazlik ve Catisma: Yeni ve ilging fikirlerin ortaya ¢ikmasimin bir
kosulu, grup iiyeleri arasinda kabul edilir smirlar dahilinde fikir ayriliklarinin
bulunmasidir. Catismanin  yasanmadigi bir takim, kapasitesini tam olarak
kullanamayabilir. Bununla birlikte takim icerisinde zitlasmaya varan ve Kkisilik

catismalarina donen anlagmazliklar da takimin basariya ulagmasini engellemektedir.

Bireysellige Fazla Onem Verilmesi: Takim basarisindan ¢ok bireyselli§in 6n plana
cikarildigr ve odillendirildigi kurumlarda takimlar basariya ulasamamaktadirlar. Takim
caligmasina 6nem veren isletmelerin, bunu performans degerlendirme sistemlerine

yansitmalar1 da takimlarin bagarisini olumsuz yonde etkilemektedir.
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Yetkisizlik: Kurumun kararlarint etkileme giicine sahip takimlar; etkin olarak
caligmakta, yaptiklar1 ise O0zen goOstermekte ve islerinin degerine inanmaktadirlar.
Ancak, personele, tecriibeleri ve bilgileri dogrultusunda islerini kendilerinin en uygun
gordiikleri bicimde yapmalarina izin verilmemesi, is tatminlerini ve performanslarini

azaltacaktir.

Verimsiz Toplantilar: Gliindemi onceden belirlenmemis ve katilimciya duyurulmamis
toplantilar zaman kaybidir. Ayrica toplantilar1 gereginden fazla uzatmak zaman ve
enerji kaybina yol agmaktadir. Katilimeilarin 6n hazirlik yapmadan geldigi, konularinda
yetkin olmadigi, yoneticiyi kollayarak fikirlerini agikladigi, toplantiya ge¢ katilmanin
olagan sayildigi, toplantinin eski anlagsmazliklar1 ortaya dokmek i¢in arena olarak
algilandig1 iyi yapilandirilmamis toplantilar takim c¢alismasini zedelemekte veya

imkansiz kilmaktadir.

Takimlar: Tiim Sorunlarin Coziimii Olarak Gérmek: Takim galismasi her durum igin
uygun olmayabilir. Bazi1 isler tek basma calisan bir kisinin teknik becerilerine
gereksinim duymaktadirlar. Bunu 6nlemek i¢in takim uygulamasina gegen orgiitte, agik
bir sekilde belirlenmis gorevler vardir; takim tiyeleri gorev ve sorumluluklarinin neler
oldugunu bilmelidir. Dar, kat1 ve mekanik bir gorev anlayis1 yerine, genis, esnek ve
organik gorev tanimlart ve gorev dagilimi yapilmalidir. Takim iiyeleri birbirlerini iyi
tanimalidir. Kimin ne yapabilecegi, ne yapamayacagi yoniinden her sey bilinmelidir

(Basaran, 1998).

2.5.2. Yonetsel Engeller

Is gruplarmin, bir takim seklinde ¢alismasini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri de
"yonetsel engeller" dir. Etkili bir takim ¢alismasinin yapilabilmesi i¢in orgiitiin yonetim

tarzinin bu konuya uygun bir yapida olmas1 gerekir.
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Geleneksel yonetim anlayisi ve bigimlendirici ¢alisma ortaminda ne olduklarindan
dolay1 degil, kim olduklarindan dolayr se¢ilmis kisiler bir araya getirilmektedir.
Kararlarin ¢ogunlugu boliim yoneticileri tarafindan alindigindan, takim elemanlarinin
kendi kararlarin1 alamamalar1 etkin bir takim g¢alismasimin oniindeki engellerden biri

olarak goriilmektedir.

Orgiitsel yapinin iyi belirlenmemesi, yoneticilerin gorev ve sorumluluklarini veya gérev
sinirlarini tam olarak bilememesi yani orglitte emir komuta hattinin ( kimin kime karsi
bagli ve sorumlu oldugunun) gorev, yetki ve sorumluluklarin agik bir sekilde
belirlenmemesi, ¢alisanlar ile yoOneticiler arasinda veya yoneticiler arasinda
uyumsuzluga neden olabilmektedir (Peker, Aytiirk, 2002). Bu da takim g¢aligmasinda

yonetsel bir engel olarak ele alinabilir.

Bir bagka yonetsel engel olarak, yonetim alanini bilmeyen yoneticilerin varligi s6z
konusu olabilir. Y6netim alanini bilmeyen yoneticinin oldugu orgiitte ya bir ise birden
fazla yonetici sahip ¢ikar ya da ise kimse sahip ¢ikmayarak is aksar. Ise birden fazla
yoneticinin sahip ¢ikmasi, yoneticiler arasinda c¢atisma yasanmasina neden olur,

kimsenin ise sahip ¢ikmamasi da herkesin birbirine is yliklemesine sebep olur.

2.5.3. Calisanlardan Kaynaklanan Engeller

Her biri farkli ortamlarda ve farkl kiiltiirlerde egitilmis ve yetismis, farkli kisilik ve
karakter yapisina sahip insanlarin kimi uysaldir, olumlu ve ilimlidir; kimi problemli ve
dertli, kimi gecimsiz ve aksidir (Peker; Aytiirk, 2002). Bu kisilik farkliliklari, takim

caligmasinda engeller yaratabilir.

Takim c¢alismas1 sirasinda, takim Ttyeleri arasindaki gilivensizlik, anlayissizlik, hor

gorme ve asagilamani, birbirlerine karsi duyduklari nefret, gii¢ yarisi, statii farkliliklar
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vb. Ornekleri arttirilabilecek olan nedenler ¢alisanlar arasinda uyumsuzluga neden olur

(Wall; Callister, 1995).

Takimlar, farkli gegmislerden gelen, farkli birikimlere sahip ve farkli yasamlar siiren
bireylerden olugsmaktadir. Her takim iiyesinin farkli hedefleri ve beklentilerinin olmasi
ve bunlarin etkisi ile takimi farkli algilamasi dogaldir. Takimlarin var olma nedenleri ile
amac ve beklentileri baslangigta agikca ortaya konulmalidir. Takimin bir araya gelme
nedeni takim iiyeleri icin yeterince agik degilse, takim etkin olarak birlikte calisamaz.
Takimin vizyonundaki belirsizlik, takim {yelerinin ne ugruna caba gdsterdikleri
konusunda celigki yasamalarina neden olmaktadir. Takim {iyelerinin beklentileri ile
takim i¢inde kendilerinden beklenenlerin ortiismesi ve kisinin yeterliliklerinin bu

beklentileri karsilayabilir olmas1 6nemlidir (Baltag, 2003).

2.6. Takim Caliymasinin Yararlari

Sonu¢ olarak, takim c¢alismalarina organizasyonlar agisindan pek ¢ok yararlarini

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:
e Verimliligin artmasi,
e (alisanlarin moralinin diizelmesi,
e Maliyetlerin azalmasi,
e Rekabet giiciiniin artmasi,
e Kalitenin artmasi,
e (alisanlarin sosyal ihtiyaglarinin tatmin edilmesi,
e Ortak amaglar etrafinda toplanilarak yogunlasilmasi,
e Yapilan isin daha zevkli hale gelmesi,

e Hiyerarsinin azalmasi,
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e Sistem anlayisinin hakim olabilmesi biirokrasi azalmasi,
e Yoneticilerin rollerinin degismesi,

e Orgiitsel siireglerin iyilestirilmesi,

e [letisimin artmasi ile bilgi alisverisinin saglanmast,

e Orgiitsel sinerjinin artmasidir.

Bunlara ek olarak belirtilebilecek yararlar arasinda takimlarda hatanin azalmasi, objektif
karar alma mekanizmalarinin daha kolay isletilebilmesi, iiyelerle takimin

0zdeslesebilmeleri ve yonetime dinamiklik kazandirilmasi seklinde sayilabilir (Kutanis,

2002).

Teknolojik degisime ayak uydurma, hiz, kiiresellesmeye dogru egilim ve artan piyasa
baskist gibi faktorler orgiitleri, piyasa taleplerini hizli ve etkili bir bicimde karsilamak
lizere yeni yollar aramaya zorlamaktadir. Dolaysiyla, bu yeni ¢evrede basarili olmak,
genis bilgi, yetenek, deneyim ve perspektife sahip insanlarin birlikte ¢alismasini
gerektirmektedir. Orgiitler, ¢ok yonlii sorunlari ¢dzmek, iyi bir karar vermek ve
tiiketicilere bu ¢ozlimii sunmak durumundadirlar. Bu nedenle takimlara duyulan ihtiyag

gittikge artmaktadir (Kegecioglu, 2002).

