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OZET

Kurumsallagsma; igletmeleri kalici olmaya tasiyan bir yoldur. Hizla degisen
diinyamizda, basariya ulasabilmek i¢in; degisimleri 6nceden fark ederek bu degisime
ayak uydurabilmek, rekabet edebilmek, cevresi, ¢alisanlar1 ve miisterileri ile uyumlu
olmak gerekir. Kurumsallagsmanin 6nemi son yillarda artmais, tiim isletmeler; saglikli bir

yeniden yapilanim ve kurumsal kimlik kazanimina yonlenmistir.

Kamu Hastane Birlikleri; Kamu Hastanelerini bir ¢ati1 altinda toplayan yeni
yapilanmadir. 663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname saglik sektériimiizde, kamunun
saglik yapilanmasinda 6nemli degisikliklere yol agcmistir. Yasayi, devlet eliyle verilen
saglik hizmetlerini yeniden Orglitleyen devletten yine devlete olan bir desantralizasyon
olarak gormek gerekir. Kamu, hastane isletmeciligini, Kamu Hastaneleri Kurumu
gbzetiminde Kamu Hastane Birliklerine devretmis, yonetim seklini ise kadrolu ¢alisma
yerine, sozlesmelere dayali calismaya tasimistir. Bu yonetim ve yonetici sekli; kamu
icin yenidir. Bu nedenlerle Kamu Hastanelerinin kalic1 olabilmesi i¢in kurumsal yapilari
ve bu yapilanmay: yiriitecek olan yoneticilerin kurumsallasmaya bakist Onem

kazanmaktadir.

Bu calisma ile yeni kurulmus olan Kamu Hastane Birliklerinin kurumsallagsma
diizeyleri arastirilmig, kurumsallagsma cabalar1 incelenmistir. Ayrica kurumsallagmada
son derece 6nemli olan yonetim kadrolarinin kurumsallasmaya bakist incelenmis,

yoneticilerin kurumsallagsma iizerine etkileri arastirilmistir.

Bu c¢alisma tanimlayici tipte bir arastirmadir. Arastirmanin evreni; birlik ve
hastanelerde so6zlesme imzalamis olan 4445 yoneticidir. Arastirmaya goniillii olarak

katilan kisi sayist 354 tiir. Bu kisilere anket uygulamasi yapilmistir.

Arastirmanin  sonucunda;  yoneticilerin  kurumsallasma  yaklagimlarinin
kararsizlik yoniinde oldugu tespit edilmistir. Arastirmada elde edilen bazi sonuglarin

o0zel saglik sektorii ile de kiyaslanmasina yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsallasma, Kamu hastane birlikleri, Yonetim, Saglik



ABSTRACT

THE INVESTIGATION OF INSTUTIONALIZATION IN THE
ASSOCIATION OF PUBLIC HOSPITALS AND HOSPITALS

Institutinalization; is a path to help enterprises become permanent. In a rapidly
changing world, in order to succeed, the ability to recognize and adapt to change, to
compete, to keep up with the technology, compatibility with the environment, staff and
client, is necessary. The importance of institutinalization has increased in the recent
years, directing all enterprices regardless of being either public or private to a healthy

restructuring and obtaing corparate identity.

The associations of public hospitals; are restructuring organizations gathering
public hospitals under one roof. There has been a series of radical changes in the
structuring of our national health sector with the law number 663. This law has
reorganized the health services provided by the government. This situation must be
percieved as decentralization from the state to the state again. The state has passed over
the hospital management, to the Association of Public Hospitals, under the supervision
of Institution of Public Hospitals, also changing the organization of management to
contract based recruitment instead of classical permament staff recruitment in the frame
of autonomy. This form of director and management style is a new experience for the
state. For these reasons; in order for the public hospitals to be permament, the
coorparate structure of public hospitals and the aproach of administrators to

institutinalization leading the restructuring has gained importance.

So, as things stand; institutionalization efforts in the public sector and the
approach of the management staff to this institutionalization is being important, with
this study the research has been done for level of instutitunalization which is for new
developed Union of Public Hospitals and institutionalization efforts has been
examined , on the other hand, management team's overwiew for the instutitunalization
which is extremely important has been examined also the managenet team's effects on
the institutionalization has been researched. This research was carried out in public
hospitals and hospital associations. The purposes of the this research are those; to

examine institutionalization in associations and hospitals. approach to the



determination of the institutionalization of management staff and managers’ approaches

how it affects institutionalization.

This study is a descriptive research. The research population are 4,445 personnel
that have signed contracts in public hospitals and hospital associations, participation in
research is voluntary. A total of 354 voluntered people were in the study. these people

were surveyed.

As a result, approachs of managers to institutionallation has been determined
that the direction is instability. The results obtained in this study has been compared to

the private health sector.

Keywords: Institutinalization, Assocation of public hospitals, Management,
Health



ONSOZ

Ulkemizin saglik politikalarinda yillar boyunca farkli yonelimler olmustur.
Cumbhuriyetin ilk yillarinda Saglik Bakanlig1 politika olusturma, planlama, orgiitlenme,
denetim ile koruyucu saglik hizmetlerini yliriitiirken hastane isletmeciligini yerel
yonetimlere birakmisti. Daha sonra siyasi idarenin merkeziyet¢ilige yonelmesiyle saglik
hizmetleri tamamen merkezilesmistir. Son yillarda iilkeler idare sistemlerinde yerinden
yonetime dogru gitmektedir. Ekonomik gostergelerin degisimleri, saglik ve emeklilik
giderlerindeki artis gibi gerekgelerle Diinya Bankasmnin da saglikta {ilkelere,
Ozerklestirme ve Ozellestirmeyi tavsiye etmesi, lilkemizde Devlet Planlama Tegkilatinin
Onerileri ve Sayistay denetim raporlart da aymi ydnde olmasi Saglikta yeniden

yapilanmay1 gerektirmistir.

663 sayil1 kanun hilkmiindeki kararname ile Saglik Bakanligi teskilat yapisin
degistirmis ve hastane igletmeciligini bagli kurum olarak Tiirkiye Kamu Hastaneleri
Kurumuna devretmistir. Bazilarina gore o6zellestirme, bazilarina goére kamudan yine
kamuya yapilan 6zellestirme bazilarina gore ise 6zerklestirme olan bu durum piyasada
dev bir hastane isletmecisinin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Bu isletmeci; Tiirkiye

Kamu Hastaneleri Kurumu ve onun yerel idare birimi olan Kamu Hastane Birlikleridir.

Kurumsallagsma 1975’lerden beri tiim diinyada bir akim olarak piyasada kalici
olabilmenin, siirekliligin temel yolu ve yol gostericisi olmustur. Kamu Hastane
Birlikleri i¢cinde kurumsallasma ve kurumsal yonetim 6nemlidir. Bu ¢alisma ile iilkemiz
saglik sektoriine yeni katilan bu isletmelerin siirekliligi icin yapilan kurumsallagsma
caligmalarim1  ve ilk yillarinda  kurumsallagma uygulamalarini  incelemek,

yapilanmalarinda katkida bulunmak amaglanmistir

Bu ¢alismamda yol gdsteren basta danisman hocam Saym Yrd. Dog. Dr. Onur
Yarar olmak iizere tiim hocalarima, arastirmada istatistik konusunda destek veren Omer
Faruk Ursavas Hocam’a, anket uygulamasi asamasinda birlikte calistigimiz Dilek
Sismanlar' a, ¢caligma ortam ve zamani saglanmasi ile aragtirmalarimda yardimci olan
kizim Nihan Sena ve oglum Dogukan ile esim Emine Diren’e ve bu siirecte zaman

ayiramadigim tiim dostlarima tesekkiir ederim.

Hakan DIREN



BEYAN

Bu calismanin, kendi tez calismam oldugunu, tezde kullanilan bilgileri etik
kurallar i¢inde elde ett§imi, daha dnce liretilmis olan ve yararlandigim biitiin bilgi, fikir
ve yorumlar1 akademik kurallar icinde kullandigim ve kaynak gosterdigimi beyan

ederim.

Imza

Hakan DIREN
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1.GIRIS

Giliniimilizde, isletmeler icin zamanmn ve rekabetin yipratict giiciine karsi
durabilmek oldukg¢a zordur. Ancak esnek, tutarli, sartlara uyum saglamay1 becerebilen
ve ayrica kisilere bagimli olmayan bir Orgiitlenmeyi basarabilen isletmeler ayakta
kalabilmektedir. Bu rekabette iistiin olmanin yolu; sadece teknolojik yada siirece
yonelik iistiinliik degil ayn1 zamanda insan unsurunu 6nde tutan, kendine 6zgii, saglam,
bilingli érgiit kiiltiiriinii olusturmus bir isletme olabilmektir. Orgiitler bireylerden olusur
ve bir amaca ulagmak icin birlikte ve uyumlu hareket ederler. Iyi bir 6rgiit olmanin

temelinde saglikl1 bir kurumsallagma yatar.

Iyi kurumsallasmis isletmeler; cevreye uyumu ve degisimi basarmus, orgiit
yapisini oturtmus ve olumsuz unsurlara karsi miicadele giiciinii kazanmis bir sekilde;
amaca yonelik egitim, kurallar, degerlerler ile g¢evrelerini olumlu yonde etkileyen

orgiitsel kimlik kazanmis yapilanmalardir.

Kurumsallagsma; bir kimlik kazanma siirecidir. Yazili ya da ilkesel standartlar
cergevesinde uzun vadeli stratejilere 6nem verilerek olusturulan, 6nce insan felsefesine
gore yapilanmay1 basarmis, ayn1 amaca uyumlu bir sekilde yonelen, bilgiye dayali bir

anlayisin tiim orgiite hakim kilinmasi siirecidir.

Bugiin artik kurumsallasma deyince dev binalar, semboller, tek model davranig
ve uygulamalar, standardizasyonlar ve bol hiyerarsik kademeler anlagilmamaktadir.
Ortaya cikacak malin ya da hizmetin nihai ve tiim stireglerdeki kalitesi, kullanilabilirligi
ve ulasilabilirligi, ilkesel uygulamalar, ¢alisanlarin ve ¢evrenin uyum ve memnuniyeti,

profesyonellik, sadelik, bilgi, iletisim ve oOrgiitsel kiiltiir algist anlagilmaktadir.

Son yillarda tiim diinyay1 etkileyen kiiresellesme dalgasi iilkemizde de etkisini
gostermistir. Teknolojinin saglikta gittikce artan agirligi, bilginin hizli degisimi; hem
karsilikli paylasabilmeyi hem de rekabet edebilmeyi saglik sektoriine de sokmustur.
Rekabet lilkemiz sagligi i¢in oldukg¢a yeni bir kavramdir. Tipki hasta memnuniyeti gibi.
Hekim erkil tip uygulamalarindan hizmeti alacak olani, ¢alisanlarin biitiinlini ve dis

cevreyi ayn1 pencereden gorebilmeye dogru gitmekteyiz.



Ayrica; saglikta donilisim projesi kapsaminda devletin saglik sunumundaki
agirligr hizla azalmakta, kamunun hem hizmeti sunum sekli ve hem de yapilanmasinda
hizli degisiklikler olmaktadir. Bu degisim; yonetsel anlamda, sahiplik derecesi ya da
ozerklik diizeyinde ve islevsel baglamda olmaktadir. Kamu Hastaneleri birlikleri de bu
degisimin {rlinlerinden biridir. Sahipligi yine kamu olmasina ragmen yoOnetimi,
kontrolleri, ticari davranislar1 eskiye gore ciddi farkliliklar gostermektedir. Bu kurumlar
hizla bu degisime ayak uydurmak, kendilerine 6zgii 6rgiitsel davranisi, kimligi 6zetle
kurumsallasmay1 basarabilmek durumundadir. Hastanelerin varliklarin1 giivence altina
alabilmesi i¢in kurumsallasma siireglerini bir plan dahilinde yiiriitebilmesi ve
nihayetinde kurumsallagmay1 saglayabilmesi gerekmektedir. Birliklerin kurumsallagsma
ile yonetimin profesyonellesmesi, Ozerklesmesi, Orgiitsel davranmis ve performansin

stirekliligini saglanabilecek midir? Bunu zaman gdsterecektir.

Bu c¢alisma ile heniiz yapilanmalarinin birinci yilinda yoneticilerin
kurumsallagsmaya yaklasimini ve birliklerin kurumsallagsma ¢abalarin1 ve kurumsallagsma
diizeylerini arastirmayr amacladik. Tezin birinci boliimiinde temel kavramlar
aciklanmis, ikinci boliimde saglik hizmetleri ana hatlar ile irdelenmis, ticlincli boliimde
kurumsallagsma iizerinde durulmustur. Tezin dordiincli bolimiinde ise kamu hastane
birlikleri ve hastanelerinde kurumsallasma ele alinmistir. Besinci boliim tartisma ve

altinc1 boliim ise sonug ve Onerilerden olusmaktadir.



2.GENEL BIiLGILER
2.1. Temel Kavramlar
2.1.1. Saghk

Insan; fiziksel ve ruhsal boyutu olan, gevresiyle birlikte yasayan bir varliktir. Bu
yapt uyum ve denge icinde c¢alisir. Saglik bu uyumun i¢e ve disa olan yansimasidir.

Saglik hayatin vazgecilmezi, insan haklarinin ve devlet olmanin temel unsurlarindan

biridir.

Bugiine kadar saglik i¢in birgok tanim yapilmistir. Ciinkii kisilere, toplumlara,
zamana ve bakis acilarina gore saglik algist farkliliklar tagir. Ancak sagligin
degismeyen 6nemi ve gerekliligi tiim zamanlarda ve tiim toplumlarda ortaya konmustur.
Sagligin ve saglikli olmanin bir¢ok boyutu vardir. Saglik ¢ok yonlii bir kavramdir ve

cok sayida etmen sagligi etkiler.

“Saglik igin en yaygin kabul géren tanim, Diinya Saglik Orgiitiiniin kurulus
yasasinda yer alan tanimidir. Buna gore ,”’saglik sadece hastalik ve sakatlik halinin
olmayist degil, bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik hali” dir. Bu tanimda yer
alan “sosyal yonden” ve “tam iyilik hali” terimleri uzun tartigmalar sonucunda
belirlenmis ve bilingli olarak kullanilmig terimlerdir. “Tam iyilik hali” miikemmeli hatta
ideali ifade etmektedir ki, gerceklesmesi zordur. “Sosyal yonden “terimi ise sagligin
kapsammi ¢ok genisletmistir. Ornegin, ge¢im sikintis1 nedeniyle ya da is ortamindaki

catismalar nedeniyle bir kiside “tam iyilik hali” gergeklesmiyorsa, saglik da

gergeklesmiyor demektir (1).”

Bu tanimdan anlasilacagi tizere sadece fiziki olarak hasta ya da sakat olmamis
olmak yeterli degildir. Saglikli olabilmek i¢in ruhsal yonden de tam iyi olmak ve hatta
sosyal yonden de tam iyi olmak, iyi hissetmek gerekir. Sosyal yonden ifadesi ile
sagligin ¢evresel yonii, kisinin i¢inde bulundugu cevreyle sosyal uyum gerekliligi
anlatilmaktadir. Ayrica kisilerin kisisel 6zellikleri, genetik mirasi, davranis modelleri,

yasam bicimleri de bu belirleyicilik i¢cinde yer almaktadir.

Sagligin olmamas: hastalik anlamina da gelmemektedir. “Saglik” ve “hastalik”
kavramlar1 birbirinin zidd1 degildir. Saglikli olmak hasta olmamaktan farkli bir

kavramdir. Tibbin ve saglik hizmetleri sunanlarin amaci insanlar1 sagliklh



yasatmaktadir, sadece hastaliklarla ugrasmak degil (1).” Bireyler bedensel, ruhsal veya
sosyal yonlerden herhangi birine ait sikayeti varsa kendini tam iyi hissetmiyor ise saglik
hizmeti bir ihtiya¢ olarak talep edebilir. Saglik hizmeti sunan profesyoneller ile saglik
hizmeti ihtiyac1 duyanlarin arasinda da zaman zaman catisma olusturabilen bu durum,
sagligin tanimindaki algt farkliliklarindan kaynaklanmakta olup 6nemli olanin kisileri
saglikli kilmak oldugu unutulmamalidir. Bireylerin sagliginin yiiksek olmasi toplumsal

saglhigin yukseltir. Saglikli bir toplum; ulusal huzur ve refahin 6nemli gostergelerinden
biridir.