Giliniimlizde dinamik teknolojik degisime ve artan kaliteye hizla uyum saglamada,
takim calismasi, isletmelerin olumlu gelimseler elde etmesinde etkili olacaktir. Takim

calismasinin baslica yararlar1 sunlardir (Yilmaz, 1999):

v Takim iligkilerinin yaratilmasi, fonksiyonel yaklasimin sakincalarini ortadan
kaldirmaktadir.
v Takim caligmasi, oOrgiitte ¢apraz departmanlar arasindaki engelleri yikmakta,

iletisimin artmasit ve sorunlarin dogru ¢6ziime kavusturulmasi olanag ortaya

cikmaktadir.
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v Takim iiyeleri, kendi karsilikli etkilesim ile hem takimin hem de Orgiitiin

problemlerinin neler oldugunu dogru kavrayabilmektedir.

4 Takim ¢alismasi, isletmenin ¢evre degisimine ve miisteri isteklerine daha duyarli

hale gelmesinde etkili olmaktadir.
v Takim ¢alismasi, ¢alisanlarin moralini artirir, isleri zenginlestirilir.

v Takim calismasi, kararlarin ist yonetim tarafindan alinmasinin azaltilmasini
saglamaktadir. Takimlarin meydana getirilmesi, asag hiyerarsiyi yetkili ve sorumlu
olmaya sevk ederek, kontrol i¢in yoneticilerin daha az zaman talep etmesini

saglamaktadir.

v Takim c¢aligmasi, kontrol maliyetlerinin en aza inmesine, c¢alisanlarin is

stirecindeki problemleri ¢6zmesinde yliksek performans yaratilmasini saglamaktadir.

v Takim ¢alismasinda, personel is siirecine hakim olurken, isleri hakkinda stratejik

diistinebilen ¢apraz fonksiyonel esneklige sahip uzmanlar haline gelmektedirler.

v Takim calismasi, personel devir sayisinin diismesine ve bdylece istihdamin

farkinda olunmayan maliyetlerinin en aza inmesine yol agmaktadir.

v Takim caligmast ile g¢alisanlarin motivasyona iliskin maliyetlerinde siirekli

azalma egilimi ortaya ¢ikmaktadir.

v Takim caligmasi, Orgiitteki  verimliligi artiran faaliyetleri artirir, siireg

teknolojileri ile ¢aliganlarin performansinin verimliligi lehine uyumunu saglar.



II1 BOLUM
PERFORMANS

53



54

11l. BOLUM: PERFORMANS

3.1. Performans Kavram

Performans Fransizca kokenli olan “performance” kelimesinden tiiretilmistir. Tiirkge
karsilig1 olarak “Basarim” ifadesi kullanilmaktadir. Performans kavrami ile ilgili
yapilmis bir¢ok arastirma mevcuttur ve her arastirmaci, performans kavramini farkl
yorumlamistir. Bazi kaynaklarda ise “performans” kelimesi yerine “basar1” kelimesini

kullanmistir.

Performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da tesebbiisiin, o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin miktar
ve kalite olarak ifadesidir (Bas; Tatar, 1991). Isgdrenin, kendisi icin tanimlanan, dzellik
ve yeteneklerine uygun isi, kabul edilebilir sinirlar icinde gergeklestirmesidir (Erdogan,
1991). Calisanin performansi, kisinin ¢aligma potansiyelinin ve gelisme gerektiren
yonlerinin belirlenmesidir. Bu degerlendirme, calisanin is ytkii, is performansi, kisisel
yetenekleri ve degerlendirme donemindeki katkist ve gelisme potansiyeli hakkinda,

diizenli ve sistematik bilgi verme siirecidir (Ildir, 2008).

Performansin belirlenmesi, gergeklestirilen etkinligin sonucunun degerlendirilmesine
baglhdir. Deger, bir etkinlik sonucunda olusan varlik ya da olgunun anlasilabilir veya

anlatilabilir olarak agiklanmasinda kullanilan bir 6l¢iidiir (Akal, 1992).
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3.2. Performans Yonetimi

Personel yonetimi, personelin ise alinmasi, yetistirilmesi, gorevlendirilmesi, orgiitsel
iliskilerin belirlenmesi, yerlestirilmesi, ise uyumunun saglanmasi, gelistirilmesi,
degerlendirilmesi, ddiillendirilmesi, sagliginin ve refahinin korunmasi ve gozetilmesi

gibi genis eylemler dizisini kapsayan yetenekler ve becerilerdir (Barutgugil, 1989).

Performans yoOnetimi, siire¢lere ve oOrgiitsel davraniglara yonelik olarak kurumsal
diizeyde uygulanacagi gibi bireysel diizeyde de ¢alisanlarin davraniglarinin, yetenek ve
becerilerinin  gelistirilmesi amaciyla da  kullanilmaktadir. Bireysel diizeyde
kullanildiginda kurumsal beklentiler ile bireyden beklenenler arasinda bir iliski
kurulmaktadir (Ildir, 2008). Performans yonetimi verimlilige, etkililige ve ekonomik
olmaya odaklanmistir. Tiim bunlara ulagabilmek i¢in olgtilebilir hedefler koymay1 ve bu
hedeflere iligkin olarak ¢iktilari/iiriinleri siirekli 6lgmeyi gerekli kilmaktadir. Bu
anlamda ele almacak bir performans yonetimi anlayisinda, yonetimin Onemli

sorumluluklar1 vardir (Bilgin, 2007)

Performans yonetimi: performans planlamasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi
stirecini kapsar. Performans yonetimi ile iggorenlerin bireysel performanslarinin saglikl
ve adil standartlar ve kriterler araciliiyla belirlenmesi, bu konuda isgérenlere bilgi
verilmesi ve bireysel performansin gelistirilmesi araciligiyla Orgiitsel etkinligin
arttirllmas1 amaglanmaktadir (Uyargil, 1994). Performans ydnetiminin sahip olmasi

gereken bir takim 6zellikleri vardir. Bunlar agsagidaki gibi siralanabilir (Ildir, 2008):

v Doénem igindeki Olgiilebilir, sayilabilir performans hedefleriyle egitim 6grenme

hedeflerini agiklamalidir.

v Esash bir temel tizerine kurulu ve onceden belirlenmis formal prosediirleri

kullanmalidir.

v' Sistemden azami yarar1 saglamak amaciyla 6zellikle yoneticiler igin performans

kosullarin1 belirlemelidir.
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Performans yoOnetiminde, s6z konusu igerik ve amagclara ulagsmak i¢in Oncelikle,
kurulusun amacina daha etkin bir bicimde ulagabilmesinde gerekli stratejik plan ve
kararlar ile gelecege yonelik hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. ikinci asamada ise,
kurulusun var olan performans diizeyi Ol¢tilmeli, degerlendirilmelidir. Kurulusta halen
uygulanmakta olan yonetim sistem ve alt sistemlerinin, siireglerinin performans
stratejilerine uygunlugu saglanmalidir. Bunun sonucunda, performansi gelistirmeye

yonelik planlama yapilmalidir (Bilgin, 2007).

Bu bilgilerden yola ¢ikarak, dnce performans degerleme kavrami {izerinde durulacak,

daha sonra performans gelistirme kavrami agiklanacaktir.

3.3. Performans Degerleme

Performans degerleme, isletmeler acisindan, c¢alisanlar agisindan ve yoneticiler
acisindan ¢ok biiyiik 6neme sahiptir. Arastirmanin bu kisminda, performans degerleme

ile ilgili aragtirma yapilmuigtir.

3.3.1. Performans Degerlemenin Tanimi

Performans degerleme kavrami diger kaynaklarda, “sicil”, “liyakat degerlemesi”, basar1
degerlemesi” gibi degisik sekillerde adlandirilmistir. Tanim olarak ise, calisanlarin
isteki basarilarinin tutum, davranig ve kisiliklerinin bir takim objektif Olgiilere gore
belirlenmesi olarak verilir (Eke, 1998). Bir bagka tanima gore de performans degerleme,
bireyin yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne ol¢iide uyup uymadigini arastiran ya
da isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler ve sentezlerdir (Sabuncuoglu,
1994). Bir yoneticinin dnceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla

personelin ig basarimini degerlendirmesi siirecidir (Can; Akgiin; Kavukgubasi, 1998).
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Performans degerlemesi, Onceden saptanmig standartlarla karsilastirma ve Olgme
yoluyla, isgorenlerin is performanslarini degerleme siirecidir (Palmer, 1993). Esas
olarak bir kurumda her kademedeki c¢alisanlarin caligmalarinin, yeterliklerinin,
eksikliklerinin, etkinliklerinin bir biitiin olarak tiim yonleriyle ele alinmasi ve buna
yonelik yapilan calismalardir. Diger bir ifadeyle, belirlenmis bir gorev tanimi
dogrultusunda isgdren bir calisganin bu gorevini ne diizeyde gergeklestirdiginin
belirlenmesi islemidir. Bu degerleme sonucunda calisanin gelecege yonelik kurumla

baglantis1 degerlendirilir (Babuscu, 2000).