Saglik birgok sey ile etkilesir. Genetik yapi, bireysel ozellikleri, saglik bilinci,
obezite ya da yanlig beslenme, uyusturucu, alkol, sigara gibi kotii aligkanliklar, ev ve is
cevresi, kirlilik, temiz su kaynaklarinin olmayis1 gibi cevresel faktorler saglik icin

Oonemlidir. Bu etmenler saglikli olmay1 ve saglig: siirdiirebilmeyi kontrol ederler.
2.1.1.1. Saghk Sektorii

Sektor; ekonominin etkilenebilecegi veya beraber olabilecegi diger faaliyet
alanlarindan ayrilarak incelenebilen boliimiidiir. Sektor; T.D.K’na gore; “ayni isi yapan

topluluk” tur (2).

“Saglik Sektorii” sagliga dolayli, dogrudan veya asil etkileri olan mal ve
hizmet nitelikli her tiirlii iiriinii iiretmek / arz etmek ve talep etmek / tiilketmek iizere ¢ok
farkli tiretim alanlarinda kurulmug sistem ve alt sistemler ile bunlarin icerdigi kisi,
kurum, kurulus, statii, irlin ve benzerlerinin tiimiinii belirtmek i¢in kullanilan, genel ve

kapsayici bir kavramdir(3).”

Saglik insanin vazgecemeyecegi en dnemli temel hakkidir. Tiim devletler saglik
ile ilgili orgiitler olusturmak zorundadir. Bu devlet olmanin 6nemli bir bilesenidir.
Saglik bir toplumun sosyal, ekonomik ve kiiltiirel gelisimini etkileyen énemli bir alan,
bliylik bir sektordiir. Saglik sektorii; saglik hizmetlerini sunumunda gorev alan herkesi,
saglik profesyonellerini yetistiren okullari, kullanilan tibbi malzeme, ilag ara¢ ve gereci
saglayanlari, finansmanini saglayanlari, yonlendiren ve kontrol edenler ile koruyucu

saglik hizmeti i¢inde gorev alan kisi ya da kurumlar1 kapsamaktadir.

“Saglik sektorii; Saglik elde etmek ve toplumu saglikli kilmak amacim

gerceklestirmek iizere cok genis bir alami kapsayan saglikla ilgili hal ve hizmet



tirlindeki her tiirlii tirtinii tiretmek ve tiiketmek iizere kurulan sistem ve alt sistemler ve
bunlarin i¢inde yer alan kisi kurum, kurulus, statii {irin vb. unsurlarin timiinii belirtmek

icin kullanilan genel ve kapsayict bir kavramdir ve saglik sektoriiniin baslica tirtinleri

sunlardir(4).
. Ust kademe saglik ydnetim hizmetleri
. Saglik insan giicii egitim hizmetleri
. Koruyucu saglik hizmetleri
. Yatakli tedavi hizmetleri
o Ayakta tedavi hizmetleri
. Poliklinik ve muayene hizmetleri
o Laboratuar hizmetleri
. Ilag, as1, serum ve benzeri iiretim ve satis hizmetleri
. flag dagitim hizmetleri
J Eczane hizmetleri
. T1bbi cihaz ve tibbi malzeme iiretim ve satist
J Ambulans hizmetleri
. Adli tip hizmetleri,
. Hudut ve sahiller saglik hizmetleri
. Saglik giivenlik hizmetleri”

Bu iirlinlere gilinlimiizde Onemi gittikge artan saglik bilisimi, kayit ve
dokiimantasyon, kontrol gibi hizmetleri ve evde hasta bakimi, 6ziir gruplarina yonelik
saglik hizmetlerini, halkin saglik okuryazarliginin artirilmasi egitimlerini, saglik bilinci
ve farkindaliginin artirilmasi ¢aligmalarini, biyomedikal hizmetler ve teknolojik destek,

ergo-medikal ¢calismalar1 da ilave edebiliriz.



Saglik sektorii teknoloji kullaniminin ¢ok yiiksek oldugu, biiyik Olclide
teknolojiye dayanan bir sektordiir. Beklentilerin artmasi ve degismesine bagli olarak
saglik sistemleri de degismektedir. Bu degisim i¢in bircok neden vardir. Bu degisim
sadece saglikta degil o ve onunla iliskili pek ¢ok alanda olmaktadir. Saglik
yonetiminden, saglik politikalarindan baslayip organizasyon yapisi, c¢alisanlarin
istihdam sekilleri, hizmet sunum sekli ve finansman durumuna kadar bir¢ok alanda

degisim yasanmaktadir (5).

“Diinya Bankasi’nin 1994 yilinda hazirladigi rapora gore saglik sektdrii i¢in 6ngdriilen

modelde su konulara dikkat ¢ekilmektedir.

1-Bireyler sivil toplum orgiitleri ve 6zel sektdr sunulan saglik hizmetinden sorumlu

olmalidir.
2-Saglik hizmetinde; kamunun maddi destegi hastaliklardan koruma ile sinirlt olmalidir.

3-Merkezi yonetimin rolii saglik politikalarinin belirlenmesi ve teknik rehberlikle
siirlandirilmali, hizmetlerin  sunumu  yerel yoOnetimlere ve 0&zel tesebbiislere

birakilmalidir.

4-Ozel sektdr ve sivil toplum orgiitlerinin saglik hizmetlerinin sunumunda temel

saglayici olmalar1 desteklenmelidir (5).”

Saglik ¢ok yonlii oldugu gibi hizmetin sunumunda da bir¢ok sektor birlikte yer

alir. Saglik hizmeti sunan 3 ana sektor vardir.

“1-Popiiler Sektdr; saglik alninda herhangi bir egitim almanus, ancak yaslar1 ve
tecriibeleri nedeniyle goriislerine deger verilen, aile biiyiikleri, komsular, es-dost,

arkadas gibi siradan insanlarin yer aldig1 sektordiir. D.S.O * ne gore toplumdaki saglik

hizmetinin en biiyiik kism1 bu sektdrce sunulmaktadir.

2-Folk Sektor; kirik¢i-¢ikikei, ifiirlikeii, bioenerjici, ara ebesi, gibi belli
alanlarda uzmanlagsmis geleneksel iyilestiricilerden olusur. Bu sektorde uzmanliklar
herhangi bir egitim kurumunca verilmemistir ve resmi makamlar tarafindan kabul

gormeleri pek ¢ok lilkede s6z konusu degildir.

3-Profesyonel Sektor; hekim, eczaci, hemsire, diyetisyen, fizyoterapist gibi

saglik alaninda belirli bir egitim almis, resmi makamlarca kabul goren, etik degerleri

olan mesleklerin yer aldig1 sektorlerdir (1).”



2.1.1.2.Saghk Hizmeti Cesitleri

Saglik sektorii temel olarak ii¢ alanda hizmet sunar. Hastalarin tedavi edilmesi,

rehabilitasyonu ve kisilerin hasta olmasinin engellenmesi (6).

Bugiin bu hizmetleri; koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici saglik hizmetleri

ve rehabilite edici saglik hizmetleri olarak da adlandirabiliriz.

Saglik hizmetleri stirekli degisim gostermektedir. Teknolojinin hizli gelisimine
paralel olarak tedavi alaninda son yillarda hizli bir gelisme ve farklilasma
gozlenmektedir. Ayrica rehabilitasyon hizmetlerinin  kapsami  artmakta ve
cesitlenmektedir. Yaslanan niifus, sakat ve dziirliilerin {iretim ve gilinliikk hayatin i¢inde
daha cok yer almasi, kisilerin sosyal haklarin1 daha c¢ok talep etmesi bu artisin

nedenlerinin baslica olanlaridir.

Yatakli tedavi hizmetlerinde yogun teknolojinin kullanilmaya baglamasi,
giinimiiziin gerektirdigi sosyal kosullar gittikge tedavi edici saglik hizmetlerinde
maliyetleri arttirmaktadir. Yatakli tedavi kurumlarinda yatis maliyetlerinin artmasi ve
sosyal giivenlik sistemlerinin zorlanmasi nedeniyle evde bakim, yash bakim merkezleri

gibi alanlar hizmet yelpazesine katilmaktadir.

Koruyucu saglik hizmetleri c¢esitleri ise c¢evreye yonelik hizmetlerin gelisimi
disinda; artan niifus hareketleri, sinirlarin esnekligi ve globallesen diinya yasamina
paralel olarak gittik¢e artmaktadir. Ayrica; kanser, diyabet, obezite, hipertansiyon gibi
hastaliklarin hizla artmasi nedeniyle Onleyici hizmetler ve erken teshis iizerine

yogunlagmaktadir.
2.1.1.3. Hastane Kavram ve islevleri

Saglik hizmetlerinin bireylere ya da topluma ulasabilmesi i¢in gorevli olan
organizasyon, kurulus ve isletmeyi anlatmak i¢in kullanilan hastane kavrami; dolayli
veya direkt olarak saglik hizmeti verilmesini esas alir. Hastaneler; saglik hizmeti veren
ve bu amagla gerektigin de hastalarin yatirilarak tedavi edildikleri kurumlar olarak
bilinirler. Eski tarihlerden beri ilk akla gelen saglik organizasyonu; hastanedir. Hastalar

icin sunulan hizmetlerin biiylik kisminin iiretildigi yerlerdir. Hekimlik pratiginin temel



uygulama alanidir. Hastaneler saglik ekonomisinin de en 6nemli liretim yeridir. Saglikta
olusan katma degerin en 6nemli yerlerin basinda gelir. Cevresi, ¢alisani, tedarik¢isi ve
bireylerin iyileserek isgiicline katilimina olan katkisi da distiniildiiglinde ekonomik
bliylikligl en yiiksek olan saglik isletmesi oldugunu sdylemek zor degildir. Hastaneler
tizerlerine atili sorumluluklar1 yerine getirememesinin bireylere ve tiim topluma,
dolayisiyla sosyoekonomik tiim yasama verecegi olumsuzluklar geri doniistimii

olmayan zararlara ve acilara neden olacaktir

Ak ve Akar hastaneleri hizmet iiretimi yapan bir isletme c¢esidi olarak
tanimlamaktadir (7). Oldukga yalin olan bu tanimlamaya yardimci olmasi i¢in “igletme
nedir?” sorusuna cevap vermek gerekir. Isletme; dis ¢evresinden aldig1 girdileri, belli
bilgi teknoloji ve siirecleri kullanarak miisterileri i¢in bir deger ifade eden, pazar1 olan
mal ve hizmetlere doniistiiren, bunlar1 pazar fiyatindan satan ve bunlar1 yaparken i¢inde
bulundugu ¢evreye zarar vermeyen, kendine has kiiltlirii ve yapisi olan degisen sartlara
uyum gostererek yasamini siirdiiren sosyal bir canlidir (8). Bu tanimlamadan yola
cikarak; hastanelerin girdileri; hasta, kullanilan tibbi ve tibbi olmayan malzemeler, bina,
ara¢, emek ve maddi kaynaklar, ¢iktilari ise; tedavi, rehabilitasyon, egitim ve toplumun
saglik ve refahina yapilan katkidir denilebilir. Bu tanimlamanin ¢ergevesinde
hastanelerin yapisina, slire¢ ve isleyisine girdi ve ¢iktilarina bakildiginda hastanenin

gercekte bir isletme oldugu goriilmektedir

Hastaneler; hasta yatirma, teshis, tedavi ve teknik hizmetler ile birlesmis
kurumlardir. Bu kurumlar bir¢ok meslek grubunun bir arada ¢alistig1 bir 6rgiit, sosyal

ve toplumsal bir kurumdur (9).

Isletmecilik agisindan ve sosyoekonomik acidan birgok islev ve tanimi olan
hastanelerin en bilinen tamimi Diinya Saghk Orgiitii’ niin taminmudir. Diinya Saglik
Orgiitii  hastaneleri, “miisahede, teshis, tedavi ve rehabilitasyon olmak {izere
gruplanabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa siireli tedavi

gordiikleri yatakli kuruluslar” olarak tanimlar (10).

Yatakli Tedavi Kurumlari Isletme Yonetmeliginin 4.maddesinde Yatakli Tedavi

Kurumlari soyle tarif edilir; “Hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin ve saglik



durumlarin1 kontrol ettirmek isteyenlerin, ayaktan veya yatarak miisahede, muayene,

teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri, ayn1 zamanda dogum yapilan kurumlardir (11).”

Tanimlar arasinda farkliliklar olsa da tiim tanimlarin ortak paydasi hastanelerin;
teshis, tedavi ve rehabilitasyon hizmetleri gibi saglik hizmetlerini vermek iizere
olusturulmus isletmeler oldugu anlasilmaktadir. Yine adi gegen yoOnetmeliginin 5.
Maddesinde saglik kurumlar islevlerine gore 5 gruba ayrilir denilmektedir. 5 gesit
hastane tipi sayilmak suretiyle ve yatakli tedavi kurumu ifadesiyle Saglik Bakanliginca

hastanelerin kastedildigi anlagilmaktadir. Kisaca;

“Bugiinkii anlayisimiza gore hastaneleri en basit anlamda “hastalara hekimler ve
saglik personeli tarafindan tedavilerin uygulandigi, bakim hizmetlerinin verildigi

yemekli yatakli kurumlar “seklinde tanimlayabiliriz (1).”

Saglik hizmetleri i¢inde tibben Onemli ve biran Once ¢dziilmesi istenen
sorunlarin ¢oziim yeri biiyiikk Olgiide hastanedir. Yapilart nedeniyle yonetimleri de
karmagik ve giictiir. Mali agidan biiyiik yatirnm gerektirir. Sosyopolitik énemleri ve

toplumun nazarinda yerleri yiiksektir.
Ulkemizde Hastaneleri degisik siniflamalarla farkli tiirlere ayirabiliriz.
Hastaneler miilkiyetlerine gore 3 gruba ayrilirlar (1).

a-Kamu hastaneleri; devlet hastaneleri, askeri hastaneler bu grupta olup kamu
blitcesinden ayrilan 6deneklerle yapilmis devlet eliyle isletilen bu kurumlarin sahipleri
devlet ya da yerel yonetimlerdir. Amaglar kar etmek degil topluma kaliteli hizmet

sunmaktir.

b-Kar amaci giitmeyen hastaneler; iiniversite ve vakif hastaneleri bunlara
Ornektir. Sahipleri kamu adina hizmet ireten goniillillik temelinde isleyen tiizel

kisiliklerdir. Geligmis kapitalist iilkelerde en yaygin olan hastane tiiriidiir.

c- Kar amagli 6zel hastaneler; yatirimci 6zel sahis ya da sahislar tarafindan
kurulan ve kar amaci giiden hastanelerdir. Gelismis {ilkelerde en az goriilen hastane tiirii

olmakla birlikte son yillarda sayilari ve oranlart hizli bir artis gostermektedir (1).



2) Hastaneler egitim gorevlerine gore ise uzmanlik egitim faaliyeti olanlar (tip
fakiiltesi hastaneleri ve egitim ve arastirma hastaneleri) ve olmayanlar olarak ise ikiye

ayrilirlar (12).

3) Sunduklar1 hizmetlere gore ise dal ayrimi olmaksizin hizmet veren; genel
hastaneler ve sadece belli uzmanlik dalinda yogunlasmis hizmet veren; oOzel dal

hastaneleri olmak tizere ikiye ayrilirlar (12).

4) Yatak sayilarina gore de hastaneler ayrilabilir. Saglik Bakanliginca tahsis
edilen yatak sayilarina gore siniflanan ancak bugiin {lizerinde ¢ok durulmayan bu
smiflamada 50, 100, 150, 200, 250, 400, 600, 800 gibi yatak sayilari esas alinarak

siiflama yapilabilir.

5) Hastaneler Yatakli tedavi kurumlari isletme yonetmeligine gore ise 5 gruba
ayrilir. Bunlar ilge/belde devlet hastaneleri, giin hastaneleri, genel hastaneler, 6zel dal
hastaneleri, egitim ve arastirma hastaneleri’dir. Bu isleve yonelik bir siniflamadir.
Ancak bu smiflama da ki giin hastanelerinin bugiin uygulamada Onemli yeri

kalmamustir.

Gerek saglik sektoriinlin hastanelere yiikledigi gorevler gerekse toplumun
hastanelerden bekledigi hizmetler nelerdir diye baktigimizda biiyiikk dl¢lide "tedavi”
oldugunu goriiriiz. Bu hastanelerin islevlerine de, tarihsel misyonuna da uygundur.
Hastalik kavrami insan i¢in 6nemli olmaya devam ettigi siirece de tedavi dolayisiyla

hastane 6nemli olacaktir.

Bugiin hastanelerimizin tedavi diginda da islevleri oldugunu goriiriiz. Hastaneler
bireylerin sagligini diizeltmenin yaninda bireyin ve toplumun sagligini gelistirmek,
korumak islevlerini de yerine getirirler. Bunlarin disinda egitim de hastanelerin bu
anlamdaki islevlerinden biridir. Saglik profesyonelleri kisilere hastaliklarindan
kurtulma, korunma ve sagliklarini gelistirme yoniinde egitim vermek durumundadir.
Hastalar ve yakinlar1 i¢in hastane de gecirilen siiregte aslinda bir tiir saglik egitimidir.
Yine hastaneler saglik personeli i¢inde mesleki gelisimleri yoniinden birer egitim

kurumlaridir (13).
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Ozellikle biiyiik hastaneler saglik teknolojisi ve tip bilimi icinde birer arastirma,

gelistirme ve bilimsel merkez olma islevindedirler.

Hastane hizmetleri esas olarak hekimlik hizmeti olan teshis ve tedavi
hizmetleridir. Temel ama¢ budur. Hastanelerin bunun disinda 6nemli hizmetleri de

bulunmaktadir.
"Hastanelerin belli bagli amaglari su sekilde siralanabilir.
1-Hasta bakimi
a- Dogrudan hasta bakimi (hemsirelik hizmetleri)
b- Dolayli hasta bakim (patoloji)
c- Tibbi olmayan hasta bakimi (diyet)
d- Genel temizlik ve bakim hizmetleri
e- Yonetim hizmetleri

2-Toplum saglig1 hizmetleri (saglik merkezi, ambulans hizmetleri, sosyal

hizmetler)
3-Bilgilendirme (seminerler, hizmet i¢i egitim, konferans)
4-Egitim hizmetleri (tipta uzmanlik, yardime1 saglik personeli egitimi)

5-Aragtirma-tibbi ve teknolojik arastirmalar (13)."

Hastanelerin amaglar1 gibi bir¢ok fonksiyonu da vardir. Bu fonksiyonlarin neler

olduguna bakildig1 zaman ise sunlar sayilabilir (13).

1-T1ibbi fonksiyonlar; hastanelerin var olus nedeni ve temel fonksiyonudur. Muayene,
tetkik, teshis, tedavi, gézlem ve rehabilitasyon gibi klinik, poliklinik ve ameliyathanede

gerceklesen hizmetleri kapsar.

Tibbi hizmet digindaki hizmetler yardimci hizmetler olarak nitelendirilmektedir.

Bunlar ise;
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2-Idari fonksiyonlar; planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon, denetim, Kkarar

verme

3-Mali fonksiyonlar; gelir, gider, finansman gibi is ve islemlerdir.
4-Teknik fonksiyonlar; bina, ara¢ ve gereg, temini bakimi gibi islemlerdir.
5-Egitim fonksiyonu; halkin, personelin egitimi ve tip egitimi
6-Arastirma fonksiyonu

7-Toplumsal saglik seviyesinin yiikseltilmesi ¢aligmalari

8-Otelcilik fonksiyonu

Hastaneler islevleri, yapilar1 ve iistlendikleri sorumluluklar bakimindan diger
saglik kurumlarindan kolayca ayrilirlar. Hastanelerin biiyiik kismi 24 saat kesintisiz
hizmet ve 6zellikle acil hizmetlerde sunarlar. Bu fonksiyon son derece 6nemli olup
toplumsal faydanin yiliksek oldugu bir gérevdir. Ayrica bireylerin géziinde de dnemli bir

islevdir.
2.1.2. Hizmet

Yakin zamana kadar daha ziyade siyaset ve biirokrasinin sik sik kullandig1 genis
kapsamli bu terim bugiin ticaretin ve igletmeciligin de ¢ok kullandig: bir ifade halini
almistir. Uretim ve satis yapan sektorlerde kendini hizmet vermek, hizmet etmek ile
anlatmaktadir. Kar amaciyla kurulan orgiitler de kendini, var olma amacini hizmet
etmek ile tanimlamaktadir. Hizmet vermek kadar klasik anlamiyla bilinen hizmet

sektorii de ekonominin ylikselen degeri haline gelmistir.

Somut bir iirlinii tanimlamak, betimlemek miimkiindiir. Biiyiikligli, hangi
maddelerden meydana geldigi, detaylari, aciklanarak bir mamul tanitilabilir,
gosterilebilir. Hizmet ise kolayca gosterilemez, vitrine koyup sergilenemez. Hizmetler;
insanlarin ihtiyaglarini karsilamak iizere, belli bir fiyattan satisa sunulan ve herhangi bir

malin miilkiyetini gerektirmeyen faaliyetler ve faydalardan olusur (14).
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Hizmet; ortada somut bir malin olmadigi, elle tutulamayan, depolanmasi
miimkiin olmayan ihtiyag¢larin giderilmesi i¢in iiretilen ya da diizenlenen turizm, saglik,
egitim, damismanlik, bakim, temizlik, giivenlik gibi fikri, beceri ya da fiziksel

islevlerdir.

Karafakioglu hizmeti; “bir kisi veya kurulusun bir diger kisi veya kurulusa

sundugu elle tutulamaz bir faaliyet veya yarar” olarak tanimlamaktadir (15).

Amerikan Pazarlama Birligi hizmetleri ise; “bir malin satisina bagli olmaksizin
son tiiketicilere ve isletmelere pazarlanmasinda istek ve ihtiya¢ doygunlugu saglayan ve

bagimsiz olarak tanimlanabilen eylemlerdir” seklinde tanimlamustir (16).

Mal ve hizmet arasindaki fark dokunulmazlik, soyutluk boyutundadir. Yani
hizmet temelinde soyut bir kavramdir. Ortada elle tutulamayan gézle goriilemeyen
ancak; sonucunda ise birinin {irettigi digerinin ise kullandig1 bir iiretim vardir. Ve bu
tiretimin ekonomik bir degeri vardir. Bu hizmetlerden bazilar1 satin aliman bir mal ile
birlikte verilen servis ve benzeri hizmetler, bazilari ise direkt olarak tiiketiciye sunulan

saglik, egitim gibi hizmetlerdir.
Hizmetler degisik siniflamalara gore tasnif edilebilirler (14);
e Hedef pazara gore;
o Kisisel ihtiyaglar karsilamaya yonelik olanlar ( hekimlik, egitim)
o Isihtiyacina yonelik olanlar (yonetim danigsmanligi) gibi,
e Taraflara bagl hizmetler;

o Hizmeti sunanlar/iiretenler acgisindan: hekimlik, tamircilik gibi
insanlara baglh hizmetler yada bilgisayarli tomografi, otomatik arag

yikama gibi araglara bagli olan hizmetler

o Hizmet alicilari/miisteriler agisindan; sunumunda alici bulunmasi
gereken hizmetler (hemsirelik, kuaforliik) ile sunumunda alici

bulunmasi gerekmeyen (avukatlik, muhasebecilik) gibi

13



e Diger mal/hizmetlere bagimli hizmetler;

o Bir malin satisina bagli olarak verilen hizmetler (beyaz esya

servisi)

o Daha sonra verilecek hizmetlere bagli verilen hizmetler

(ameliyathane oncesi bakim)
e Saf hizmetler; (cocuk bakimi)

Mal ve hizmet arasindaki farkin anlasilmamasi i¢in Philip Kohler’ den alinmis
olan tam maldan tam hizmetlere degisimi gosteren asagidaki drnekler yardimci olacaktir

(16).

Sekil 1: Cesitli iiriinlerin dokunulabilirlik-dokunulmazhik o6zelligine gore siralamsi

Dokunulmaz Unsurlar Baskin

Tuz
Mesrubat
Deterjar
Otomobil
Kozmetik
Dokunulmazhik Baskin
Fast-Food
Restoran
I
Dokunulabilirlik Baskin Fast-Food

Restorar

Reklam Ajansi

Havayollan

Yatirim Yo6netimi
Damsmanhk

Egitim

"Kaynak: Sekil 1: Cesitli iiriinlerin dokunulabilirlik-dokunulmazhk 6zelligine gore siralanisi

16. kaynaktan alinmstir."
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Saglik hizmetleri bu dagilimda mallarin eslik ettigi hizmetler grubundadir.
Muayene, teshis ve tedavide soyutluk varken tedavide kullanilan ilag, tibbi malzeme,

protez gibi somut mallar kullanilmaktadir.
2.1.2.1. Hizmet Sektorii

Hizmet sektorli iiriinden daha ¢ok hizmet ile ilgilenen, hizmeti sunan
sektorlerdir. Bu sektdrde mal degil emek yogundur. Is giicii, emek ve isin kalitesi 6n
plandadir. Elle tutulur olmamasina ragmen, ara ya da son tiiketiciler veya sanayi
kuruluslar tarafindan iiretildigi anda tiiketilen ekonomik degeri olan mallarin tiretildigi

sektordiir.

“Insanlarin refah gelir ve egitim diizeyinde meydana gelen artislar, teknolojik
gelismeler, kadinlarin is hayatina atilmasi ve bos zamanlarin artmasi hizmete duyulan
gereksinimi artirmistir (16).” Hizmet sektorii ekonomik ve sosyal refahin yiikselmesiyle
beraber giigclenmektedir. Ulkelerin refah ve kalkinmishk diizeylerinin dl¢iilmesinde bir
gosterge olarak hizmet sektorliniin o tilkedeki biiyiikliigii de kullanilmaktadir. Genel
olarak iilke ekonomileri biiyiidiik¢e, endiistrilesme diizeyleri yiikseldik¢e hizmetlerin
ekonomideki pay1 artmaktadir. Ornegin iilkemizde GSMH igindeki pay1 1999 da % 56,2
iken 2010 yilinda %65,5 e ¢ikmistir. Bu biiylimenin nedenlerini Dilaver Tengilimoglu
su sekilde saymaktadir (16).

e Zenginligin artis1

e Daha fazla bos zaman

e s giiciindeki kadin oraninin artsi
e Yasama beklentilerinin artisi

e Uriinlerin daha karmasik olusu

e Yasamin karmasikliginin artisi

e Yeni lirlinlerin sayisinin artmasi
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Hizmetler sektdriinde memnuniyet algist da farklidir. Miisteriden miisteriye
degistigi gibi bazen tiiketiciye sunulan hizmetin kalitesi ile miisterinin memnuniyeti
veya algis1 aym dogrultuda olmayabilir. Ozellikle saglik ve egitimde kaliteli bir hizmet
memnuniyet olusturamayabilecegi gibi bazen de memnuniyeti saglayan bir hizmet

aslinda kaliteli ve isabetli bir hizmet olmayabilir.

Ayrica hizmet sektoriinde kalitenin siirdiiriilebilirligi ve standardizasyonu
onemlidir. Hizmet kalitesinin belli kriterlere gore degerlendirilmesi gerekir. Yetenek,

nezaket, giivenilirlik, erisim, iletisim, anlayis, giivenlik, sorumluluk bunlardan

bazilaridir (17).

Hizmet sektoriinde; hammadde ya da malzeme, enerji, makine, teknoloji disinda
en yogun kaynaklardan biri hatta en 6nemlisi insandir. Ozellikle saghk egitim gibi
alanlarda insan faktorii son derece dnemli hale gelir. Calisanlarin mesleki uzmanlhigi
disinda tiim hizmet sektorlerinde gereken; nezaket, giiler yliz, anlayis, Ustlin kisisel

Ozelliklerinde hizmetin sunumunda biiylik 6nem tasidig1 bir gercektir.

Insan kaynaklarina girdileri arasinda ayricalikli yer veren bilingli firmalar,
mevcut entelektiiel sermayesini pozitif enerjiye doniistiirme sansina sahip olacaklardir.

Bu isletmeler gelismeyi para degil insanin yarattigini fark edebilen isletmelerdir (18).

Ancak; Sabuncuoglu’'na gore; isletmelerde c¢alisgan personel potansiyel
performansinin ancak %350 sini kullamlmaktadir. insanin 6ziinde var olan bu biiyiik
enerjinin ¢cogunlugu kullanilir hale gelmesi durumunda, mevcut isletmelerde var olan
isgiicii sayis1 ve maliyeti dogal olarak azalacak demektir. Ozellikli islerde belli
noktadan sonra bunun hata olarak donebilecegi ve hatalarin insan {izerine yogunlasmis
sektorlerde agir sonuglar1 oldugu unutulmadan verimin artirilmasina ¢aba gosterilmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde iki felsefe agir basar. Birincisi; isletmenin
hedefleri dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmasi digeri ise ¢alisanlarin
beklentilerinin karsilanmasi ve gelisimlerinin saglanmasidir. Her ikisi birlikte esdeger

tutulmal1 ve iizerlerinde durulmalidir (18). Hizmetin 6zellikleri asagida belirtilmistir.
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2.1.2.1.1. Elle Tutulamama, Gozle Goriilememe

Hizmetler soyuttur. Hizmetler satin alinmadikca ne oldugu bilinmez. Ureticiden
tiikketiciye dogrudan aktarilirlar (15). Uriinler; mal ya da objedir. Miisteri isterse satin
almay1 diislindiigii mali inceleyebilir, kokusunu alabilir, isterse eline alip dokunabilir.
Hizmet ise eylem ya da cabadir. Hizmeti alan kisi onu eline alip dokunamaz, adina
bakamaz ya da koklayamaz. Ciinkii hizmetler fiziksel bir varliga sahip degildirler ve
fiziksel hislerden yararlanilarak degerlendirilemez. Kendilerine hizmeti sunan kisilerin
tavri, gller ylizii, giiven vermesi gibi soyut kavramlar kaliteyi belirlemede dnemlidir
(16). Hizmeti alacak kisiler degerlendirirken elbette bazi somut isaretlerden de

yaralanirlar. Ornegin; binanin goriiniimii, kullanilmis olan malzemelerin kalitesi gibi.

Cocugu icin okul segen veli; okulun binasi, kullanilan ders araclari yaninda
idarecilerin tavri, giiler ylizii, 6gretmenlerin tecriibesi ve ge¢mis basarilari, okuldaki

diger ¢ocuklarin tavirlari, giyim kusamlari onun kararinda etkili olur.

Mal ve hizmete ait soyut nitelikler vardir. Mal ve hizmetin bu niteleri tiriiniin
mal ile hizmet yelpazesi arasindaki yeri belirler. Sekil 2’de bu nitelikler

detaylandirilmistir.
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Sekil 2: Mal ve hizmete ait soyut veya somut nitelikler

Satig Sonras1 Hizmet/Hizmet Sunumu

- Fiziksel Kanitl
Oncesi Veya Sonrast Hizmet-Bakim tztset Ranttiat

Kalite Fiyat/Odeme

Yoneticiler | ; —» Marka

Imaj1

. . .-
Isletmenin/Hastanenin
\ Hissedarlar

SOSYO-KULTUREL
Degerler
Mal i¢in Renk/Hizmet
I¢in Binanin D1s

Ortak Degerler
Ambalaj/Hizmet Igin
Personel Dis Goriintii

Garanti

""Kaynak: Sekil 2: Mal ve hizmete ait soyut veya somut nitelikler 16. kaynaktan alinmstir."

2.1.2.1.2.Bekletilememe

Hizmet sektoriinde verilen hizmetler depolanarak bekletilemez. Hizmetler ne
verilmeden Once ne de verildikten sonra varliklart s6z konusu olamaz. Hizmetler;
emektir. Belirli bir zaman diliminde kullanilamayan bir hizmet {iretim potansiyeli o
zaman dilimi bittiginde, zaman geri gelemeyecegi icin degerlendirilememis olacaktir.
Bu nedenle hizmet isletmelerinde planlama ve zamana gore kapasite Onem tasir.
Uretildikleri anda hizmete sunulmazlarsa kaybolabilir ya da bosa gidebilirler. Bunun
icin talep yonetilmek zorundadir. Rezervasyon ya da randevu sistemleri bu amagla

kullanilmalidir.
2.1.2.1.3. Es zamanhhk

Mallar; iiretilir, depolanir, sevk edilir, satilir ve tiiketilirler. Hizmetler de ise bu

miimkiin olmaz. Onceden herhangi bir yerde iiretilerek tiiketilmesi istenen yere
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nakledilemezler. Mallar tiiketicilerin gormesi icin sergilenebilir. Hizmetler ise
sergilenemez. Hizmetin iretimi, tiiketimi ile iliskili ve es zamanli olmak zorundadir.
Alict ve satict iiretim ve tiiketim gerceklesirken oradadirlar. Iki taraf baglantida

olmalidir. Buda 6zellikle saticinin iletisimi iyi kurmasi gerektirir.
2.1.2.1.4.0zdes olmama, degiskenlik

Hizmet kisilerce iiretilir. Hizmet tabanli bir {iretimin farklilik gostermesi
kacmilmazdir. Insan unsuru arttikca kalitede farkliliklar da artar. Calisanlarin moral ve
motivasyonlari 6nemlidir. Hizmeti sunanla hizmet miisterinin gbziinde aynidir. Hizmeti
sunanin performansi, sunus sekli, iletisimi ¢ok onemlidir. Ayrica hizmet anindaki is
yogunlugu isletmenin kapasitesinin iizerinde olmasi da kalitenin diismesine nedendir.
Hizmet sunanin digsinda miisterilerin 6zellikleri, hizmet deneyimleri, aligkanlik ve
beklentilerindeki farkliliklar hizmetin kalitesi iizerinde direkt etkilidir. Ayn1 sekilde o
miisterinin memnuniyeti hizmetin kalitesinin siirekli oldugunu gdstermemektedir. Bu
nedenle hizmet sektoriinde eleman secimi ve secilmis elemanlarin egitimi ve bireysel
gelisimi Onemlidir. Arzulanan kalite ve standardizasyona ancak bu sekilde ulasmak

mumkindiir.