Degerleme sonuglari sayesinde ¢alisanlara ait ¢esitli kararlar alinir. Ancak ana amaglari
olan degerleme ve gelistirmenin yaninda, s6z konusu sistem, yonetici ile ast arasinda iyi

bir iletigim, igbirligi ve dayanismay1 6ngoren ozellikleri icermektedir (Uyargil, 1994).

3.3.2. Performans Degerlemenin Ama¢ ve Kullanim Alanlari

Istenen organizasyon Kkiiltiiriiniin yerlesmesinde &nemli bir ara¢ olan performans
degerleme, organizasyonel ve kisisel hedeflerin entegrasyonunu saglar (Sabuncuoglu,
1991). Performansla ulasilmaya calisilan amaglar ya da hedefler, gergeklestirilmek
istenen durumu ifade etmektedir. Boylece gelecekte nerede, hangi konumda ve
biiyiikliikte olunmak istenildigi, orgiitiin kaynaklarini yonlendirecegi alanlar bugiinden

belirlenir (Kogel, 2003).

Performans gelistirmenin isgdreni gelistirme amaci vardir. performans gelistirme
sayesinde igsgoren kendi kendini ydnetebilir, yer aldigi gruptaki durumunu bilir, giiclii
ve zayif yonlerini tanir, eksiklerini goriir, onlar1 tamamlamak ve diizeltmek i¢in ¢aba

harcar (Benligiray, 1999).

Performans degerleme sayesinde yonetim, personelin ge¢mis ve beklenen performansini
gbz Oniine alarak, oOrgiit icindeki konumuna iliskin karar vermesi kolaylagsmaktadir.
Ozellikle personelin yeterliligine gére iicret artislarna, prim ve kara katilma

konularinda objektif Olgiitler ile karar vermesinde, yardimci olmaktadir (Tarlan ve
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Tiitiincii, 2001). Isgdrene verilecek pirim isgdrenin motivasyonunu ve giidiilenmesini de

arttiracaktir.

Bu amaglarin disinda, performans degerleme ile yoneticiler kendi yeterliliklerini de
tespit edebilirler ve bu konuda gerekirse onlem alirlar, kendilerini gelistirirler. Tiim bu

amagclarin islevsel olarak uygulanmasi, igletmenin karini arttirmaktadir.

Iyi planlanmis ve etkili uygulanan bir performans degerleme siirecinin amaclar1 ana

hatlartyla su sekilde 6zetlenebilir (Barutgugil, 2004):

v Calisan ve onun isi hakkinda dogru bilgi elde etmek,

v Tyilestirme igin fikirler ve firsatlar yaratmak,
v Calisanlarin verimlilik ve is tatminlerini artirmak,
v Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak,

v Iyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek,
v Ucretlendirme ve 6diil standartlarii saptamak ve basariy1 bu yolla 6zendirmek,

v Kotii performans: belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim yollarini ortaya koymak,

basarisiz ¢aliganin durumunun yeniden gézden gegirilmesini istemek,

v Calisanlarin odaklanmasini saglamak,

v Y 6netim becerilerini gelistirmek,

v Calisanlar arasindaki iliskileri gézden gecirmek ve takim ¢alismalarini artirmak,
v Yonetici ile calisan arasindaki iletisim ve anlayisi artirmak,

3.3.3. Performans Degerlemenin Geregi ve Yararlar

Performans degerleme siirecinde elde edilen bilgiler, yonetim kararlarinin alinmasinda
kullanilir. Ayrica bu bilgilerin en ¢ok kullanildigi alanlar: isgiici kaynaklarinin
planlanmasi; lcret, pirim, terfi, transfer vb. kararlara temel olusturmasi; isletmede

kariyer planlama ve gelistirme sistemi kurulmasinda veri olarak kullanilmasi, egitimde
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ihtiyaglarin belirlenmesi ve egitim programlarinin etkinliginin dlgiilmesi; isletmedeki
isboliimiiniin yeniden gergeklestirilerek c¢alismalara etkinlik kazandirilmasi ve tim
isgorenleri kapsayan ve ¢ok amagh kullanima hazir bir veri bankasinin olusturulmasi

olarak siralanabilir (Erdogan, 1991).

Performans degerlemenin yoneticiler agisindan, isgorenler acisindan ve isletme
acisindan bir¢ok faydasi vardir. Performans degerleme sayesinde, yoneticiler, igletmeyi
daha saglikli bir sekilde kontrol altina alabilir, ¢alisanlarla olumlu iliskiler kurabilir,
hedeflerin ne kadarmin gergeklestigini tespit edebilir ve isletmenin daha basarili
olmasima katkida bulunabilirler. Calisanlar ise bu sayede sorumluluklarinin bilincine
varirlar ve yoneticinin verdigi doniitlerle kendilerini gelistirme imkani bulabilirler.

Isletme de tiim bu faktorlerin etkisinde, basarisini ve hizmet kalitesini arttirabilir.

3.3.4. Performans Degerleme Siireci

Performans degerleme siireci, standartlarin olusturulmasi, ¢alisanlarin performanslari ile
standartlarin karsilastirilmas: (performans degerleme sistemi) ve elde edilen bilgilerin
analiz edilip c¢alisanlara geribildirim saglanmasiyla gergeklesir. Performans degerleme,
calisanlara, is performanslarmi gosterme ve performanslarini gelistirmek icin yeni
planlar olusturma siirecidir. Performans degerleme siireci iyi yonetildigi zaman sadece
caligsanlara is performanslarini géstermekle kalmaz, onlarin gelecekte gii¢ dlciitlerini ve

gorev sorumluluklarini da etkiler (Byars; Rue, 1997).

Performans degerleme siirecinde benimsenecek yontemin oOrgiitiin ya da orgiitteki
birimlerin kosullarina uygun olmasi 6nem tasiyan bir husustur. Evrensel anlamda, her
durum i¢in uygulanabilecek bir performans degerleme yonteminden bahsedilemeyecegi
icin her orgiit kendi ihtiya¢ ve sartlarina gore bir yontem olusturabilir (Argon; Eren,

2004).
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3.3.4.1. Performans Standartlarinin Tespiti

Isgorenin yaptig1 isin miktar1, siiresi, kalitesi ve maliyeti gibi unsurlar, kendisinden
bekleneni belirleyen bir 6lgiidiir ve bu da performans standardi olarak tanimlanir.
Performans standardi deger ve 6l¢iit kavramlarini igerir (Uyargil, 1994). Burada 6nemli
olan deger kavraminin dayanacagi temelleri belirlemektir. Temeller kisisel veya
toplumsal olabilir. Ancak saglikli deger yargilar1 olusturmak i¢in degerleri duygusal
ortamdan ¢ikarip, mantiksal bir diizenege kavusturmak gerekir, bu da sagduyu ile
saglanabilmektedir (Askun, 1982). Olgiit kavramma deginecek olursak, dl¢iitiin; mal,
hizmet ve silireclerden belirlenen amacglara uygunlugu saglanacak kural ve ozellikleri

iceren lizerinde anlasilmis yazili belgeler oldugunu sdyleyebiliriz (Kubali, 1999).

Bir isletme yoOneticisi, bir isin hangi 6l¢iide iyi yapildigini tespit etmesi i¢in performans
standartlarina ihtiya¢ duyar. Performans standartlar1 sayesinde yapilan is, standartlarla
karsilastirilabilir ve bu sayede yonetici ortaya ¢ikan performansi degerlendirebilir. Daha
genis bir ifadeyle; yonetici, isletmede c¢alisanlarin, bugiinkii ve gecmisteki
performanslarini siirekli gézlemleyerek ve bunlari ekipteki diger iiyelerin basarabilme
diizeyleri ile uyumlandirarak ortaya ¢ikan performansin 1yi ya da kotii olduguna karar

verebilir (Forest, 1983).

Performans standartlar ikiye ayrilir: Kantitatif ve kalitatif. Kantitatif standartlar, belirli
bir isin yapilmasi i¢in gerekli zaman, hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayisi 6rnek
verilebilir. Kalitatif standartlara ise, astlarin faaliyetleri kontrol etme yetenegi, yapilan
isin kalitesi, verileri analiz etme yetenegi ornek verilebilir. Isin gerektirdigi ustalik,
caba, sorumluluk ve ¢alisma kosullar1 bilinmedikge isgdrenin yetenek ve basarisi tespit

edilemez (Sabuncuoglu, 2000).

Standartlarin basarili olabilmesi i¢in su Ozellikleri tasiyip tasimadiklari kontrol
edilmelidir (Coskun, 2009):

Spesifiklik: Her ¢alisan kendinden neler beklendigini tam olarak bilmelidir.
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Olgiilebilirlik: Performans 6lciimii, standartlar nicel olduklari takdirde kolaydir. Séz
konusu performansin Sl¢iimiinde sayisal standartlarin kullanilmasi zorsa veya uygun
degilse; gorevin zamaninda yerine getirimi, takim faaliyetlerine katkilar vb. sayisal

olmayan standartlar kullanilir.

Gergeklik: Standartlar ulagilamaz oldugu takdirde bunun farkina varan calisanlar, bu
standartlara ulagsma cabalarindan vazgececeklerdir. Kusku yok ki, calisanlar icin
ulasilmast gereken bu standartlarin gilivenilir olmast i¢in belirlenen hedeflerin
saptanmasina bizzat c¢alisanlar da katilmalhidir. Konuya bu agidan bakildiginda

belirlenen standartlara giiven artacak ve onlara ulasmak i¢in ¢aba diizeyi yiikselecektir.

3.3.4.2. Performans Degerleme Sistemi

Performans degerleme sistemiyle, isgorenin etkinligi dlclilmekte, bireysel davraniglari
incelenerek, gelecekteki pozisyonlara ve organizasyonel yapiya hazirlanmasi igin
gerekli onlemler alinmaktadir. Etkin bir performans degerleme sisteminde bulunmasi

gereken bir takim 6zellikler vardir. Bunlar (Baykal, 1994):

v Uygunluk,

v Gegerlilik,

v Duyarlilik,

v Giivenirlik,

v Kabul olunabilirlik,

v Uygulanabilirliktir.

Performans degerleme sistemi gelistirilirken, asagida belirtilen su temel oOzellikleri

tasimasi gerekmektedir (Dicle, 1982):

v" Performans degerleme, isletmenin bir alt sistemi, personel yonetiminin temel

Ogesi olarak tasarlanmalidir.

v Performans degerleme, basarili isgorenlerin yonetime duyurulmasinda, orgiitsel

amaclarn gerceklestirmede katilmali bir yonetimin saglanmasinda ve dikkatin
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kisisel amaclarla oOrgiitsel amaclarin biitlinlestirilmesine yogunlastirmanin bir

araci olarak diistiniilmelidir.

v Performans degerleme, esnek ve gergekgi Olgiit ve yontemlerle uygulamaya

konabilecek ilke ve politikalara dayandirilmalidir.

v' Performans degerlemenin etkin planlamaya dayandirilmig olmasina ve orgiitle

biitiinlestirilmis olmasina 6nem verilmelidir.

v Performans degerlemesi uzun bir siire gerektirir. Performans degerleme
caligmalarim1 sik araliklarla yapmak kadar seyrek araliklarla yapilmasi da ise
yarar sonu¢ vermez. Her ikim durum da degerlemeye tabii tutulan iggérenin
gelismesi igin gerekli olan geribildirim kullanamayabilinir (Aldemir, Ataol,
Solakoglu, 1993).

3.3.4.3. Elde Edilen Bilgilerin Kullanimi

Performans degerleme sonucunda isgorenlerin basari durumuyla ilgili bilgiler elde
edilir. Isgdren performansinin iyilestirilmesi ve eksiklerin giderilmesi igin degerleme

sonuclarinin analiz edilmesi ve isgorenlere iletilmesi gerekmektedir (Bingdl, 1997).

Isgorenin performansi ile maddi kazanci arasinda iliski vardir (Findik¢1, 2000). Yani
isgéren ne kadar iyi performans gosterirse maasi o kadar iyi olmalidir. Performansa
dayali maas artirrmi, isgdrenlerin yetkinlik diizeyini yiikseltmeyi amaglar (Incir, 2000).
Bu sebeplerden dolayi, isgorenin gosterdigi performans degerleme sonuclari, onun

maasina yansitilabilir.

Performans degerleme sonuglarinin kullanilacagi bir diger alan, isgorenin kariyerinde
yiikselme saglamaktir. Yonetim igsgorenin kariyerini yoneterek, onun isletme igindeki
statiislinii, itibarini ylkseltebilir ve onu uygun statiilere yonlendirilebilir. Performans
degerleme sonuclarina gore basarili sayilan isgorenler iist kademelere ylikseltilebilir

(Findikg¢1, 2000). Ayrica basarisiz sayilan isgorenler var ise, bu basarisizligin sebebi
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aragtirtlarak onlem alinabilir. Performans degerleme sonuglarina gore egitim ihtiyaci,
istenilen performans diizeyi ile bireysel performans arasindaki farktir. Eger bu fark
bliyiik ise bu farkin bilgi ve nitelik eksikliginden mi, motivasyon eksikliginden mi, ticret

veya benzeri eksikliklerden mi kaynaklandigi arastirilir (Cengizhan; Ersun; 2000).

3.3.5. Performans Degerlemede Sorumluluk ve Degerleme Donemi

Performans degerlendirmesi iilkemizde hemen her yoneticinin korkulu riiyasidir. Oysa
is liderleri performans yonetiminden ve dolayisiyla is sonuglarindan dogrudan
sorumludur. Liderligin en belirgin 6zelliklerinden biri olan degisimi baslatmak ve
yonetmek, insan kaynagii da degisimle, belirsizlikle, gelecegin hazirladig: firsatlarla
basa ¢ikabilecek bicimde gelistirmekle miimkiin. Etkin bir performans ydnetimi, bu
hedefin gergeklestirilmesinde en etkili araclardan biridir. O halde, is liderleri birlikte
calistiklar1 kisilerin performanslarini planlayarak, yonlendirerek, dlcerek ve izleyerek

yonetmekle sorumludur (Baltas, 2003).

Performans degerlemenin tiim performans donemini kapsayacak sekilde yapilmalidir.
Orgiitlerde ¢ogunlukla degerleme dénemi bir yili kapsar ve bu bir yillik siire iginde
yOneticinin zihninde taze olan bilgi ve olaylar genellikle son birka¢ ayda yasananlardir.
Donem basindaki olaylar1 hatirlamakta giicliik ¢eken ya da unutan yonetici

degerlemelerinde yakin gegmisteki olaylari temel alacaktir (Uyargil, 1994).

3.3.6. Performans Degerleme Yontemleri

Bilinen ilk performans degerlemesi, 1800°1ii yillarda Iskogya’da yapilmustir. “nitelik
kiipii” ad1 verilen kiiplerin her yiizii farkli renklere boyanmis ve her renk bir performans
diizeyini temsil etmistir. Siyah renk diisiik performans: ifade etmis ve giinliik olarak

isgorenin kayitlarina iglenmistir (Akbaba, Meri¢, Tavmergen, 2000).
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Performans degerleme yoOntemleri genel olarak, isgorenin iiretim kapasitesini
denetlemekle birlikte, onun goérevini ne Olglide iyi yaptigimi saptamaya iliskin
faaliyetleri icermektedir (Yiicel, 1999).

Her isletmenin kendi ¢ikarina gore bir performans degerleme yontemi oldugundan
bahsedilebilir. Ama oOnemli olan, hangi yontemin kullanilacagi degil, yontemin
yapisinin, neyi Ol¢tiigliniin ve yarattigi sonuclarin iyi analiz edilmesidir (Can; Akgiin;
Kavuncubasi, 1995). Uygulanacak degerleme yontemi bulunan doéneme iliskin
performanst Olgerken gelecek doneme iligkin performanst da belirleyebilmeli,
personelin potansiyelini ortaya c¢ikarmalidir. Ayrica personelin Orgiitte yasadigi
sikintilar1 analiz edici olmali ve gelismesini desteklemelidir. Bu amagla degerleme
yonteminde yer alan performans gostergelerinin sahip olmasi gereken 6zellikler asagida

anlatilmistir (DPT, Kamu Kuruluslari i¢in Stratejik Planlama Kilavuzu, 2003).

3.3.7. Performans Degerleme Siirecinde Yapilan Hatalar ve Degerleme

Sonuc¢larimin Kontrolii

Isletmelerin performans degerleme sistemlerinde karsilastiklart sorunlarin, degerleme
icin alt yapmin yetersiz olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir. Bununla birlikte,
uygun olmayan Olgiitlerin secilmesi, performans degerleme sistemlerinden istenen
etkinligin saglanmasin1 engellemektedir. Yanlis performans Olgiitlerinin belirlenmesi,
orgiitlerin gereksiz faaliyetlere odaklanmalarina ve faaliyetlerin Onceliklerini yanlis
belirlemelerine neden olabilmektedir. Bu da Orgiitlerin beklenen gelisimleri

saglayabilmesini engellemektedir (Yiiksel, 2003).

Performans degerleme konusunda en c¢ok karsilasilan hata, performans degerleme
faaliyetlerini, devamlilig1 olan bir siire¢ gibi degil de izole bir faaliyet gibi diistinmektir.
Performans yonetiminin amaci, ¢alisanin mevcut olanaklar ¢ergevesinde en {ist diizeyde
verimli ve etkin bir bicimde gorevin gereklerini yerine getirmesidir. Bu amacla

personelin basar1 diizeyi gergeklestirdigi etkinlikler, olumlu ve olumsuz o6zellikleri
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gozden gegirilir, degerlendirilir ve siirekli olarak gelistirilir. Performans yonetiminde
degerlendirenlerin degerlendirilenlere geribildirimle bu degerlemeyi aktarmalar
gerekmektedir. Geribildirim mekanizmast iyi c¢alisan bir kurumda performans

degerleme sistemini gelistirme ve iyilestirme sans1 da artar (Izgéren, 2001).