“Insan tabanli hizmetlerin ¢iktilari, ekipman tabanli ya da mal iiretiminin
¢iktilarindan daha az standardize ve daha az tek diizedir. Ayrica; ,hizmet {iretiminde
sonucta belirsizlik varken sadece tiiketirken denemek miimkiindiir. Hizmet sunumunda
miisterinin hizmetin kalitesi hakkinda yargiya varmasi o hizmeti kullanmadan 6nce ¢ok
zordur. Hizmetlerin kalitesi ve igerikleri hizmeti yaratandan bir digerine miisteriden
misteriye, hatta gilinden giine degisebilir. Sonu¢ olarak standartlagtirma zorluklari
hizmet sektoriine bir avantaj saglayabilir. Hizmet, herhangi bir miisteri ihtiyaclari

dogrultusunda kisisellestirilebilir (16).”

Hizmetin kalitesi; miisterinin beklenti ve algisin1 temel odak olarak kabul edip
miisterinin beklentilerini karsilamak iizere miikemmel ya da {istiin bir hizmetin
verilmesidir. Hizmet sektoriinde miisterinin istek ve beklentisini karsilama orani
hizmetin kalitesini de gosterir. Ancak saglik sektoriinde; miisterinin beklentisini
karsilamak, verilen saglik hizmetinin bilimselligi ve teknik yonii nii g6z ardi etmeyi
gerektirmez. Elbette yapilan is ne kadar bilimsel ve teknik olarak iist diizeyde olsa da

bilgi asimetrisi nedeniyle bireyin bunu anlamasi miimkiin olmayabilir. Birey gorsel
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algilarla ve hissettikleriyle karar verir. Kalite hedefi i¢in her iki unsura da dikkat etmeli
ve hasta ve ¢evresiyle dogru ve giivenilir bir iletisimle yapilan tibbi islem ya da bakimin

kalitesini de bireyin algilamasi saglanmalidir (19).
2.1.3. Kurum

Kurum giinlik dilde karsiligi arastirildiginda Tiirk Dil Kurumu tarafindan;
“evlilik, aile, ortaklik, miilkiyet gibi koklii bir yapiy1 igeren, genellikle devletle iliskisi

olan yap1 veya birlik, miiessese” olarak tanimlanmaktadir (20).

Sosyolojik olarak bakildiginda kurum; sosyal kisilerin temel gereksinimlerini

karsilamak amaciyla ortaya ¢ikmis ve yaygin sosyal oriintii, rol ve iliski yapisidir (21).

Kurum kelimesi ile genelde toplumsal kurumlar ifade edilmeye calisilir. Bu
acidan bakildiginda kurumlar gelenek ve goreneklerle beraber yasa, yonetmelik gibi
kesin baglayiciligi olan esaslar g¢ercevesinde belirli gorev ya da gorevleri yerine
getirmek i¢in devlet idaresi ya da toplumun bazi kesimleri tarafindan olusturulmus,
stireklilik kazanmis, diger kurumlarla igbirligi icine girmis, belli davranis kaliplart
gelistirmis, Orgiitlii yapilardir. Kurum denince diizen, kurallar, iligkiler ve gorevler s6z
konusudur. Kurumlar kendilerini gosterebilmek i¢in rozet, flama gibi gorsel unsurlar,

tiyelikler, temsil yapilar1 olustururlar.
2.1.4. Orgiit ve Orgiit Kavram

Sanayi devrimi sonrasinda isletmelerin ortaya ¢ikmasi, toplumlari birer orgiitler
topluluguna doniistiirmiistiir. Glinliik yasamimiz orgiitlerler arasinda ge¢mektedir.
Hastaneler, okullar, isyerleri, spor kuliipleri; her biri bir Orgiittiir. Belli amaclar
gerceklestirmek i¢in olusturulmus sosyal gruplara orgiit denmektedir. Bu tanimin iginde
devlet, ordu gibi resmi ve biirokratik orgiitleri ve isletme orgiitleri de yer alir. Orgiit
terimi; iki anlamda kullanilir. Ilki énceden planlanmus iliskiler toplulugu, yapi, iskelet
anlaminda kullanilan 6rgiit; organizasyon, digeri ise bu yapinin olusturulma siirecini, bir

faaliyetler dizini ve orgiitlenme; organize etme, faaliyetleridir (14).
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Tiirk Dil Kurumu 6rgiitli; ortak bir amaci veya isi gergeklestirmek igin bir araya
gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat ve bir kurulusa

bagl alt boliimlerin biitiinii olarak tanimlamaktadir (22).

Mehmet Saglam ise Orgiitii; “iki veya daha fazla kisinin bilingli olarak
esgiidiimlesmis eylemleri ya da giiglerinden olusan sistemdir” diye tanimlamaktadir
(23). Orgiit kavramu ile iizerinde durulan unsurlar; bir hedefe yonelik olma, bir araya
gelme ve gii¢ birligine gitmektir. Yonetim bilimi ise 6rgiit kavramina biraz daha yapz,

sorumluluk ve iletisimi katarak tarif etmektedir. Buna gore;

“Orgiit kamu yonetimi sozliigiinde;” belirli bir amaca ya da amag Sbegine
yonelik, birbiriyle baglantili eylemlerin gergeklestirilmesi i¢in, bireylerin onceden
belirlenmis davranig kaliplari, gorevler ve sorumluluklar gercevesinde bir araya
gelmesiyle olusan tamamlayicilik ve siireklilik gosteren toplumsal yapilanma “ seklinde

tamimlanmustir (24).”

Orgiit; yapilmasi gereken is, bu isi yapmasi gereken ya da yapabilecek kisilerle
bu amacla kullanilabilecek arag, yap1 ve diger kaynaklar arasindaki isbirligini tesis eder.
Bunu yaparken de siire¢ i¢inde gevresini etkileyen ya da yoneten, isletme yasamini

stirekli kilan bir yapiya yani kurum haline gelmeye calisir.

Orgiitler  kisilerin tek baslarina  gergeklestiremeyecekleri  faaliyetleri
gerceklestirebilmek icin ortaya cikarlar. Birey yasami boyunca orgiitlerler ile i¢ ige
olacaktir. Sosyal bir amact yerine getirmek, {iyelerine ¢ikarlar saglamak, bir bolgeyi
kalkindirmak, yoksullara ve diiskiinlere yardimci olmak, kazan¢ saglamak, dini
sorumluluklarini yerine getirmek gibi bir¢cok ortak amacin yerine getirilmesi orgiitlerin
var olus sebebi olmaktadir. Orgiitlerin birgok amaci olabilir. Kar mag1 giitmeyen; sosyal
fayda saglamak icin kurulmus orgiitler olabilecegi gibi kar etmek amaciyla kurulmus
orgiitlerde bulunmaktadir. Kar amaciyla kurulmus ve faaliyet gOsteren Orgiitler ise

isletme olarak adlandirilmaktadir (14).

Orgiit siklikla kurum kavramu ile i¢ ice girmistir. Yonetimsel iliskileri agisindan
bu birliktelik hep siiregelmistir. Orgiitler amaclarma ulasmak icin rasyonel olarak
diizenlenmis bir bi¢imsel yapr1 olarak ele alinabilir, ancak Orgiitsel degerler

somutlastirilarak ve sosyal yapinin, ekonomik anlamin o&tesinde bir varlik olarak
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ihtiyaglar1 belirlenerek daha fazla uyum kapasitesi olan organizma bi¢iminde ele
alinmas1 ve anlagilmasi halinde orgiitten ¢ok kurumdan bahsedebilme olanagi ortaya

cikar (23).
2.1.4.1. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir; sosyolojik gelisim siirecinde toplumlarin yarattigi degerler ve bunlari
gelecek kusaklara aktarmada kullanilan araglar ile &grenim ve yasanti yoluyla
gelistirilmis maddi ve manevi degerlerin biitliniidiir. Bir toplum, ziimre ya da guruba

0zgl diislince, yasam, algi ve degerlerin toplamidir.

Toplumda bir gurubun ya da kurulusun {iyesi olmak o guruba veya topluluga
uyum saglamayi gerektirir. Bu uyumun ya da benimsenmenin gostergesi ise; ortak
amaglar, standart ve degerler ile aliskanliklar, felsefe ve ideolojileri paylagmaktir.
Gurubun tiyelerinin benzeyen davranis ve tutum gostermest, igbirligi icinde olabilmeleri
gerekir. Orgiitiin {iyesi olanlar ve orgiitiin icinde yasayanlar davranis modelleri ile
orgiitiin  kiiltiirel 6zelliklerini  6ziimseyerek davranislart icin kokli gelenekler,

aligkanliklar ve ahlaki tavirlar gelistirirler (25).

Orgiit kiiltiirli; drgiitiin amaglaria, faaliyet alanina, rekabet ortamina ve gevresel
faktorlere gore degisebilir. Ayrica orglitii olusturan bireylerin kisisel kiiltiirleri de orgiit

kiiltiirii tizerinde etkilidir (26).

“Orgiit  kiiltiirli, o orgiitin ¢evrede taminmasini, degerini, toplumsal
standartlarini, ¢cevredeki diger orgiit ve bireylerle iligkili bigimlerini ve diizeylerini de
yansitir. Bu fonksiyon ile kiiltiir, 6rgiitii topluma baglayan onun toplum iginde yerini,
Onemini ve hatta basarisint belirleyen en onemli araglardan biridir. Ancak her orgiit
kiltirti, icinde yasadigi toplumsal kiiltiirii ve iliskide bulundugu diger Orgiitsel
kiiltiirlerini tagimakta ve olusumlarinda bu kiiltiirlerinde katkisi bulunmaktadir. Kiiltiir
cevreye ters diismez aksi takdirde orgiit yasami tehlikeye girebilir. Ayrica, ¢evrenin
norm ve degerlerine uygun oldugu takdirde yeni bir kiiltiir cevreye onemli etkiler yapar
(25).”

Orgiit kiiltiirii toplayici, bir araya getiricidir. Calisanlar1 orgiitiin amag ve
hedeflerine bagladigi gibi Orgiitiin liyeleri arasindaki baglar1 da kuvvetli tutar. Bu

baglilik ve aidiyet ne kadar kuvvetli ise Orgiit kiiltiirii de o denli belirgindir. Eger i¢cinde

22



bulundugu orgiitlin kiiltiir kiiltiirii belirgin ve giicliiyse orgiitiin tiyeleri de kendini gii¢lii

ve glivende hisseder ve bunu ¢aligmalarina yansitir.

Isletme agisindan bakildiginda 6rgiit kiiltiirii islerin o isletmede yapilis bi¢imidir.
Isletmeyi benzerlerinden ayirir ve degistirilmesi zordur. Orgiit kiiltiirii; inang ve
degerler, kabul edilen veya edilmeyen davranis normlari, yazili politikalar st
yonetiminin baskilar1 ve beklentiler, formel ve enformel sistem siire¢ ve yontemlerin bir
bilesimidir. Ig¢inde bulundugu cevrenin ozelliklerini yansitan temel kurallar, aym
cevreyl paylasan isletmelerde ayni olmasina ragmen, her isletmenin kendine ozgl

kurallari, diisiince yapisi ve isleyisi vardir (12).

“Elde edilmis bilgi birikimi, kurum elemanlarinin diinya goriisleri, insan
anlayislari, dilleri, sembolleri, kurumun ge¢misi ve oncelikleri gibi faktorler kurumsal
kiiltiiriinii olusturan 6geler olarak goriilebilir. Organizasyonun ge¢misi, isim ve olaylarla
kurulan giiclii baglantisi, deger, inanig, sembol ve aligkanliklarda kendini gosterir.
Kokl ve uzun bir gegmisi olan organizasyonlarda, bir takim degerler olusturmak ve

semboller edinmek i¢in kurucularin isimleri siirdiiriiliir (26).”
2.1.4.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Islevleri
Robins’e gore orgiitsel kiiltiir; orgiitte bazi islevleri yerine getirir. Bunlar (27) ;
e Orgiitler arasindaki farklilig: yaratir
e (Calisanlara kimlik duygusu verir.
e Kiiltiir, calisanlarin 6rgiite baglilik duygusunu artirir.
e Kiiltiir, sosyal sistemin dengesini gii¢lendirir.

Kiiltiir; orgiitte calisanlarin yapmasi gereken gorevler icin gerekli standartlar
olusturarak, Orgiitii birbirine baglayamaya ¢alisan bir birlestirici adeta bir sosyal
tutkaldir. Orgiit kiiltiirii, orgiitin barindirdi1 ¢alisanlarin davramglarini belirleyen,
benzer davranis modelleri kazandiran, tutumlarini sekillendiren ve bu gibi konularda

denetleme islevi goren bir olgudur.
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Orgiit kiiltiirii; bir orgiitii digerlerinden ayrran dzelliklerin biitiiniidiir. Orgiitte
mevcut olan kiiltiiriin, bireylerin davraniglarini etkileyerek, orgiitiin i¢inde dogrular ve
yanliglarla ilgili standartlar1 belirleyerek ve oOrgiitiin biitiinlesmesini saglayacak ortak
degerlerin olusmasi orgiitiin devamliligi i¢in 6nemlidir. Kiiltiir bireylerin birbirlerine ne
kadar yakin olabileceklerini anlamalarina yardim eder. Kiiltiir; ekip g¢aligmasinin
onemli ve beklenilen bir sey olup olmadigimi belirlemeye yardim eder. Kiiltiir olast
catismalarin tanimlanmasi, ydnetim ve ¢dziimiinde énemli bir role sahiptir. Orgiit
kiltlrii; Orgiitiin - isleri nasil planlayacagi, nasil organize edecegi, yonetim
uygulamalarinin belirlenmesi ve koordinasyonu ile performans ve sonuglarin nasil
yonetileceginin diizenlenmesinde biiyiik onem tasir (12). Orgiit kiiltiirii ¢alisanlara
kimlik kazandirmakta, oOrgiit icinde norm ve degerler olusmasina, bu degerlerin
kusaklarin birbirine baglanmasina yardimci olmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin galisanlarin
motivasyonu iizerine etkisi dnemlidir. Orgiit kiiltiirii planlamay1 kolaylastirmakta, karar

alma siiresini kisaltmaktadir (26).

Orgiit kiiltiirii; orgiit igindeki diger iiyelerden 6grenilmis davranislardan,
paylasilan aligkanlik ve degerlerden olusur. Bu degerlerin zaman iginde degismesi
miimkiindiir. Kiiltiir zamanla nasil degisebiliyorsa orgiit kiiltlirli de zaman i¢inde

degisebilir (12).
2.1.4.3 Orgiitlerin Kiiltiir Tipleri

Miles ve Snow orgiitlerin gelenek ve 6zelliklerine gore farkli 4 kiiltiir grubunda

toplamaktadir (25).

2.1.4.3.1. Koruyucu Kkiiltiir tipi; Orgiit yapis1 muhafazakar degerlere sahiptir.
Diisiik risk stratejisini tercih eder ve giivenli olan pazarlarda faaliyet gostermeye gayret
ederler. Biliylime ve gelismenin getirecegi riskleri almamaya gayret ederler.
Faaliyetlerini ¢esitlendirmek ya da yeni pazarlar i¢in ¢ok fazla aragtirma yapmak yerine

mevcut etkinliklerini artirma yoniine giderler.

2.1.4.3.2. Gelistirici kiiltiir tipi; Yenilikci yapidadirlar. Yeni pazarlara girmeye,

yeni iiriinlere yonlenmeye, risk almaya meyillidirler. Stratejileri biiyiime gelismeye
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hedeflidir. Bu kiiltiirde mevcut alanda etkinligini artirmak yerine yeni pazarlara veya

degisen triinlere girmeye, risk almaya yatkindirlar.