Performans formunun aceleye gelmesi, olgiitlerin se¢iminde gilivenilirlik ve gegerlilik
testlerinin yapilmamasi; secilen dilin degerlendirici tarafindan anlasilamamasi gibi

hatalar teknik hatalardir (Aldemir; Ataol; Burak, 2001).

Deneyimsiz olan kisiler degerlemelerini hosgdriiden uzak bir yaklasim igerisinde
yapabilirler (Sabuncuoglu, 2000). Degerlemeyi yapan yonetici, yonettigi personelin
basarisizligin1 bolim basarisizligi gibi yorumlanabilecegi endisesi tasiyarak kendi
eksiklerini gizlemeye c¢alisabilecektir. Ayrica yonetici kendisine bagh ve diisiik
performans gdsteren personeli lizerindeki etkisinin azalacagi ve iligkilerinin

zedelenebilecegi korkusu yasayabilmektedir (Bektas,1992).

Performans degerlemenin sayilan amaglara hizmet edebilmesi kisisel Onyargilardan
arindirilmig, objektif, gegerli ve giivenilir dl¢iitler konulmasina baglhidir. Dolayisiyla,
performans Olgiitlerinin saptanmast en Onemli sorun olarak ortaya g¢ikmaktadir. Bu
nedenle personelin yaptig1 faaliyetlerin is tanimlar1 ve is spesifikasyonlar1 yapilarak
saptanmasi, yapilan faaliyetlerin Olciilebilir hale getirilmesi, basar1 unsurlarinin

belirlenmesi ve ancak bundan sonra basari ol¢litlerinin saptanmasi gerekir (Eke, 1998).

Performans degerleme sonucunda ulasilan veriler, kurumdaki tiim ¢aligsanlarin basarilari
kadar eksik olduklari, yetersiz olduklar1 konular hakkinda da bilgiler sunar. Bu yetersiz
olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim ihtiyacit konusudur. Bu bakimdan performans
degerleme sonuclarinin tiim c¢alisanlar diizeyinde ele alinmasi kurumdaki genel
eksikliklerin, yetersizliklerin goriilmesi bakimindan 6nemlidir. Degerleme sonuglari

asagidaki konularda kullanilir (Nizam, 2005):

v Ucretleme,
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v Kariyer Yo6netimi,

v Egitim ve gelistirme Faaliyetleri,
v Gorev degisikligi,

v Rotasyon,

v Stratejik YOnetim.

3.4. Performans Gelistirme

Performans degerlemede, bir kurumun 6nceden belirlenen amaclara ve hedeflere gore
ortaya c¢ikan trlinlerin, hizmetleri ve/veya sonuglari birlikte degerlendirmesi s6z
konusudur. Daha teknik bir ifadeyle, bir kurumun kullandigr kaynaklari, iirettigi
iiriinleri ve hizmetleri, elde ettigi sonuclar1 takip etmesi i¢in diizenli ve sistematik bir
bicimde veri toplamasi, bunlari analiz etmesi ve raporlamasidir (Sayistay, 2002).
Performans yonetimindeki son asamada, performansin gelistirilmesidir. Bunun i¢in, bir
onceki performans degerleme asamasi sonuglarina gereksinim duyulur. Gerekli
performansin gelistirilebilmesi i¢in, geribildirimi de igeren ¢ok yonlii bir kurumsal

iletisime de ihtiyag vardir (Bilgin, 2004).

Performans degerleme ve yoOnetiminin amaci kontrol mekanizmasi olusturarak
yonetimin gelistirilmesi ve degisen kosullara uyum saglanmasidir. Performans
degerleme ve performans gelistirme arasindaki bu dogrudan iliski diizenli geri
bildirimin olusmasina ve bu sayede mevcut durumun siirekli denetlenip daha iyi bir

seviyeye erigebilmesine dnemli katkilarda bulunur (Kubali, 1999).

3.4.1. Personel Danismanhgi

Personel danigsmanligi, isletme bilinyesinde ¢alisan bir danmigmanin, is gorenler ile

diizenli goriismeler yapmasi temeline dayanir (Altuntag, 2010). Personel danigmanligi
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ile performans gelistirme isletme sahiplerine ve yoneticilerine su katkilar1 sagladigi

sOylenebilir (Akin, 2002):

1. Kaliteli tiretime yonelecek insan kaynaklarina sahip olma.

2. Isletmeye baglilik ve isletme kiiltiiriinii daha ag1k ve net kabullenme.
3. Personel devri ve devamsizlik gibi olumsuzluklar1 engellemektedir.

4 Isletmelerde insan kaynaklarmin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar acisindan diisiik

maliyetle gerceklestirilebilecek bir yontemdir.

3.4.2. Egitim Faaliyetleri

Egitim; bireyin sosyal, zihinsel ve fiziksel olarak gelisimini, 6gretim, bireyin belli bir
meslege hazirlanmasini ve yoneltilmesini, yetistirme; bir meslek veya hizmette gorev
yapacak kisileri nitelikli eleman durumuna getirmeyi kapsar. Gelistirme; bir meslekte
veya hizmette calismakta olan elemanlarin bilgi ve becerilerinin yiikseltilmesidir

(Bingol, 1998).

Egitimin uygulanmasi 6nemli bir siirectir. Etkin ve verimli bir egitim uygulamasi ve
egitim faaliyetlerinin koordine sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in oncelikle bu faaliyetleri

planlamak gerekir. Bu surecin asamalar1 (Kaynak vd.,1998):

v Egitimle ilgili mevcut durumun incelenmesi ve gelecege yonelik ulagilmak

istenen hedeflerin saptanmasi,

v Egitim programi hazirlanarak kaynaklarin belirlenmesi ve amaglara uygun

olarak dagitilmasi,

v Program dahilinde kaynaklarin dagilimina uygun olarak yapilmast gerekli

caligmalarin ortaya konulmasi,

v Gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin amaglara ulagsmada ne kadar basarili

oldugunun saptanmasidir.
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Egitim veya gelistirme faaliyetleri genellikle yoneticiler verimin diistiiglinii fark ettigi
zaman uygulamaya konur. Organizasyonlardaki egitim agigi, isletmedeki teknolojik
degisiklikler, yonetim degisiklikleri, yeni bir mamuliin iiretimi ve satisa sunulmasi,
isletmenin reorganizasyona gitmesi, isletme igerisinde ¢atisma faktorlerinin olmasi,
verimlilik ve karlilik oranlarinda meydana gelen diismeler, isletmede isgiicli
doniistimiiniin yiiksek olmasi ve etkin katilimin saglanmamas1 gibi nedenlerle ortaya
cikabilir (Tasindi, 1999). Bu programlar sayesinde, gercek¢i amacglarin ve 0Ozgiil
hedeflerin saptanmamis olmas1 gibi durumlara ¢ok rastlanir. Bazen de yoneticiler verimi
neyin disiirdiiginii dogru saptayamamis olabilir. BOyle durumlarda programdan
doyurucu sonuglar alinamaz. Yonetimin amaglarinin agik segik, beklentilerinin gergekci
olmasindan ve kullanilacak egitim tekniginin iyice anlasilmasindan insan kaynaklari

yoneticisi sorumludur (Palmer; Winters, 1993).

3.4.3. Koc¢luk - Mentorluk

Mentor kelimesinin Tiirk¢e karsiligina bakildiginda, “Rehber, Kilavuz, Akil hocas1”
kelimeleri ile aciklandig1 goriilmektedir. Mentor, danigsman, kog, model, is bas1 egitim

rehberi olarak tanimlanabilir (Ay, 2007).

Kocgluk becerileri gelistirmek, c¢alisanlarin = kisisel gelisimlerini  hizlandirmak,
isletmedeki karmasik islerin iistesinden gelmek veya giivenebilecekleri bir akil
hocasiyla 6zel iligskiye girmek isteyen calisanlar agisindan dnemli ve gereklidir. Buna
bagli olarak, is davranislarimi gozlemeyi, yargilamayi, sonuglarin geri beslemesinin

yapilmasini kapsamaktadir (Yasa, 2000).

Insan kaynaklarinda yasanan yetersizliklerin giderilmesinde ya da performansla
yetersizliklerinde bir uzman, usta veya yonetici vasitasiyla miidahaleler yapilmaktadir.
Bu tip bir yaklasim personel ile iist arasinda gelistirici bir rehberlik iliskisini
dogurmaktadir. Bu teknik ile degerlemede insan kaynaklarini gelistirebilme ve onlarin

icglidiisel ~ yeteneklerini  kullanabilmeleri  esas  alinarak  yoOnlendirilmeleri



69

hedeflenmektedir. Yine bu teknik, bireyleri kontrolden ¢ok desteklemeye yonelik bir
stratejiye dayanmaktadir. Buna paralel olarak bu teknik, calisanlarda kisisel enerjiyi
aciga cikaran yaraticiligi da tesvik etmektedir. Bu sayede, yiiksek basarma diizeyine
ulagabilmeyi amaglayan c¢alisanlarin, yetistirme programlarina olumlu tepki

vermeleriyle performanslarini gelistirmeleri miimkiin olabilmektedir (Akin, 2002).