2.1.4.3.3. Analizci Kkiiltiir tipi; Dengelilik ve degisim gibi iki farkli yon birada
bulunmaktadir. Denge, bicimsel yapilar olusturma ve mevcut faaliyetlerin etkinliginin
arastirmasina iligkindir. Degigim ise, rakiplerin faaliyet ve stratejileri kontrol edilerek ve

onlarin davranis ve fikirleri dikkate alinarak gelistirilen temkinli stratejilerdir.

2.1.4.34. Tepki verici Kkiiltiir tipi; Degisim i¢in baskilar rakiplerden ve
cevreden gelmekte ancak yoneticilerin cevap verebilmeleri, tepkileri yetersizdir. Ancak
son noktada tepki verirler. Tasarruf stratejileri krizden kurtulma ve yasayabilme

tizerinedir.
2.1.4.4. Orgiit Kiiltiiriinii Etkileyen Faktorler

Orgiitler olusurken bir kiiltiir olustururlar. Bu kiiltiir olusumunda, hayatin
siirdiirmesinde ve diger asamalarda i¢ ve dis ¢evrenin etkisi altindadirlar. Bu olusum

sirasinda Orgiit kiiltlirtinii etkileyen faktorler i¢ ¢evre ve dis gevre faktorleridir (28,12).

Ic cevre faktorleri; orgiit ¢evresinin i¢ dinamikleridir. Hedefleri, olusumlari,
varliklarini, siirdiirme ya da degisim siireclerinde kiiltiirlerini olustururken orgiit en ¢cok
kendi i¢ diinyasindan etkilesir. I¢ ¢evre olarak nitelendirilen unsurlar 6rgiit kiiltiiriiniin
igindedir. I¢ cevre faktorleri; iiretim konusu ve faaliyet alani, yoneticilerin yonetim
tarzi, ¢alisma guruplart ve bu guruplardaki alt kiiltiirler, iiretim teknolojisi ve bireylerin
bu siireglere uyumu, orgiitsel 6zellikler ve orgiitiin kurumsallagsma diizeyidir. Bunlardan
tretim konusu ve faaliyet alanlar1 ile yoneticilerin kendisi ve yoOnetim tarzlari en

belirleyicilerdir.

Di1s gevre faktorleri ise; oOrglitler hem siireglerinde kullanacaklar1 girdiler hem
de hedefler i¢in ¢evreyle etkilesim i¢inde olurlar. Her alt kiiltiir gibi orgiitlin kiiltiirii de
icinde bulundugu cevrenin bir alt kiiltiiriidiir. Dolayistyla dis ¢evre ile olan bu etkilesim
orglitlin igyapisina da yansir. Toplum kiiltiirli, devlet organlari, belgelendirme kurumu,
tiikketiciler, rakipler gibi dis faktorlerden etkilesirken ¢evresel ideolojilerden de etkilenir.
Bu ideolojilerin 6nemlileri sunlardir; ulusal kiiltlir ve devletin yapisi, uluslararasi kiiltiir,

mesleki kiiltiirler, rakipler, tiiketiciler, endiistri kiiltliriidiir. D1s ¢evrenin etkisi Orgiit
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yapisiyla yakin iliskilidir. I¢ine kapal orgiitler az, dis ¢evreyle yakin iliskileri olan

orgiitler ise daha fazla etkilenirler.

Sekil 3: Orgiit Kiiltiirii ve etkinlik

Cevresel Faktorler Organizasyon Kiltira Organizasyonel
Yonetsel Organizasyonel Etkinlik
Sosyal Kurallar Fonksiyonlar Ozellikler Uretim
Egitsel Basar1 Etkinlik
Politik fnanglar Planlama ) > Davranis \\ Tatmin
Ulusal Olaylar ve Tarih Liderlik Yapi Gelisme
Kontrol Siireg Adaptasyon
I Stireklilik
|

"Kaynak: Sekil 3: Orgiit Kiiltiirii ve etkinlik 49. kaynaktan ahnmstir."

Bir orgiit eger dis ¢evrede degisiklikler varsa ya da dis ¢evre degisiklik talep
ediyorsa ve bu gerekiyorsa oOrgiit kiltiirii degisim yapmaya hazirlikli ve bunu

yapabilecek yetenekte ve gligte olmalidir.
2.1.4.5. Organizasyon Kiiltiiriiniin Simiflandirilmasi

Organizasyon kiiltiirii etkilesen, biitiinlesik, sistematik, miitesebbis kiiltiir olarak

dorde ayrilir. Asagida bu kiiltiirlere ait aciklama yapilmistir (25).

2.1.4.5.1 Etkilesen Kkiiltiir: is gorenler ve miisterilerin ihtiyaclarini karsilamaya
yoneliktir. Onemli olan, ortaya ¢ikan ihtiyaclara en iyi hizmeti vermektir. Bu kiiltiirde
amag, cevreyi etkilemekten ziyade, rekabetin ve yeni yeni teknolojilerin ortaya c¢ikardigi

cevresel istek ve ihtiyaglar1 en 1yi 6l¢iide kargilamaktir.

2.1.4.5.2 Biitiinlesik Kkiiltiir: Is goren ve miisterilerin ihtiyaglarini belirlemeye,

yonlendirmeye, degistirmeye yoneliktir. Bunu yeni {irlinler ya da hizmetler ortaya
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koyarak, yenilik¢i davraniglarda bulunarak, ¢evreyi etkileyerek gergeklestirir. Rekabeti

hizlandirir, ¢linkii rekabet avantaji elde etmek i¢in tiim yaratici giigleri harekete gegirir.

2.1.4.5.3. Sistematik Kiiltiir: Prosediirlerin, politikalarin ve faaliyetlerin
yiiriitilmesindeki sistemler iizerinde yogunlagsmislardir. Gorevler kaliplasmistir. Bu
nedenle katilimcilik yoktur. Cevresel ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in rutin faaliyetler

surduralir.

2.1.4.5.4. Miitesebbis Kkiiltiir: Yeni iirlin ve hizmetlerin gelistirilmesinde
bireysel bazda oldukca etkisel yani yenilik¢idir. Fakat bu kiiltiirde katilimcilik ve gurup
halinde karar vermek yoktur. Dolayisiyla ¢alisanlarin katiliminin doguracag yaraticiligi

ve onlarin motivasyonlarini azaltir. Daha ziyade kii¢iik isletmelere uygundur.
2.1.4.6. Orgiit Kiiltiiriiniin Ogeleri

Orgiitleri belirleyen onlarm kiiltiirel yapilarmin degerleri ve ifadeleri olan gesitli
sembol, mit ya da davraniglar olustururlar. Giiglii kiiltiire sahip olan kurumlar orgiitte
kendileri i¢in ve oOrgiite katilacaklar i¢in c¢alismalarina ve faaliyetlerine 151k tutan
semboller ve isaretler ile ¢alisirlar. Bunlari duygularimi yiiksek tutmak, yakinlagmak,
degerlerine uymak konusunda onlar tesvik etmek igin kullanirlar. Trice ve Beyer ise

orgiit kiiltiiriiniin bu sembol ve degerlerini su sekilde inceler (28);
e Semboller (ortamdaki fiziksel objeler, ¢evre ve ¢alisanlarin dig goriiniim)
¢ Dil (jargon, mimik, beden dili, slogan)
e Hikayeler (ge¢mise ait hikayeler, sOylentiler)
e Uygulamalar (t6ren, seremoniler)
e Varsayimlar (kabullenisler)

Orgiit kiiltiirii farkli sekillerde incelenebilir. Objektif olanlar (sembol, dis
goriintli, logo, slogan gibi) ve siibjektif olanlar (deger, inang, anlamlar gibi) diye de

ayrilabilirler. Orgiit kiiltiiriiniin bu dgeleri sunlardir (25, 12, 28).

27



Orgiitsel mit, efsane ya da hikayeler, sdylentilerdir. Yazil1 degillerdir. Orgiitiin
kiiltiiriinii kusaklara aktarmada ve olusturulmak istenen degerlerin yayginlagsmasina

yardim ederler.

Torenler, ayinler; Orgiite ait mit ve sembollerin kullanildigi sosyal olarak

yapilmasi gerektigi diisliniilen eylemlerdir.

Kahramanlar; orgiite bireysel davraniglari ile rol model olan yasayan ya da 6li

gercek ya da hayal {iriinii iiyelerdir.

Semboller; o Orgiitliin kiiltiirlinii tasiyanlar i¢i 6zel anlam tasiyan logo, sekil,

resim, obje, giysi, sozciik gibi seylerdir.

Dil; iiyelerin giinliik iletisimde kullandiklar1 dildir. Ozel terimler, jestler, argo
gibi Orgiitiin kiiltliriine sahip olanlar icin 6zel anlam tasiyan ifade seklidir. Dil kiiltiiriin

onemli bir unsurudur.

Maddi kiiltiir 6geleri; rapor, reklam objeleri, binalar, teknoloji gibi goriilebilir

nesnel 6gelerdir.

Normlar; genel olarak uyulmasi beklenen kurallardir. Enformel davranig
kurallaridir. Hangi davranisin dogru hangisinin yanlis oldugunu anlatan ¢alisma

kurallaridir.

Degerler ve tutumlar; iiyelerin isletme degerlerine gore hareket etmeleri bu
degerleri benimsemeleri ve biitiinlesmeleridir. Isletmelerde islerin nasil yiiriitiilecegi ile

ilgili yonetsel degerleri iceren bir felsefeye sahiptirler.

Iletisim; ast iist iliskileri, yatay ya da capraz iliskilerin haberlesme tiirlerini
olusturur. Formel veya enformel iletisimi ifade eder. Orgiit ici iletisim eksikligi
motivasyon kaybi, ekonomik zarar, aidiyet duygusunun zayiflamasi gibi bir c¢ok

olumsuzluga yol agabilir.
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2.1.4.7. Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar

Orgiit kiiltiiriiniin zayif ya da giiclii olmasim belirleyen pek ¢ok boyuttan
olustugunu sdyleyebiliriz. Kisisel 6zerklik, yapi, destek, kimlik, performans ve &diil,
catisma toleransi, risk toleransi birlikte oOrgiitte islerin nasil yapildigimi ve iiyelerden

beklenen davraniglarin neler olduguna dair bir alt yap1 olusturur (29,30).
Orgiit kiiltiiriiniin bu boyutlarin1 su sekilde siralayabiliriz (26).

Kisisel Ozerklik; orgiitiin icindeki bireylerin sahip oldugu sorumluluk,
bagimsizlik derecesi ve kisisel tesebbiis firsatlaridir. Orgiitiin siirekliligini saglayacak
onemli bir unsurdur. Eger orgiitler kisisel bagimsizlig1 ve girisimciligi dnemsemezler
ise kurumsallagsma yolunda ilerleyemezler ve pazara yeni iiriinler sunamayarak degisen

miisteri isteklerini karsilayamazlar.

Yapi; oOrgiitsel yapmin tasarimi  genellikle yoOneticinin tasarrufundadir.
Calisanlarin davranis modellerini diizenlemek ve kontrol edebilmek i¢in konulan
diizenlemeler ve kurallarin derecesi orgiitiin hedefleri ile uyumlu olmali, degisen
kosullara ve yeni ihtiyaglara uyabilmelidir. Orgiitiin ¢alisma kosul ve ortami birbiriyle

uyumlu olmalidir. Bu uyum hedefleri ve sorumluluklar1 g6z 6niinde bulundurmalidir.

Destek; orgiite yeni katilanlara verilecek destek, onlara orgiit kiiltliriiniin dogru
aktarilmas1 icin onemlidir. Ozellikle {istler astlarma yardimci olmali ve destek
vermelidir. Bu destek aslinda karsiliklidir. Astlarinda yeterince faydalanmak ve
onlardan en iist diizeyde destek alabilmek i¢in onlara siirekli destek olunmali ve

yetismelerine yardimer olunmalidir.

Kimlik; orgiite baglanma, orgiitii benimseme ve kendini Orgiitiin misyonu ile
Ozdeslestirmesidir. Giiglii kiiltiire sahip orglitlerde calisan kendini orgiitiin hedeflerine
adar, daha iyi performans gosterir, hedeflerine daha rahat ulasir. Kurumsallasmaya

katkis1 biiyiiktiir.

Performans ve 6diil; orgiitteki odiillerin; (terfi, maas artis1 gibi) performansa
gore dagitilma durumu, derecesidir. Adil ve 6nceden belirlenmis ve bilinen performans

sistemleri basartya yaklastirir ve orgiitte baglilik ve motivasyonu artirir. Performans
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degerlendirme; calisanlarin is performansi hakkinda bilgi verir. Ayrica ¢alisanin is
tanim ve analizlerinde saptanan standartlara ne dl¢lide yaklasabildigini gosteren 6nemli

bir datadir.

Catisma toleransi; calisan ve caligma gruplari arasinda mevcut iligkilerde
catisma boyutu ve farkliklar konusunda agik olma istekliligidir. Goriis farkliliklarinin
anlayisla karsilanmasi ve farkli goriislere tolerans gosterilebilmesidir. Bu c¢atigsmalarin

olumlu yonde olmasi arzulanir.

Risk toleransi; orgiit tarafindan ¢alisanlarin gerektiginde risk alabilme, yenilikgi
olma, atilgan olmaya tesvik edilmeleridir. Degisen g¢evre sartlarina uyum, basarinin
stirekli kilinmasi ve kurumlarin hayatta kalabilmesi i¢in yeni uygulamalarin getirecegi

riskleri goz oniine alabilmesi gerekir.
2.1.4.8. Orgiit Kiiltiiriiniin Stmiflandiriimasi

Orgiit kiiltiirii birgok siniflama olsa da en ¢ok kullanilan siniflamalardan biri de;

baskin kiiltiir ve alt kiiltiir kavramlaridir (31).

Her orgiitiin kendine 6zgii bir kiiltiirii vardir. Bu kiiltiirde Orgiit iiyelerinin
tamamimin az ya da ¢ok bir rolii vardir. Orgiitiin genel olarak benimsedigi, ¢ogunlugu
tarafindan kabul edilen degerler baskin kiiltiirii olusturur. Diger bir deyisle oOrgiitiin
genel kimligini olusturan ve makro bakis agisi ile fark edilebilen kiiltiir; baskin

kaltirddr.

Ozellikle biiyiik orgiitlerde daha belirgin olmak {izere orgiitlerde cesitli alt
birimlerde farkli kiiltlirlerde olabilir. Bu kiiltlir; sadece belli ve kiigiik bir gurup
tarafindan kabul edilen 6gelerdir. Ancak bu bireylerde orgiitiin baskin kiiltiiriine ait

degerleri de kabul etmislerdir.

Ormegin; bir cocuk hastanesinin kendine o6zgii bir kiiltiiri olusmus ve
calisanlarinca kabul gormiis olabilir. Bu baskin kiiltiiriin  i¢inde hastanenin
ameliyathanesinde, giliniin ¢cogunu bu ameliyathanelerde geciren bireylerinde gocuk
cerrahisi i¢in nispeten farkli bir alt kiiltiir gelisebilir. Burada ¢alisanlarin sahip oldugu

alt kiiltiir hastanenin genel orgiitsel baskin kiiltiirii ile de uyum i¢inde olabilir.
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Bir diger siniflama ise; giiglii ve zayif orgiit kiiltiiriidiir. Giigli 6rgiit kiiltiiriine
sahip Orgiitlerde bireyler orgiitiin temel amaglarint bilir, paylagir. Giiglii kiiltiiriin
olusabilmesi i¢in Orgiit tarafindan net bir sekilde diizenlenen, bilinen ve paylasilan
degerlerin olmasi ve oOrglitiin genelinin uygulamasi gerekir. Zayif kiiltiir ise 6zellikle;
yeni kurulan sirketler ya da sik sik eleman degistirenler orgiitlerde goriiliir. Yoneticiler
ve calisanlar arasinda iletisim zayiftir. Ortak degerleri zayif ve kopuktur. Calisanlar

temel degerler konusunda net bir bilgiye ya da fikir birligine sahip degildir.

Calisanlar temel degerlerin 6nemini algilaylp ne kadar ¢ok goriis birligi
icindeyse, temel degerleri ne kadar cok benimseyip baglanirsa igletmenin orgiit kiiltiiri

de o oranda giiglii olmaktadir (32).
2.1.4.9. Orgiit Kiiltiirii Ve Kurumsallasma

Orgiit; kurumun i¢ ¢evresini ifade ederken, kurum daha ziyade islem cevresiyle
ilgili bir anlam tasir. Giiniimiizde hizla degisen teknolojiye uyum saglayabilmek,
gelisen rekabet ortamina ayak uydurmak, kalite citasini siirekli yiikseltebilmek ve
varligin siirdiirebilmek i¢in degisimi takip etmek, uyum saglamak ve ¢evreye onciilitkk
edebilmek ya da yonetmek gerekir. Hizla degisen c¢evrede ortaya c¢ikabilecek
degisimleri 6nceden fark ederek, bu degisime uyum saglamak ve degisimi yonetmek;
mevcut isletmenin yasaminin siirekli kilinmasmin ve kurumsallasmanin ana c¢ikis
noktasini olusturur. Kurumsallasabilmek i¢in de dncelikle kurum olmak gerekir. Tiim
yonetsel cabalarin ¢evreyi yonetebilme ve uyum saglayabilme iizerine odaklanmasi

gerekir (33).

Orgiit kiiltiirii ve kurumsallasma birbirini olumlu ydnde indiikler. Calisanlarmn
orgiitiin deger ve normlarini i¢ine sindirme diizeyi, bu degerleri savunma diizeyi arttikca
orgiitlerin kurumsallasma diizeyi de artacaktir. Kurumsallasma ile ilgili bilgiler ayr1 bir

baslik olarak ti¢iincii boliimde verilmistir.
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2.2. Saghk Hizmetleri
2.2.1. Amag

Saglik hizmetlerinin amaci; bireyden baslayarak, aile ve toplumlarin
sagliklarinin korunmasi, daha gelistirilmesi, hastaliklarin erkenden teshisi, buna ragmen
aralarindan hasta olanlarin tedavilerinin saglanmasi ve yasamlarinin kalan kismim
saglikli olarak siirdiiriilebilmeleri, hasta, sakat ya da aciz olanlarin durumlarinin ve
sartlarinin  iyilestirilmesi ve bu kisilerin yasama, giinliik hayata uyumlariin

saglanmasidir.

Saglik Bakanlig1 Yonergesine gore saglik hizmetlerinin amaci; Insan saghigina
zarar veren ¢esitli etmenlerin yok edilmesi ve toplumun bu etmenlerin etkilerinden
korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedensel ve ruhsal yetenek ve becerileri azalmig

olanlarin rehabilite edilmesi seklinde anlatilmaktadir (34).

Aslinda bakildiginda saglikta tek bir amag¢ vardir; insan. Tiim ¢abalar insan
icindir. Kanuni yiizyillar 6nce “ halk icinde muteber bir nesne yok devlet gibi olmaya
devlet cihanda bir nefes sihhat gibi” soziiyle diinya iizerindeki en 6nemli durumun
saglik oldugunu sdylemektedir. Ve saglik insan igindir, insan icin gereklidir. Insan ise
toplumun temeli, kurumlarin hizmet hedefi, ekonominin 6énemli bir girdisi, pazarin en
biiyiik alicisidir. Tiim toplumun ve sosyal yapilarinin, ekonomik ve ticari faaliyetlerin

siirdiiriilebilmesi i¢in insan saglhig1 vazgegilemez kosuldur.

Saglikta arzu edilen amaca ulasabilmek i¢in kamu, 6zel sektér ya da sahislarin
verdigi hizmetlerin bir biitiin i¢inde olmas1 gerekir. Devlet otoritesince yapilan tiim
diizenleme, kontrol, izleme ve yapilandirma faaliyetleri bunu saglamaya yoneliktir.
Saglikta ilk amag kar degildir. Onemli olan insanlarin ve toplumun saglik ihtiyaglarinin

dogru, bilimsel ve ekonomik bir sekilde karsilanmasidir.
Saglik hizmetlerinin amaci sunlardir (35);
e Saglik talebi olugsmasini saglamak

e Toplumun saglik standartlarin yiikseltmek,
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e Bireylerin ve toplumun hasta olmamasi i¢in gerekli tedbirleri almak,

e Hasta olanlarin en kisa siirede sagliklarina kavugturmak

e Kronik hasta ve sakat olanlarin uyum ve adaptasyonunu saglamak
2.2.2. Kapsam

Saglik hizmetinin kapsaminin ana hatlari; saglik hizmetlerinin amaclari ile

cizilmistir. Bu kapsamda

Insan saghigm koruma amaci giiden cevresel zararli faktorlerle ve bireysel
yanlig aligkanliklarla miicadeleler, bunlara karsi korunma ve egitimler, bulasiciligin

onlenmesi ile erken teshise yonelik uygulamalar
Hasta olanlara tedavi imkanlarinin saglanmasi, tedavilerinin yapilmasi

Kalic1 sakatliklart olanlara ya da tam iyilesemeyenlere rehabilitasyon

hizmetlerinin saglanmasi yer almaktadir.

Bunlarin saglanabilmesi i¢in gerekli olan alt yapi, teknoloji ve bilgi birikiminin

saglanmasi da saglik hizmetleri ile iliskilidir.
2.2.3. Ozellikleri

Saglik kurumlart birer hizmet isletmeleridir. Ancak saglik kurumlart hizmet
agirlikli kurumlar olmasina ragmen diger hizmet kurumlarindan farklidir. Bu farklilik
fiziksel olarak c¢ok belirgindir. Ancak saglik kurumlarinin bilinen diger kurumlardan
ayrilan islevsel ve yapisal olarak da farkliliklara sahiptir. Bu farkliliklardan bazilar

sunlardir (36).
e Yapilan islerin ¢iktilarini tanim ve 6l¢timii zordur.
e Yapilan isler genelde karisik ve degiskendir.
e Verilen hizmetlerin ¢ogunlugu aciliyeti olan islerdir.

e Yapilan isler hatalara ya da belirsizliklere hassastir.
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e Profesyonellik ve uzmanlasma yiiksektir.

e Verilen hizmetlerde birbirine karsi islevsel bagimlilik vardir. Bu islevlerdeki

birim ya da meslek gruplar1 arasinda iletisim ve esgilidiim yiiksektir.

Yiiksek uzmanlik ya da profesyonelligin fazla olmasi nedeniyle c¢alisanlar

kurumsal hedeflerden ¢ok mesleki ilke ve hedeflere agirlik verirler (37).
Saglik hizmetlerinin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (16,38).
2.2.3.1. Dissallik

Saglik hizmeti sadece hizmeti alan bireye degil, ¢evresine, topluma da agik
fayda saglar. Cevre tlizerindeki bu pozitif fayda digsallik olarak adlandirilir. Hizmetten
kisinin kendisi, hizmeti alirken ¢evresindekiler de uygulanan bir girisim ya da tedavi
sirasinda saglik profesyonellerinden duyduklari, gordiikleri sayesinde bilgi sahibi olur,
kendileri ve cevreleri i¢in korunma ve erken teshisi 6grenmis olurlar. Hizmetin
olmamasi bireye zarar1 oldugu gibi cevresini de olumsuz yonde etkiler. Bir iilkede
saglik hizmetlerinin yetersiz ve kotli olmasi sadece saglik sektoriinii degil birgok

sektorii de olumsuz etkiler. Turizm, ihracat ve egitim bunlarin basinda gelir.
2.2.3.2. Kamusallhik

Baz1 hizmetler vardir ki 6deme yapmayana da verilmelerine gerek vardir.
Ozellikle koruyucu saglik hizmetleri bu guruptadir. Tiiberkiilozlu bir hastayr 6deme
yapmadig1 i¢in tedavi edilmezse diger saglikli insanlar da tehdit altinda birakilmis olur.
Bu kisiyi tedavi etmek hem kisiye hem de cevresine katkisi olacaktir. Tiim saglik
hizmetleri bu kapsamda degildir. Ornegin kalp yetmezligi olan yash bir hastanin 6deme
yapmadig1 icin tedavi olamamas1 ise sadece kendini etkiler. Iste bu nedenle kamu
otoritesi bu hizmetleri ya bizzat liretmek ya da iiretimine yardimci olmak, siibvanse

etmek durumundadir.
2.2.3.3. Erdemli Mallar

Bazi iirlinler vardir ki piyasaya birakildiginda ¢ok karli olmadiklarindan ya da

yararlar1 fark edilemediginden fazla {iretilmezler. Ancak eksikliklerinde ise ciddi
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sorunlar ortaya ¢ikar. Bu nedenle devlet tarafindan desteklenir ya da yerine getirilirler.
Ogrencilere burs vermek, as1 kampanyalar1 diizenlemek, okuma yazma seferberlikleri

bunlardandir. Saglik alaninda ortaya konulan hizmetlerde bu kapsamdadir.
2.2.3.4. Arz/Talep Dengesizligi

Saglik hizmetlerine olan talep gelisen sosyoekonomik nedenlerden dolay1 artis
gostermektedir. Bu artis diger mallardaki arz artig1 gibi diizenli degildir. Bu dengenin
saglanmasi piyasa sartlarina terk edilemez. Kamu otoritesi arzin yonlendirilmesinde ve

talebin belirlenmesinde dengeleyici bir gérev almak zorundadir.
2.2.3.5. Pazara Giriste Kisitlamalar

Saglik sektdriinde bircok diizenleyici ve belirleyici kurallar vardir. Isletmelerin
barindirmas1 gereken Ozellikle, sektordeki profesyonellerin yeterlilikleri, hizmetin
asgari standartlar1 devlet tarafindan belirlenir. Tiim bu kural ve kontrollere ragmen
sektore giriste kamu otoritesinin iznine baglidir. Her isteyen, istedigi gibi bir isletme

kurarak saglik hizmeti sunamaz.
2.2.3.6. Bilgi Asimetrisi Ve Belirsizlikler

Hasta hastalandiginda hangi tedaviyi ve nasil alacagini bilemez. Ona bu hizmeti
sunacak kisi hem onun adina danigmanligin1 yapar ayni1 zamanda hem de ona gereken
hizmeti sunar. Kisiler hizmeti sunan profesyonellere giiven duymak durumundadirlar.
Profesyonellerce sunulan hizmetlerde kisinin 6zelliklerine, tedavi ekollerine, zamana
gore degisebilir. Ayrica saglik hizmetlerine ihtiyaci olmadan hizmetin kalitesini

anlayabilmek i¢in 6nceden kontrol edilmesi, teste tabi tutulmasi olanaksizdir.
2.2.3.7. Talepte Belirsizlik

Saglik hizmetine gereksinimin ne zaman, nerede, ne kadar olacag belirlenemez.
Kimse ne zaman hasta olacagini tahmin edemez. Hasta aldigi hizmetin kalitesini ve
fiyatin1 da bilemez. Hekimde uyguladigi tedavi i¢in garanti veremez, taahhiitte

bulunamaz.
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2.2.3.8. Ertelenemez, ikame Edilemez

Saglik hizmetine ihtiya¢ varsa bu ihtiya¢ yerine baska bir sey yapilarak ihtiyac
giderilemez. Ameliyat olmasi gereken hastay1r pansumanla gegistirmek ya da yerine
ucuz oldugu igin ihtiyaci olan gozliik verilerek gdnderilemez. Ozellikle aciliyeti olan
durumlarda sadece gereken tedaviyi yapmak yetmez bu tedaviyi ertelemeden hemen

yapmak gerekir. Yoksa hayati sorunlarla karsilasmak olagandir.
2.2.3.9. Pazarhk Yapilamaz

Saglik hizmetlerini, 6zellikle hekimler eliyle verilen hizmetlerin pazarligi ya da
piyasaya birakilarak tespiti miimkiin degildir. Hasta ne yapilacagini, ne kadar
yapilacagini, maliyetini degerlendiremez. Bu kararlari hekim verir. Hekim ise verdigi
hizmetin degerini tek tarafli belirleyemez. Bu nedenle pazarliklarla bu belirlenemez.
Kamu otoritesi, meslek odalar1 ya da iki tarafin da yer aldigi orgiitler bu konuda
belirleyici olmalidir. Belirlenen fiyatlarda her zaman gergek degerini gdstermez. Bazen
yapilan islemin bireyin gelecegine, liretkenligine ve toplumsal faydasi nedeniyle ¢ok

farkli degeri olabilir.
2.2.4. Smiflandirilmasi

Saglik hizmeti; bireylerin ve tiim toplumun saglikli olmasi yasam siiresinin
uzatilmasi ve verimli ¢aligsmasini saglamak amaciyla yiiriitiilen hizmetlerin biitiintidiir.
“Saglik hizmetleri genel olarak sagligin korunmasi ve hastaliklar tedavisi i¢in yapilan
calismalar anlamima gelmektedir (39).” Pek c¢ok kimse saglik hizmeti deyince sadece
hasta tedavi hizmetini anlar. Saglik hizmetleri, 6nem sirasina gore, koruyucu, iyilestirici

ve rehabilite edici hizmetlerdir (40). Saglik hizmetlerini su sekilde siniflandirabiliriz.
e Koruyucu Saglik Hizmetleri
= Birincil Koruma
= Ikincil Koruma

» Uciinciil Koruma
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e Tedavi Edici Saglik Hizmetleri
= Birinci Basamak Saglik Hizmetleri
= kinci Basamak Saglik Hizmetleri
» Ugiincii Basamak Saglik Hizmetleri
e Rechabilite Edici Saglik Hizmetleri
= Tibbi Rehabilitasyon Hizmetleri
= Sosyal Rehabilitasyon Hizmetleri

2.2.4.1. Koruyucu Saghk Hizmetleri

“Koruyucu hekimlik hizmetleri hastaliklardan koruma yaninda erken tami ve

tedavi (ikincil koruma) ve hastaligin niikiis ve komplikasyonlarindan korumay (iigiinciil
koruma) da kapsar ““Birincil koruma, gevremizde sagligimizi olumsuz olarak etkileyen

biyolojik, fizik ve sosyal etkenleri kaldirma, asilama, dengeli beslenme, kadinlarda asir

dogurganligi onleme ve kigilere sagliklarini nasil koruyacaklarini 6gretmektir (40).”

Ikincil koruma ise hastaliklarmn belirti vermedigi erken dénemde yakalamayt,
kisilerin hastaliktan fazla etkilenmemelerini saglamak icin alinan onlemleri ve kanser

tarama, hipertansiyon ve seker taramalari gibi yapilan ¢aligmalari kapsar (1).

Tersiyer koruma ise hastalifa yakalanmis olanlarda hastalik etkilerini en aza
indirgemek, olas1 sakatlik ve kalic1 hasarlar1 en aza indirmek i¢in yapilan ¢aligsmalar1 ve

bireyin bu yeni durumuna uyum igin gosterilen ¢abalar1 igerir (1).
2.2.4.2. Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Bireyler siirekli saglikli kalamazlar. Saglik durumlar1 bozulan kisiler sagliklarini
diizeltilmesi icin tedaviye ihtiya¢ duyarlar. Yeniden saglikli kilmak amaciyla verilen bu
hizmetlere tedavi edici saglik hizmetleri olarak adlandirilirlar. Daha ziyade hekimler

araciliiyla verilen hizmetlerdir.
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Tedavi hizmetlerinde ise belirtilmesi gereken husus orgiitlenmeyle ilgilidir.
Tedavi hizmetleri {i¢ basamakl1 bir 6rgiit tarafindan yiiriitiiliir. Bunlar; birinci basamak
saglik hizmetleri denen evde ya da ayakta verilen saglik hizmetleri, ikinci basamak
saglik hizmetleri denen hastanede muayene ve tedavi edilmesi gereken hastalar1 segerek
genelde uzman hekimlerce verilen hizmetleri ve {igiincii basamak saglik hizmetleri
denen 6zel uygulama ve teknoloji gerektiren ve daha fazla uzmanlik isteyen tedavilerin
gerektigi yerlerde verilen saglik hizmetleri olmak {izere ii¢ basamakl1 bir 6rgiitlenme ve

yiirtitme seklidir (40).
2.2.4.3. Rehabilite Edici Saghk Hizmetleri

Rehabilite edici saglik hizmetleri ise hastalik ya da kaza sonucu gelisen kalici
bozukluklarin ve sakatliklarin kisinin gilinliikk yasamini etkilememesi ya da en az

etkilemesi i¢in verilen tibbi ve sosyal rehabilitasyon amagli saglik hizmetleridir (1).
Bu hizmetler sunlardir;

e Tibbi rehabilitasyon hizmetleri; hastalik ya da sakatlik nedeniyle
kaybedilen yetilerin yeniden kazandirilmasi, diizeltilmesi ve en aza

indirgenmesi i¢in verilen hizmetlerdir.

e Sosyal rehabilitasyon hizmetleri; Daha sosyal calisma alanina giren

topluma kazandirma hizmetlerdir.
2.2.5. Saghk Hizmetlerinin Orgiitlenmesi

Saglik hizmetlerinde iki tiir oOrgiitlenmeden bahsedilir; yatay ve dikey
orglitlenme. Yatay orgiitlenme; koruyucu, tedavi edici ve rehabilite edici her tiirli saglik
hizmetinin {ilke diizeyinde ayni orgiitler (Toplum Sagligi Merkezleri, Aile Saglhig
Merkezleri) tarafindan sunulmasi anlamina gelmektedir. Dikey orgiitlenme ise her
saglik hizmeti tiirli i¢in ayr1 bir orgiitiinlin olusturulmas: (Verem Savas Dispanserleri,
Ana-Cocuk Sagligi Merkezleri) mantigina dayanir (1). Hastanelerde ise daha ¢ok ekip
caligmas1 ve birimler arasi esgiidiim nedeniyle matrix yapida orgiitlenme goriilmektedir.