3.4.4. Performans Goriismeleri

Performans goriismelerinde, performansi degerlendiren kisi, performans degerlendirme
sonucunu elde ettikten sonra, performansi degerlendirilen ile karsilikli gériisme yapar.
Gortismede, bu donem hakkindaki diisiinceler ve diizeltilmesi gereken durumlar i¢in
fikir birligine varirlar. Ayrica bir daha ki donemin hedefleri yeniden belirlenir (Cosgun,

2004).

Performans goriismeleri ¢ok Onemlidir. Performans goriigmelerinde performans
hedefleri ve basarinin iizerinde uzlasilmig gostergeler tiretilmelidir. Bunun disinda astlar
ve amirler i¢in uygun bir hazirlik ve karsilikli birbirini anlamay1 saglayan yazili
haberlesme de en az performans goriismeleri kadar onemlidir. Hatta bu asamada

kullanilacak belki de en 6nemli aractir (Battal, 1996).

3.4.5Etkin Is Orgiitlemesi

Orgiit, belirlenmis amaclar1 ortak caba harcayarak gerceklestirmek iizere bir araya
gelen, gerekli arag, gereg, malzeme, yer ve tesisle donatilmis olan ve her birinin gorev,
yetki ve sorumlulugu belirlenmis kisiler veya gruplardan olusur (Arikanli; Ulubas,
2001). Orgiitleme, bir amac1 gergeklestirmek, isi yapacak bireyleri tespit etmek, {iretim
icin gerekli arag-gerec ve yontemleri belirlemek ve amaca ulastiracak yapiyr kurma

eylemlerinin saptanmasi gibi Ozellikleri tasiyan bir siirectir (Bulug, 1996) Bir baska
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ifadeyle oOrgiitleme; Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi igin, ydnetimin amacina,

islevlerine uygun elverisli bir yap1 kurma siirecidir (Bagaran, 1998).

Etkin bir is orgiitlemesinin amacini gerceklestirebilmesi i¢in 6zellikle amaca uygun bir
yapmin kurulmasi, amaglart gerceklestirecek nitelikte personelin ise alinmasi,
personelin ¢aligmast ve orgiit amaglarinin ger¢eklesmesi i¢in uygun nitelikte donatimin

saglanmasi gerekir (Bulug, 1996).
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IV. BOLUM: ALAN ARASTIRMASI

4.1. Arastirmanin Amaci

U arastirmanin amaci, isletmelerde takim performansi olgusunu agiklamaya calismak ve
bu baglamda toplanan anketlerin analizi yoluyla saglik sektoriinde calisan kisilerin

takim performansi olgusuna dair yaklasimlarinin belirlenmesidir.

4.2. Arastirmanin Kapsam

Arastirmanin ana kiitlesi Diyarbakir, Mardin ve Batman’da faaliyet gosteren 6zel ve
kamuya bagli saglik kuruluslarinda c¢alisan personeldir. Ancak maliyet ve siire
kisitlamalar1 nedeniyle, rastgele 6rnekleme yoluyla 144 saglik sektorii ¢alisanina anket

uygulanmustir.

4.3. Veri Toplama Yontemi ve Verilerin Analizi

Bu calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. ki boliim ve 21 sorudan
olugmaktadir. Anket kapsaminda; ilk boliimdeki 5 ifade ile demografik o6zelliklerin
belirlenmesine c¢alisilmis, ikinci boliimdeki 16 ifade ile c¢alisanlarin takim
performansina dair goriislerinin belirlenmesine ¢alisilmistir. ikinci boliimdeki 16
ifadeye katilm diizeyiyle ilgili katilim diizeyini 6lgmek i¢in besli Likert tipi dlgek

kullanilmistir. Verilerin degerlendirilmesi SPSS paket programi ile yapilmistir.

4.4. Bulgular

Ankete cevap verenlerin demografik 6zellikleri Tablo 1, 2, 3 ve 4’deki gibidir.



Tablo 1: Demografik Ozellikler

Say1 Yiizde
Ozel Hastane 64 44.4
Kurum
Kamu Hastanesi 80 55.6
o Erkek 106 73.6
Cinsiyet
Kadm 38 26.4
20-30y 44 30.6
31-40y 70 48.6
Yas
41-50 y 24 16.7
51 y ve lizeri 6 4.2
Medeni Bekar 26 18.1
Durumu Evli 112 77.8
Dul 6 4.2
Lise ve dengi 21 14.6
_ Lisans 43 29.9
Tahsil Durumu
Yiksek Lisans 15 104
Doktora 65 451
1-10 y1l 70 48.6
Hizmet Siiresi 11-20 y1l 45 31.2
21 yil ve tlizeri 29 20.2

Demografik 6zelliklerden, cinsiyet ve yas 6zellikleri 6zel hastane ¢alisanlar1 ve kamu
hastanesi ¢alisanlar1 arasinda anlamli bir fark géstermemektedir. Diger yandan kamu
kurumlarinda evli kisi sayis1 daha fazla iken 6zel kurumlarda bekar kisi sayis1 daha

yiiksek bulunmustur.



Tablo 2: Kurum ile Medeni Durum iliskisi

Medeni durum Toplam
Kurum Bekar Dul
Kamu 79(%84,0) | 3(%3,2) 94
12 (%12,8)
Ozel 27 (%26,7) 70(%69,3) | 4(%4,0) 101
p=0.045
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Tablo 2’ye bakildiginda, kamu hastanesi ¢alisanlarindan evli olanlarin oraninin, 6zel

hastane ¢aliganlarindan evli olanlarin oranina gore daha yiiksek oldugu goriiliir.

Tablo 3: Kurum ile Tahsil durumu karsilastirmasi

Tahsil Durumu Toplam
) ] ] Yiiksek
Kurum Lise ve dengi Lisans ) Doktora
lisans
Kamu 8(%8,5) 43(%45,7) 15(%16,0) | 28(%29,8) 94
Ozel 17(%16,8) 14(%13,9) 4(%4,0) 66(%65,3) 101
p=0.000

Tahsil durumuna bakildiginda; 6zel kurumda calisanlarin doktora yapma oranlarinin,

kamu kurumlar1 ¢alisanlarina gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu goriilmektedir

(Bkz. Tablo 3).
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Tablo 4: Hizmet Siireleri ile kurum karsilastirmasi

Hizmet Siiresi
Kurum 21 yul ve
1-10 yul 11-20 y1l fistii
Kamu 30(%31.9) 37(%39.3) | 27(%28.7) | 94
Ozel 68(%67.3) 22(%21.8) | 11(%10.9) | 101
p=0.000

Hizmet siirelerine bakildiginda; 6zel kurumlarda, 1-10 yil aras1 ¢alisan kisi sayis1 kamu
kurumlarindakine gore daha fazladir. Kamu kurumlarinda 21 yil ve iistii ¢aligan kisi

sayist ise 0zel kurum calisanlarindan daha fazladir (Tablo 4).

Calisma kapsaminda; literatlire dayanilarak 16 soruluk bir anket formu hazirlanmig ve
saglik calisanlarindan “Besli Likert Olgegi” kullanilarak olusturulan, “Kesinlikle
Katiliyorum”dan “Kesinlikle Katilmiyorum”a kadar 5 farkli secenekten kendilerince en
dogru olani isaretlemeleri istenmistir. Anket ¢alismasina katilan saglik calisanlarinin

verdigi cevaplar ve bu cevaplarin istatistiksel analizi Tablo 5’te gosterilmektedir.



Tablo 5: Saghk Cahsanlarinin Anket Sorularina Verdigi Cevaplar
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Saghk isletmelerinde
Takim Performansina
Yonelik

Goriis Belirleme

Hi¢ katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katilnyorum

1.Yiiksek Performans ve
uyumlu bir ¢aligma takim

kalitesine baglidir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (3,%3.0)

Kamu (2,%2.1)
0Ozel (10,%9.9)

Kamu (6,%6.4)
Ozel (13,%12.9)

Kamu (22,%23.4)
Ozel (43,%42.6)

Kamu
(62,%66.0)
Ozel
(32,%31.7)

P:0.000(AS)

2.Profesyonel hayatta
takim ¢aligmasi i¢in
liderin belirleyici rolit

vardir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (0,%0)
Ozel (3,%3.1)

Kamu (6,%6.4)
Ozel (16,%15.8)

Kamu (30,%31.9)
Ozel (36,%35.6)

Kamu
(55,%58.5)
Ozel
(45,%44.6)

P: 0.025 (AS)

3.Hosgoriilii ve esnek
olmak takim ¢aligmasi
icin en gerekli deger olan

uzlasma ile biitiinlesir.