Tedavi edici saglik hizmetlerinde basamakli bir yapilanma da s6z konusudur (birinci
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basamak saglik hizmetleri, ikinci basamak saglik hizmetleri ve tiglincli basamak saglik

hizmetleri gibi).

Saglik hizmetlerinin sunumuna bir biitiin ¢ercevesinde bakildiginda Tirkiye’de
saglik hizmetlerinin orgilitlenmesine iliskin en belirgin 6zellik “karmasik orgiitlenme”dir
(41). Saglik Bakanlig1 basta olmak iizere Tiirk Silahli Kuvvetleri, Universiteler, baz1
sivil toplum kuruluslart ve azinlik kuruluslari, 6zel sektorde saglik hizmeti verirler.
Saglik hizmetlerinin sunumundaki bu ¢ok baglilik orgilitlenmenin karmagsik olmasinin
nedenidir. 06.01.2005 tarih ve 5283 sayili “Bazi Kamu Kurum ve Kuruluslarina Ait
Saglik Birimlerinin Saglik Bakanligina Devredilmesine Dair Kanun™ ile 19 Subat 2005
tarihinden itibaren SSK Hastaneleri ile asker ve iniversiteler disinda kalan tim
kurumlara bagli hastanelerin Saglik Bakanligina devri ile bu g¢ok baglilik nispeten
azalmakla beraber halen siirmektedir. Ancak saglik hizmetlerinin planlamasi ve

sunumunda birinci derecede gorevi olan anayasamiza gore Saglik Bakanligidir.

663 sayili kanun hiilkmiindeki kararnamenin 2.maddesinde;”Bakanligin gorevi,
herkesin bedeni, zihni ve sosyal bakimdan tam bir iyilik hali i¢inde hayatim

slirdiirmesini saglamaktir” denilerek bakanlhigin asli gorevleri 6zetlenmistir (42).

Saglik Bakanligi 1920 yilinda 3 no’lu kanun ile Sthhat ve Igtima-i Muavenet
Vekaleti adiyla kurulmustur. 1936 yilinda ¢ikarilan 3017 sayili “ Saglik ve Sosyal
Bakanligr Teskilat ve Memurin Kanunu” ile orgiit ve personel yapist ilk olarak

diizenlenmistir.

Cumbhuriyetin ilan1 sonrasinda Saglik Bakanligi diizenleyici ve denetleyici
gorevler ve koruyu saglik hizmeti disinda kalan hizmetlerin 6nemli bir kismini,
ozellikle tedavi edici hekimligi yerel yonetimlere birakmistir. Bu donemlerde ¢ikan
1928 tarih ve 1219 sayili Tababet ve Suabati Sanatlarinin Tarzi Icrasma Dair Kanun ve
1930 yilinda ¢ikarilan 1593 sayili kanunlar ile hem saglik hizmetinin diizenlenmesi hem
de 6zel ve kamu saglik hizmetlerine diizen verilmesi amaclanmis, orgiitlenme ilkeleri

belirlenmistir.

Ikinci diinya savasindan bir miiddet sonra ulusal ydnetim anlayisinin degisimine

bagli olarak merkezi yonetimin agirligi giderek artmis ve yatakli tedavi kurumlar1 da
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merkezi yonetime baglanmaya baslamistir. Bu donemde tip meslekleri ile alakali olarak;
Tiirk Tabipleri Birligi Kanunu, Hemsirelik Kanunu ve Tiirk Eczacilart Birligi Kanunlari
cikarilmis meslek ilkeleri, ¢alisma sekil ve kosullari, sorumluluklari ve mesleki
uygulamalar1 belirlenmistir. Bu donemde,1961 yilinda c¢ikarilan, uzun siire tam
manastyla uygulanamayan ancak 1983’te iilke ¢capinda yayginlasabilen 224 sayili kanun

ile tilke sosyalizasyon ile tanigmistir.

1980’11 yillarda birgok iilke cesitli gerekegelerle saglikta desantralizasyona dogru
yonlenmeye baslanmisken iilkemizde ise 13.12.1983 de 181 sayili Saglik ve Sosyal
Yardim Bakanliginin teskilat ve gorevleri hakkinda kanun hiikmiinde kararname ile
vatandaglarin sosyal giivenlik hakki verilmesine ragmen, saglikta merkezi idarenin
agirlikta oldugu bir yapilanmaya gidilmistir. Hastanelerin idari ve mali agidan 6zerk
hale getirilmesi 1987 tarihli 3359 sayili Saglik Hizmetleri Temel Kanunu ile
hastanelerin saglik isletmesine doniistiiriilmesi amaglanmis, bunun onii agilmis fakat
Anayasa Mahkemesinin bazi hiikiimleri iptal etmesiyle hastanelerin saglik isletmelerine

dontisiimii gergeklesememistir.

Desantralizasyon; yerinden yonetim anlamina gelir ve planlama, yonetme ve
karar verme gibi konularda merkezi otoritenin tekelinde olan giiclin daha alt yonetim
birimlerine ya da yerel yonetimlere devridir. Aslinda desantralizasyon 4 baslik altinda

incelenir.

1-Dekonsantrasyon; karar verme yetkisinin daha alt yonetimlere devridir.

Yonetsel desantralizasyondur.

2-Devolusyon; politika iiretme, karar verme yetkisinin daha alt politik birimlere

devridir. Politik desantralizasyon olarak bilinir.

3-Delegasyon; gorevlerin  daha alttaki ~ orgiitlere  devridir.  Orgiitsel

desantralizasyon olarak adlandirilir.

4-Ozellestirme; kamunun yapmasi gereken bazi gérevlerin dzel sektdr eliyle
yerine getirilmesidir. Daha esnek yonetim sekli, degisen sartlara hizli uyumu,
maliyetlerdeki tasarruf, halkin isteklerine daha uygun hizmet verebilme yetenegi

nedeniyle 6nem kazanmustir.
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1990’1 yillarin sonlarinda iilkemizde de yerinden ydnetim anlayis1 agirlik
kazanmaya baslamistir. Kamunun kii¢lilme ¢abalari, birgok alandan ¢ekilme arzusu ve
hizmet sektorlerine ©zel tesebbiislerin ilgi ve hizmet sunum becerisi saglikta
desantralizasyona gidisi hizlandirmis, 6zellikle tedavi hizmetleri alaninda 6zerklige
yonelinmistir. Bu anlamda 16 Kasim 2002 tarihinde Acil Eylem Plani ile “Herkese
Saglik” baghigi altinda saglikta yeni hedefler belirtilmistir. Bu hedeflerden bazilari
sunlardir (43);

e Bakanligin idari ve fonksiyonel olarak yeniden yapilandiriimasi

e Genel Saglik Sigortasi’na gecilmesi

e Saglik kuruluslarinin tek ¢at1 altin da toplanmasi

e Hastanelere idari ve mali 6zerklik kazandirilmasi ve yetki devri

e Aile Hekimligine ge¢ilmesi ve Koruyucu hekimligin yayginlastirilmasi
e Ozel sektoriin yatirrmlarmin tesviki

e Saglik personeli eksikliklerinin giderilmesi

E-dOniisiimiin saglik alanina uygulanmasi

Ardindan 2003 yilinda Saglikta Doniisiim Programi hazirlanmistir. Burada 8 ana

tema vardir.
“1.Planlayic1 ve denetleyici Saglik Bakanligi
2.Herkesi tek ¢ati altinda toplayan Genel Saglik Sigortasi
3.Yaygin, kolay ulasilabilen, giiler yiizlii saglik hizmeti
e Temel Saglik Hizmetlerinin giiclendirilmesi ve aile hekimligi
e  Sevk zinciri
e Idari ve mali 6zerklige sahip saglik isletmeleri

4 Bilgi ve beceri ile donanmis, yliksek motivasyonlu saglik insan giicii
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5.Siirekli destekleyen egitim ve bilim kurumlari

6.Nitelik ve etkili saglik hizmeti icin kalite ve akreditasyon
7.Akilcr ilag ve malzeme yonetiminde kurumsal yapilanma
8.Etkili saglik bilgi sistemi (43).”

Ilk ii¢ madde programin temel taslaridir. Bu iic maddeden birinci madde ve
ticlincii maddenin ¢ogunlugu orgiitsel yapiya doniik yapilanma olup ikinci maddenin
saglik isletmelerinin tek cati altinda toplanmasi da yine oOrgiitsel yap ile ilgilidir. Yani
saglikta dontigiimiin 6nemli kismi orgiitsel olarak yeniden yapilanma iizerinedir. Bunu
saglayabilmek icin son yillarda Saglik Bakanlig: ile ilgili olarak; Orgiit ve personel

yapisi, gorev ve sorumluluklarini diizenleyen bir dizi mevzuat ¢ikarilmistir.

6223 sayili kanunun verdigi yetkiye dayanilarak ¢ikarilan 2 Kasim 2011 tarih ve
28103 sayil1 resmi gazetede yayinlanan 663 sayili kanun hiikkmiindeki kararname Saglik

Bakanliginin ve bagli kuruluslarinin teskilat ve gérevlerini diizenler (42).

Buna gore Bakanlik Teskilati Merkez ve tasra teskilati olarak ikiye ayrilir.
Merkez teskilati Tablo 1 (I) sayili cetvelde gosterilmistir. Bakanligin en iist amiri
Bakan, bakanlik icraatindan ve astlarinin faaliyet ve islemlerinden Basbakana karsi

sorumludur (42).

Tablo 1: 663 sayili kanun hiikmiinde kararname, ek 1 sayili cetvel saghk bakanhg teskilat yapisi

Miistesar Saglik Politikalari Miistesar Hizmet Birimleri
Kurulu Yardimcisi
Miistesar ~ Saglik Politikalar1 Miistesar 1. Saghk Hizmetleri Genel Midrtigi
2. Acil Saglik Hizmetleri Genel Miidirligii
Kurulu Yardimcist 3. Saghgm Gelistirilmesi Genel Miidiirliigii
Ml'istesar 4. Saglik Bilgi Sistemleri Genel Miidiirligii
5. Saglik Arastirmalar1 Genel Miidiirligii
Yardimcist 6. Saglik Yatrmlart Genel Miidiirlugii
Ml'istegar 7. Das Iliskiler ve Avrupa Birligi Genel
Miidiirligii
Yardimecisi 8. Hukuk Miisavirligi
Miistesar 9. Denetim Hizmetleri Baskanlig
$ 10. Strateji Gelistirme Baskanligi
Yardimcist 11. Yénetim Hizmetleri Genel Miidurliigii
Miistesar 12. Ozel Kalem Miidiirliigii
Yardimecisi

"Kaynak: Tablo 1: 663 sayih kanun hiikmiinde kararname, ek 1 sayil cetvel saghk bakanhg

teskilat yapisi1 42. kaynaktan alinmstir."

42



Bu birimlerin disinda belli alanlarda diizenleme, danigsma ve kararlar almak ve

koordinasyon i¢in 3 adet iist kurul bulunur (42).
1-Yiiksek Saglik Surasi
2-Tipta Uzmanlik Kurulu
3-Saglik Meslekleri Kurulu

Tasra teskilat ise; her ilde kurulan bir adet il Saglik Miidiirliikleri ile ihtiyag
durumuna bagli olarak ilgelerde olusturulan ilge saglik midiirliiklerinden meydana
gelir. Bu yapilanmada il Saghk Miidiirliigiiniin yonetimini yapan Il saglik miidiirleri;

Bakanligin ildeki temsilcisi ve ayn1 zamanda valinin saglik miisaviri konumundadir.

663 Sayili Kanunun Besinci boliimiinde Saglik Bakanligi Bagli Kuruluslar
olarak 4 adet kurum sayilir. Bunlar (42);

1-Tiirkiye Halk Saghg: Kurumu; temel saglik hizmetlerini yiiriitmekle
gorevlidir. Koruyucu saglik hizmetleri ve birinci basamak saglik hizmetlerini yiiriitiir.
Aile Hekimligi bu kurum tarafindan yiiriitiiliir. Illerde i1 Halk Saghg Miidiirliikleri

olarak tagra teskilat1 vardir.

2-Tiirkiye Ila¢ Ve Tibbi Cihaz Kurumu; ilac, ilag hammaddesi, tibbi cihaz,
bitkisel iirlinler ve 6zel diyet amacgli gidalar, kan ftriinleri ile ilgili diizenlemeler

yapmakla gorevlidir.

3-Tiirkiye Hudut ve Sahiller Saghk Genel Miidiirliigii; Tiirk bogazlari, hudut
ve sahilleri ile ilgili uluslararas1 sdzlesme ve mevzuat hiikiimlerinden kaynaklanan

yiikiimliiliikleri yerine getirmekle gorevlidir.

4-Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu; ikinci ve f{iglinci basamak saglik
hizmetlerini vermek iizere hastanelerin, agiz ve dis sagligi merkezlerinin ve benzeri
saglik kuruluslarinin agilmasi, igletilmesi, faaliyetlerinin izlenmesi, degerlendirilmesi ve
denetlenmesi, bu hastanelerde her tiirlii koruyucu, teshis, tedavi ve rehabilite edici

saglik hizmetlerinin verilmesini saglamakla gorevlidir. Kamu Hastaneleri Kurumu

43



sahada Kamu Hastaneleri Birlikleri araciliiyla tiim kamu hastaneleri, agiz dis sagligi

merkezleri gibi tedavi edici saglik kuruluslari ile hizmet sunar.
2.2.6. Kamu Hastane Birlikleri
2.2.6.1. Gerekce

Kiiresellesme; tiim diinya da bir¢ok alanda oldugu gibi devletin gorevleri, rolleri
ve kamu eliyle yiiriitiilen hizmetlerin organizasyon ve yonetiminde de kokli degisimler
meydana getirmistir. Kiiresellesme toplumsal, ekonomik ve siyasi alanlardaki
etkilerinin yan1 sira kamunun yonetsel diisiince ve yapisinda ayrica is gorme
yontemlerini de degisime zorlamistir. Bdoylece devletler kiigiiliip etkinlesmeyi,
yerellesmenin tesvik edilmesini, siyasal ve biirokratik yapinin yani sira 6zel sektor ve
sivil toplum kurumlarimin da etkin ve s6z hakki olmasmi tercih eder duruma
gelmiglerdir. Bu yeni kamu yonetimi anlayisinda géze carpan bazi degisikliklere yol

acmistir (5).

Ulkeler arasindaki smirlarin daha esnek, piyasalarin ise kiiresellesmenin
etkisiyle serbest pazar haline gelmesi, tiim sektorler gibi saglik sektoriinii de
etkilemistir. Kit kaynaklarin daha etkin ve verimli kullanilmasi zorunlulugu, rekabetin
artmasi, ekonomik ve sosyal refahin artmasi ile degisen hizmet beklentileri ve yerinden
yonetim anlayisi nedeniyle kamu kendine yeni diizene uymak zorunda hissetmistir.
Kamu bu yeniden yapilanma ic¢inde yer aldigr bircok hizmet ve iiretim sektdriinden
cekilerek, sivil toplu ve 0zel sektore daha fazla alan birakmasi gerekmistir. Diinya
Bankasi, seksenli yillarda az gelismis ya da gelismekte olan {tilkeleri saglik reformlar
icin yonlendirmeye baslamis, merkezi otoritenin elindeki kaynak, yetki ve giiciin
yerinden yonlendirilmesine, yerel yonetimlerle paylasiimasina destek olmustur. Bunun
tilkemize ilk yansimasi doksanli yillardaki saglik reformu calismalaridir. Bu dénem
teorik caligmalarin yapildigr ancak bunlarin yeterince uygulama alanmin bulunmadig:
bir donem olmustur. Doksanli yillarda ylriitiilen saglik reformu caligmalarinin ana
bilesenlerinden biri de “Hastanelerin &zerk saglik isletmelerine donistiiriilmesi

oOnerisidir (43).”
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Sayistay’in 2005 yilindaki hastanelerdeki performans denetimine yoOnelik
raporunda ise hastane yoOnetimlerin ¢agdas ilkelerine uygun bir sekilde yetki ve
sorumluluklarin acik¢a diizenlenmesi, yoOnetimin her kademesinde hesap verme
sorumlulugunun yayginlastirilmasi, hastane yonetimi konusunda egitim ve deneyimine
sahip personel arasindan yonetici gorevlendirilmesi yapilmadigi, hastanelerin
uzmanlagmis yonetim ekiplerince yonetilmedigi belirtilmis dolayisiyla kaynaklarin
verimsiz kullanilmasi riskinin oldugunu sdylemistir. Hastane yoOnetimi i¢in yeni bir
yapilanma bir yonetim ekibi Onermistir. Hastanelerin stratejik planlama anlayisiyla
yapilmasi, raporlanmasi ve bu raporlardan yararlanilarak sorunlarin giderilmesini, gereli

onlemlerin alinmasini 6nermistir (44).