Kamu (2,%2.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (5,%5.3)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (8,%8.5)
Ozel (19,%20.2)

Kamu (45,%47.9)
Ozel (54,%53.5)

Kamu
(34,%36.2)
Ozel
(26,%25.7)

P: 0.022 (AS)

4.Takim galigmasina
yatkin olan kisilerin bir
baska 6nemli 6zelligi de

hosgoriilii ve esnek

olmalaridir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (4,%4.3)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (10,%10.6)
Ozel (20,%19.8)

Kamu (43,%45.7)
Ozel (40,%39.6)

Kamu
(36,%38.3)
Ozel
(39,%38.6)

P: 0.050 (AS)

5.Takim caligmas: iginde
basarili olan kisilerin en

belirgin ézellikleri olumlu

ve yapici insan iligkilerine

sahip olmalaridir.

Kamu (2,%2.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (2,%2.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (2,%2.1)
Ozel (15,%14.8)

Kamu (37,%39.4)
Ozel (39,%38.6)

Kamu
(51,%54.3)
Ozel
(45,%44.6)

P: 0.009 (AS)

6.Iyi bir takim olusturmak
olgun insan olmak-
duygusal zekanin 6n

planda olmasi gerekir.

Kamu
(13,%13.8)
Ozel (9,%8.9)

Kamu
(23,%24.5)
Ozel (9,%8.9)

Kamu (26,%27.7)
Ozel (17,%16.8)

Kamu (16,%17.0)
Ozel (45,%44.6)

Kamu
(16,%17.0)
Ozel
(21,9%20.8)

P: 0.000 (AS)

7.Uzlagsmamak takim

caligsmasini zorlastirir.

Kamu (2,%2.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu
(16,%17.0)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (18,%19.1)
Ozel (9,%8.9)

Kamu (29,%30.9)
Ozel (45,%44.6)

Kamu
(29,%30.9)
Ozel
(45,%44.6)

P: 0.000 (AS)

8.Sorumluluk duygusu
takim ¢aligmasini
kolaylastiran

ozelliklerdendir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.1)

Kamu (4,%4.3)
Ozel (4,%4.0)

Kamu (31,%32.9)
Ozel (41,%40.5)

Kamu
(57,9%60.6)
Ozel
(54,%53.5)

P: 0.757 (NA)

9.Yardimlagma takim
caligmasini kolaylastiran

ozelliklerdendir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (3,%3.2)
Ozel (8,%7.9)

Kamu (25,%26.5)
Ozel (45,%44.5)

Kamu
(64,%68.1)
Ozel
(46,%45.5)

P: 0.012 (AS)
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10.Biirokratik iletisim
sistemleri takim

calismasini agrilastirir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (8,%8.5)
Ozel (2,%2.0)

Kamu (14,%14.9)
Ozel (15,%14.9)

Kamu (30,%31.9)
Ozel (44,%43.6)

Kamu
(41,%43.6)
Ozel
(39,%38.6)

P:0.193 (NA)

11.Takimm kimyasini

belirleyen liderdir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (10,%10.6)
Ozel (11,%10.9)

Kamu (20,%21.3)
Ozel (30,%29.7)

Kamu
(62,%66.5)
Ozel
(58,%57.4)

P: 0.391 (NA)

12.Takim ¢aligmasinin

temelini giiven olusturur.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (2,%2.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (6,%6.4)
Ozel (9,%8.9)

Kamu (29,%30.9)
Ozel (40,%39.6)

Kamu
(56,%59.5)
Ozel
(50,%49.5)

P: 0.227 (NA)

13.Bagarili iletisim takim

ruhu ile saglanir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (8,%8.5)
Ozel (8,%7.9)

Kamu (28,%29.8)
Ozel (46,%45.5)

Kamu
(56,%59.6)
Ozel
(45,%44.5)

P: 0.191 (NA)

14.Orgiitte personelden
beklenen performans ile
performans arasinda fark
olmasi hizmet i¢i egitimi

zorunu hale getirir.

Kamu (1,%1.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (2,%2.1)
Ozel (1,%1.0)

Kamu (16,%17.0)
0Ozel (10,%9.9)

Kamu (45,%47.9)
Ozel (50,%49.5)

Kamu
(30,%31.9)
Ozel
(36,%35.6)

P: 0.471(NA)

15.Takim temelli
orgiitlerde bireysel
ddiillendirme, orgiite
katkidan daha ¢ok zarar

verecektir.

Kamu (%4.3)
Ozel
(%2.0)

Kamu
(14,%14.9)
Ozel (12,%11.9)

Kamu (26,%27.7)
Ozel (18,%17.8)

Kamu (26,%27.7)
Ozel (41,%40.6)

Kamu
(24,9%25.5)
Ozel
(28,9%27.7)

P: 0.223 (NA)

16.Takim galigmasinin
biiyiik onem kazandig: is
hayatinda liderligin 6nemi

de artmustir.

Kamu (1,%1.1)
Oze 1(1,%1.0)

Kamu (9,%9.6)
Ozel (3,%3.0)

Kamu (8,%8.5)
Ozel (6,%5.9)

Kamu (43,%44.7)
Oze 1(52,%51.5)

Kamu
(34,%36.2)
OZC
1(39,%38.6)

P: 0.349(NA)

Tablo 5’teki istatistiki bilgiler hakkinda, genel olarak asagidaki yorumlar yapilabilir:

- “Yiiksek performans ve uyumlu bir ¢aligma takim kalitesine baghdir’” goriisiine

kamu kurumu ¢alisanlar1 daha yiiksek oranda katilmaktadir (p=0.000).

- Hem kamu kurumunda hem de 6zel kurumlarda ¢alisanlar “profesyonel hayatta

takim ¢aligmasi i¢in liderin belirleyici rolii vardir’” goriisiine yiiksek oranda

“tamamen’” katilmakla iken, bu konuda 6zel kurum calisanlari i¢inde

kararsizlarin oran1 kamu kurumu ¢alisanlarina oranla anlamli olarak daha

fazladir (p=0.025).
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“Hosgoriilil ve esnek olmak takim ¢aligmasi i¢in en gerekli deger olan uzlasma
ile biitlinlesir’” gorlisline kamu kurumu ¢alisanlarindan daha fazla kisi tamamen
katilmakta ( p>0.05), ancak kararsizlarin sayisi1 6zel kurum calisanlarinda, kamu

calisanlarina gére anlamli olarak daha yiiksek ¢ikmistir (p=0.022).

Hem kamu kurumunda hem de 6zel kurumlarda ¢alisanlar “takim ¢alismasina
yatkin olan kisilerin bir bagka 6nemli 6zelligi de hosgoriilii ve esnek
olmalaridir’” goriisiine benzer olarak yiiksek diizeyde “tamamen”

katilmaktadirlar (p=0.050)

Yine hem kamu kurumunda hem de 6zel kurumlarda ¢alisanlar “takim ¢alismasi
icinde basarili olan kisilerin en belirgin 6zellikleri olumlu ve yapici insan
iligkilerine sahip olmalaridir’” goriisiine yliksek oranlarda tamamen katilirken,
0zel kurum ¢alisanlarinda kararsizlarin orani anlamli olarak kamu kurumu

calisanlarina gore daha yiiksektir (p=0.009).

Kamu ve 6zel kurumda Iyi bir takim olusturmak olgun insan olmak- duygusal
zekanin 6n planda olmasi gerekir.”” Gorlisline 6zel kurumda katilanlarin orani

kamu kurumuna gore anlamli olarak daha yiiksektir(p=0.000)

“Uzlagmamak takim ¢aligsmasini zorlastirir’” goériisiine kamu kurumu
calisanlarinin katilmama orani 6zel kurum ¢alisanlarina gore anlamli olarak daha

yiiksek bulunmustur (p=0.000).
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Kamu kurumlar1 ve 6zel kurumlarda ¢aligsanlar “sorumluluk duygusu takim
calismasini kolaylastiran 6zelliklerdendir’’ goriisiine yiiksek oranda “tamamen”

katilmaktadir (p=0.757).

“Yardimlagsma takim ¢aligmasini kolaylastiran 6zelliklerdendir’” ifadesi
hakkinda; 6zel kurum galisanlari, kamu kurumu calisanlarina gére daha fazla
kararsiz kalmisken, bu goriise kamu ¢alisanlar1 diger gruba oranla daha yiiksek

oranda katilmaktadir (p=0.012).

“Biirokratik iletisim sistemleri takim caligsmasini agrilastirir’” goriisiine
katilmayanlarin oran1 kamu kurumu ¢alisanlarinda daha fazla olmakla birlikte,

her iki kurum ¢alisanlar1 da bu goriise yiiksek oranda katilmaktadir (p=0.193).

Hem kamu kurumunda hem de 6zel kurumlarda ¢alisanlar “takimin kimyasini

belirleyen liderdir’” goriisiine yiikksek oranda katilmaktadir (p=0.391).

“Takim g¢alismasinin temelini giiven olusturur’’ goriisiine her iki kurum

calisanlar1 da yiiksek oranda katilmaktadir (p=0.227).

Kamu ve 6zel kurum c¢alisanlar1 “basarili iletisim takim ruhu ile saglanir’’

yiiksek oranda katilmaktadir (p=0.191).

“Orgiitte personelden beklenen performans ile performans arasinda fark olmasi
hizmet i¢i egitimi zorunu hale getirir’” goriisiine her iki kurum g¢alisanlar1 da

yiiksek oranda katilmaktadir (p=0.471).
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- “Takim temelli orgiitlerde bireysel ddiillendirme, orgiite katkidan daha ¢ok zarar
verecektir’” goriisiine her iki kurum c¢alisanlar1 da yiiksek oranda katilmaktadir
(p=0.223).

- “Takim ¢alismasinin biiyiilk 6nem kazandigi is hayatinda liderligin 6nemi de

artmistir’” goriistine her iki kurum c¢alisanlar1 da yiiksek oranda katilmaktadir
(p=0.349).

DEGERLENDIRME VE SONUC

Takim ¢aligmasi, giiniimiizde pek cok isletmenin daha fazla 6nem verdigi bir olgu
haline gelmeye baslamistir. Isletmelerin takim c¢aligmasma verdigi bu artan dnemin
temel nedeni, takim c¢alismasi ile personel (insan kaynaklari) performansinin da
artacagl, bunun da isletmeye daha yiliksek diizeylerde etkinlik ve verimlilik getirecegine
dair temel inanctir. Takim caligmasinin en 6nemli islevi, olusturulan pozitif sinerji
sayesinde, personelin bireysel kapasitelerinin iistiinde bir caba gdstermelerini saglamasi
ve genel performans diizeyini artirmasidir. Takim ¢alismasinda takimin bir biitiin olarak
performansi, bireylerin ayr1 ayri gosterebilecekleri maksimum performansin

toplamindan biiytiktiir.

Takim performans: degerlendirilirken; isgdren, takim ve oOrgiit hedeflerinin agikca
ortaya konmasi, performans standartlarinin belirlenmesi ve takim iiyelerine
geribildirimde bulunulmasi gerekmektedir. Takim performansini 6lgecek sistemin temel
unsurlar1 birey performansit ve takim performansidir. Bu iki unsur birbirlerini
etkilemekte ve tamamlamakta, sonugta da Orgiitiin performanst bundan dogrudan
etkilenmektedir. Takim bazli performans degerleme sistemleri, takimin kuvvetli ve
zay1f noktalarin1 gérmek ve takimin basarisin1 engelleyen unsurlart ortadan kaldirmak

amaciyla kullanilmaktadir. Bu sayede orgiitten beklenen performansin diizenli olarak
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gozden gegirilmesi ve hedeflenen performansa ulasmayi engelleyen unsurlarin yok

edilmesi mimkiin olmaktadir.

Saglik isletmelerinde takim performansi olgusunu aciklamaya calistigimiz tezimiz dort
ana boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde, “Saglik Isletmeleri” basligi altinda; saglik
isletmesi kavrami, saglik isletmelerinin ozellikleri, siniflandirilmast ve islevleri
aciklanmaya calisilmistir. “Takim” baslikli ikinci boliimde; takim ¢aligmasinin amaci ve
Onemi, takim tiirleri, takim olusturma siiregleri ve takim ¢aligmasinin 6niindeki engeller

gibi konularda bilgi verilmeye ¢alisilmistir.

Ucgiincii boliim olan “performans” béliimiinde ise; performans ydnetimi, performans
degerleme siireci ve performans gelistirme kavramlar1 hakkinda aciklamalar yapilmistir.
Son boliimde ise; takim performansi olgusunu O6l¢meye yonelik olarak, literatiire
dayanilarak hazirlanan ankete verilen cevaplarin istatistiksel analizine ve bu sonuglarin

degerlendirilmesine yer verilmistir.

Bu arastirmada kullanilan veriler, 6zel hastane ve kamu hastanelerinde c¢alisan toplan
144 saglik ¢alisani iizerinde yapilan anket calismasi sonucunda elde edilmistir. Calisma
kapsaminda; literatiire dayanilarak 16 soruluk bir anket formu hazirlanmis ve saglik
calisanlarindan  “Besli  Likert Olgegi” kullanilarak olusturulan, “Kesinlikle
Katiliyorum”dan “Kesinlikle Katilmiyorum”a kadar 5 farkli secenekten kendilerince en
dogru olam isaretlemeleri istenmistir. Anketlerden elde edilen verilerin analizi

sonucunda;
- “Yiiksek performans ve uyumlu bir ¢alisma takim kalitesine baghdir”’

- “Hosgoriilii ve esnek olmak takim c¢alismasi i¢in en gerekli deger olan uzlagsma

ile biitlinlesir’’

- “Uzlasmamak takim ¢alismasini zorlastirir’’
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“Yardimlasma takim ¢alismasini kolaylastiran 6zelliklerdendir’’ ifadelerine,
genel olarak, kamu kurumu calisanlarinin 6zel kurum ¢alisanlarina gore daha

yiiksek oranda katildig1 goriilmektedir.

Anketteki ifadelerden sadece; “iyi bir takim olusturmak i¢in olgun insan olmak-
duygusal zekanin 6n planda olmasi gerekir’’ ifadesine, 6zel kurumda katilanlarin
oraninin kamu kurumuna gore daha yiiksek oranda katildig1 sdylenebilir. Diger biitiin
ifadelere, hem kamu kurumu hem de 6zel kurum calisanlarinin, benzer ve yiiksek

oranlarda “katildig1” sdylenebilir.
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EK 1: ALAN ARASTIRMASI ANKET SORULARI
Saym Katilimet,

Bu ankette saglik kurumlarinda yonetici personelin takim c¢aligmasinda olmasi gereken ozellikler
irdelenmekte olup, yalmzca bilimsel bir ¢alismada veri olarak kullanilacaktir. iki boliimden olusan anket
calismasinin birinci kisminda, kisisel (demografik) ozelliklerinizle ilgili sorular yer almakta, ikinci
kisminda ise, Saglik isletmelerinde takim performansina yonelik goriislerinizi belirleyen sorular
bulunmaktadir. Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

1: Cinsiyet: () Erkek () Kadin

2: Yag: ( )20-30 ()31-40 ()41-50 ()51 ve Uzeri

3: Medeni Durumu: () Bekar () Evli () Dul

4: Tahsil Durumu: () Lise ve dengi () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
5: Hizmet Y1li: ()15 ()6-10 ()11-15 ()16-20 ()21-25 ( )26 ve Uzeri

Saghk isletmelerinde Takim Performansina Yonelik Goriis

Hic
katilmiyoru
m
Katilmiyoru
m
Kararsizim
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum

Yiiksek Performans ve uyumlu bir ¢aligma takim kalitesine baglidir.

=
N
w
~
ol

Profesyonel hayatta takim ¢aligmasi i¢in liderin belirleyici rolii

vardir.
3. Hosgoriilii ve esnek olmak takim ¢alismasi igin en gerekli deger 1 ’ 3 4 5
olan uzlasma ile biitiinlesir.
4. Takim ¢aligmasina yatkin olan kisilerin bir bagka 6nemli 6zelligi de
hosebrilii 1 2 3 4 5
osgoriilii ve esnek olmalaridir.
5. Takim caligmasi iginde basarili olan kisilerin en belirgin 6zellikleri 1 ’ 3 4 5
olumlu ve yapicr insan iligkilerine sahip olmalaridir.
6. lyi bir takimda duygusal zekanin 6n planda olmas: gerekir. 1 ’ 3 4 5
7. Personel devir oranmnin yiiksek olmasi performans etkiler. 1 ’ 3 4 5
8. Sorumluluk duygusu, takim ¢aligmasini kolaylastiran 1 ’ 3 4 5
ozelliklerdendir.
9. Yardimlasma, takim ¢aligmasini kolaylastiran 6zelliklerdendir. 1 ’ 3 4 5
10. Biirokratik iletisim sistemleri, takim ¢aligmasini agirlagtirir. 1 5 3 4 5
11. Takim ¢aligmasinin temel unsularindan birisi de, liderin giivenilir ve 1 5 3 4 5
diirtist olmasidr.
12. Tak | temelini gii lusturur.
akim ¢alismasinin temelini giiven olusturur 1 ) 3 4 5
13. Basarili iletisim takim ruhu ile saglanir.
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14. Orgiitte personelden beklenen performans ile belirlenen performans
arasindaki fark, hizmet i¢i egitimi zorunlu kilar.

15. Takim temelli 6rgiitlerde bireysel ddiillendirme, rgiite katkidan
daha ¢ok zarar verecektir.

16. Takim ¢aligmasinin biiyiik 6nem kazandig1 is hayatinda liderligin
onemi de artmustir.