Bu tespit daha once, hiikiimetin 16 Kasim 2002 tarihli Acil Eylem Plani
icerisinde ““hastanelerin idari ve mali ac¢idan 6zerklige kavusturulmasi“ seklinde yer
almistir. Ayn1 madde 2003 yilinda yayimlanan Saglikta doniisiim programinin da temel
bilesenlerinden biridir. Aslinda bu reformun tedavi hizmetlerine yonelik ana temalar,
finansman ve hizmet sunumunun birbirinden ayrilmasi, finansman kisminin bir cati
altinda toplanmasi, hizmet sunumunun ise 6zerk kamu isletmelerince ve/veya ozel
sektorce verilmesi, biiylik mali yiiklerden biri olan ilag ve tibbi malzeme fiyat ve

temininin disipline edilmesidir.

Hastaneler idari ve mali acidan incelendiginde bir¢ok batili ililkede ozerk
olduklar1 goriilmektedir. Kaynaklarin daha verimli ve isabetli kullanilmasi i¢in yerinden
yonetimin bir¢ok iilkede deger kazanmasi lilkemizde de kamunun degisen yoOnetim

anlayisina da yansimistir.

Mevcut kaynaklarin etkili kullanim1 i¢in ilk olarak Sosyal Sigortalar Kurumu
hastaneleri, Saglik Bakanlig1 hastaneleri ve askeri hastaneler ile liniversite hastaneleri
disinda diger kamu kurumlarinca isletilen hastaneler tek cati altinda birlestirilmistir.
Daha sonra tiim bu saglik isletmeleri hantalliklarindan kurtarilmaya ve etkin yonetim
anlayisina kavusturulmaya calisilmistir. Hastanelere yapilan yetki devirleri ile yonetim
esnekligi, kaliteli hizmet ve piyasa kosullarina ayak uydurabilmeleri hedef alinmigtir.
Bu amagla doner sermaye uygulamalari ile hastaneler ekonomik olmayi, kendi
kaynaklarin1 kullanmay1 ve performans sistemi ile personelin etkili ve verimli ¢calismay1

O0grenmesi amaglanmistir. Hastanelerin asli gorevleri disinda olan bir¢ok hizmetin
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disardan satin alinmasi ile isletmelerin yalinlagarak asil gérevlerine yani teshis, tedavi,
bakim gibi tibbi hizmetlere yogunlasmasi yani saglikta profesyonellesmeye

yonelinilmistir.

Saglik Bakanligi bu yapilanma ile saglik hizmeti iiretmekten ziyade genel
politikalar1 belirleyen koordine eden ve sektdriin denetim ve diizenleme gorevini
yiriitmeyi hedeflemektedir. Daha 6nce kendi irettigi saglik hizmetlerini birinci
basamakta Tiirkiye Halk Saghg Kurumu gozetiminde aile hekimliklerine, hastane
isletmeciliginde ise Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu eliyle Kamu Hastane

Birliklerine devretmektedir.
2.2.6.2. Yasal Cerceve

Saglik Bakanligi Ve Baghh Kuruluslarinin Teskilat Ve Gorevleri Hakkindaki 2
Kasim 2011 Tarih ve 663 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile Saglik Bakanliginin
yapilanmasinda ciddi degisiklikler yapilmistir. Bakanliga bagli 4 adet kurum
kurulmustur. Bunlardan biride Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu’dur. Bu kurum
birinci basamakta sunulanlar disindaki tedavi hizmetlerinin en biiyiikk kisminin
sorumlulugunu devralmistir. Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumunun gorev, yetki ve

sorumluluklar1 sunlardir:

“a) Kuruma bagli hastaneleri, agiz ve dis sagligi merkezlerini ve benzeri saglik
kuruluslarini kurmak ve igletmek, gerektiginde bunlar1 birlestirmek, ayirmak, nakletmek

veya kapatmak.

b) Kuruma bagli saglik kuruluslarinda her tiirlii koruyucu, teshis, tedavi ve
rehabilite edici saglik hizmetlerinin yiiriitilmesini saglamak, faaliyetlerini izlemek ve
degerlendirmek, iyi uygulama 6rneklerini yayginlagtirmak, diizenleme yapilmasi ve

politika olusturulmasi maksadiyla Bakanliga teklifte bulunmak.

c¢) Performans degerlendirmesi yapmak, rapor hazirlamak, degerlendirme

sistematigi i¢in her tiirlii alt yapiy1 kurmak.

¢) Kendisine bagh saglik kuruluslarinda hasta haklarina, hasta ve ¢alisanlarin

sagligina ve giivenligine yonelik iyilestirme ¢alismalar1 yapmak.

d) Gorev alani ile ilgili konularda ulusal veya uluslararasi kamu veya 6zel

kurum ve kuruluslarla bilimsel ve teknik igbirligi yapmak, miisterek ¢alisma yiiriitmek.
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e) Hastane hizmetleriyle ilgili yapilacak ¢alismalarda gerekli komisyonlari

kurmak.

f) Kurum personelinin atama, nakil, 6zliik, ticret, emeklilik ve benzeri

islemlerini yiirtitmek.

g) Kurum hizmetlerinin gerektirdigi her tiirlii satin alma, kiralama, bakim ve

onarim, arsiv, idari ve mali hizmetleri yiiriitmek (42).”

Idare sistemimizde, bakanliklarin teskilat yapilari icinde, bagh kurulus adi
altinda, idari ve/veya mali yonlerden Ozerk yapilar olarak cesitli birimlerin
kurulabilmesine imkan taninmistir Kamu hastaneleri kurumu da bu sistem ig¢inde
kurulmus Bakanliga bagli 4 kurumdan biridir. Kamu Hastaneleri Kurumu; agirlikli
olarak teshis, tedavi, bakim, rehabilitasyon gibi hizmetleri verildigi ikinci ve ti¢lincii
basamak kurumlar1 biinyesinde barindiran kamu hastaneler birliklerinin bagli oldugu
kurumdur. Esasen bir st kurum olarak; birliklerin yapilanmasi, yonetim kadrolarinin
olusturulmasi, isletmelerin 6zellikleri, denetimi, performanslarinin goézetimi gibi iist

yonetim ve karar organidir. Bagli olan kurumlar kamu hastane birlikleridir.

Yine 663 sayilt Kanun Hiikmiinde Kararname’ de yer aldigi tlizere “Kurum
tarafindan, kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmas1 amaciyla Kuruma bagl ikinci ve
liclincli basamak saglik kurumlari, il diizeyinde Kamu Hastaneleri Birlikleri kurularak
isletilebilir. Hizmetin biiyiikliigli g6z 6niinde bulundurulmak suretiyle ayni ilde birden
fazla birlik kurulabilir’ hiikkmii geregince illerde Kamu Hastane Birlikleri kurulmustur
(42).”

“Birlik teskilati, genel sekreterlik ve hastane yoneticiliklerinden olusur. Genel
sekreterlik birligin en iist karar ve ytiriitme organidir. Genel sekreterlik biinyesinde tibbi
hizmetler, idari hizmetler ve mali hizmetler baskanliklar1 kurulur.” denilerek iilkede
hizmeti sunmak iizere tasra teskilati olarak kamu hastane birlikleri kurulmasina

baslanmistir (42).
2.2.6.3. Orgiitlenmesi

Yeniden yapilanma ile amaglanan saglik hizmetlerinin profesyonel idarecilerden

olusan bir yoOnetim ekibine devredilmesi, bu yonetimlerin belli yasal c¢ergeve
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kapsaminda kendi yonetsel ekiplerini kurmalari, birlikler, hastaneler ve diger
isletmelerin yonetsel kadrolarini tespit etmeleridir. Bu gorevlendirmeler siire olarak
onceden belli olup, sozlesme kapsamindadir ve daha oOnceki mevzuata gore

olusturulmus yonetimlerde oldugu gibi kazanilmis bir kadro hakk: seklinde degildir.

Kamu Hastaneleri Kurumu’nun tasra teskilatt 31.10.2012 tarih ve 3131 sayili
makam onayi ile ylrirliige giren yonerge ile kesin seklini almistir. Bu yonerge 663
sayil1 kanun hiikmiinde kararnamenin 40.maddesi ve 07.03.2012 tarih ve 28226 sayili
resmi gazetede yayinlanan Saglik Bakanligi bagli kuruluslart hizmet birimlerinin
gorevleri ile ¢aligma usul ve esaslar1 hakkinda yonetmeligin 15.maddesine dayanilarak
hazirlanmistir. Adi gegen yonetmeligin 7. Maddesi birliklerin teskilatlanmasi tizerinedir.
Yonergenin bu maddesi 663 sayili Kanun Hiikmiindeki Kararname’nin 30 maddesine

benzerdir.

“ MADDE 7- (1) Birlik teskilati, Genel Sekreterlik ve hastane
yoneticiliklerinden olusur. Genel Sekreterlik birligin en {ist karar ve yiiriitme organidir.
Genel Sekreterlik biinyesinde tibbi hizmetler, idari hizmetler ve mali hizmetler
baskanliklar1 kurulur. Birlige bagli saglik tesisleri hastane yoneticisi tarafindan
yonetilir. Hastane yoneticisine bagli olarak bashekimlik, idari ve mali isler ile saglik

bakim hizmetleri mudiirliikleri kurulur.

(2) Kurum tarafindan, birliklerin ve hastanelerin biiyiikliikleri dikkate alinarak
belirlenen hallerde, birlik ve hastanelerdeki yonetim gorevleri tek kisiye verilebilir.
Ancak, tabip olmayan yoneticilere; tibbi hizmetler bagkanligi ve bagshekimlik gorevleri

verilemez.

(3) Kurumca belirlenen norm ve standardi agsmamak sartiyla Genel Sekreter
tarafindan baghekim yardimciliklart ve miidiir yardimciliklar1 olusturulur. Genel
Sekreterliklerde sozlesmeli personel pozisyonuna bagli olarak Kurum tarafindan

belirlenen sayida uzman ve biiro gérevlisi istindam edilir (45).”

Birliklerin teskilat semasi su sekilde gosterilebilir.
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Sekil 4: Kamu hastane birlikleri ve bagh hastane organizasyon semasi

Tibbi Hizmetler Bagkani

A 4

Genel Sekreterlik | Idari Hizmetler Baskani

A

Mali Hizmetler Bagkani

\ 4

Hastane YOneticisi

| l |

Baghekim idari ve Mali isler Hasta Hizmetleri ve Saglik Bakim
Miidiirii Saglik Otelciligi Hizmetleri
Midiirii Miidiirti

Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu biinyesinde faaliyet goésteren ikinci ve
liglincli basamak saglik kurumlari, illerde kurulan Kamu Hastaneleri Birlikleri
tarafindan  isletilmektedir. Kamu Hastaneleri Birlikleri sadece il bazinda
kurulabilmektedir. 1ki ya da daha ¢ok ili kapsayan birlik kurulmayacag: gibi illerin
biiyiikliigii ve kurum sayilar1 goz oniine alinarak bir ilde birden fazla birlik kurulabilir.
Ornegin Istanbul ilinde 4 birlik vardir ve iilke genelinde 81 il olmasima karsilik 87 birlik

kurulmustur.

Orgiitlenmelerde &nemli olan hususlardan biride yonetim ve calisanlarin
ozellikleri ve tercih kriterleridir. “Birlik personeli, 11.10.2011 tarihli ve 663 sayili
Saglik Bakanlhigi ve Bagli Kuruluglarimin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun
Hiikmiinde Kararnamenin 32. maddesinde belirtilen genel ve 6zel sartlari tasiyan ve
istenilen nitelikleri haiz oldugunu belgelendirebilen kisiler arasindan belirlenir.”
denilerek personel secimi ve yapist da belirlenmistir. Yoneticilerde aranan 6zellikler

sunlardir (45);

“Genel sekreter, idari ve mali hizmetler bagkanlari, hastane yoneticisi, miidiir

ve miidiir yardimcist olabilmek ic¢in en az dort yillik egitim veren yiiksekdgretim
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kurumlarindan veya bunlara denkligi Yiksekogretim Kurulunca kabul edilmis yurt
disindaki yiiksekogretim kurumlarindan mezun olmak ve kamu veya ozel sektorde,
genel sekreter i¢in 8 yil, idari ve mali hizmetler baskanlari, hastane yoneticisi ve

miidiirler i¢in en az 5 yil ig tecriibesine sahip olmak sarttir.”

“T1bbi hizmetler baskaninin, tip alaninda dogent veya profesor unvanli tabip,
uzman tabip veya tip alaninda doktora yapmus tabip veyahut hukuk, kamu ydnetimi,
isletme ve saglik yonetimi alaninda lisans, yiiksek lisans veya doktora egitimi almis
tabip; egitim ve arastirma hastaneleri bashekiminin egitim gorevlisi tabip veya tip
alaninda dogent veya profesor unvanl tabip; diger hastane baghekimlerinin uzman tabip
veya tip alaninda doktora yapmis tabip veyahut hukuk, kamu yonetimi, isletme, saglik
yonetimi alaninda lisans, yiiksek lisans veya doktora egitimi almis tabip; yliz yatagin
altindaki hastane bashekimlerinin tabip; agiz ve dis saghg ile ilgili hastanelerde
bashekimin dis hekimi olmasi; bashekim yardimcilarmin ise tip, dis hekimligi veya
eczacilik 6grenimi almig olmasi veya lisansiistil egitim yapmis olmalar1 kaydiyla saglik

bilimleri lisansiyeri olmasi gerekir (42).”

Bir orgiitiin olusumunda personelin egitim, nitelik ve becerilerine dnem verilir.
Calisan segme, egitim, performans degerleme gibi siireclerin oOrgiitsel stratejiler
dogrultusunda olusturulmasi ve isletilmesi gerekmektedir. Organizasyonun stratejik
amaglarina ulasmasinda ¢alisanlarin kapasitesi ve nitelikleri onemlidir. Isgiicii kalitesi,
nitelik, bilgi, beceri ve egitim diizeyleri 6nemlidir. Saglik kurumlart profesyonelligin
yiiksek oldugu kurumlardir. Dolayisiyla saglik kurumlarinda calisanlarin ve yonetim

kadrosunun bu profesyonel yapiyla uyumu gerekir (18).

Iyi bir yénetici iyi bir lider olmak zorunda degildir. Yéneticilik ve liderlik farkli
kavramlardir. Glinlimiizde basarili yoneticilere giiclii birer lider goziiyle bakilmaktadir.
Ancak; bu basarili bir yonetici etkin ve giiclii bir lider olamaz demek degildir. Kogel,
yoOneticiyi; “baskalar1 vasitasiyla is goren kisi” olarak tanmimlarken, lideri ise; “belirli
sartlar altinda belirli kisisel ve gurup amaglarimi gerceklestirmek {izere, bir kimsenin
bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci” olarak tanimlamistir (8).
Yoneticilik karmasiklikla basa cikabilmekle, liderlik ise degisimle basa cikmayla
iligkilidir. Glinlimiiziin rekabet¢i ve hareketli is ortaminda her ikisi de gereklidir.
Glinlimiiz sartlarinda isletmelerin ayakta kalabilmesi ve rekabet edebilmesi i¢in daha
fazla degisim gerekir. Ciddi deg8isim gecirecek isletmeler; gereksiz biirokrasiyi

azaltmayi, siirecleri dogru degerlendirmeyi, yetki devrinin yerinde ve zamaninda
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yapilmasi ve calisanlarin motivasyon ve becerisinin arttirilmasini saglayabilmelidir.
Bunu yapabilmek i¢in yoneticilik ve liderlikle bulusabilmelidir. Yonetim alanindaki
dontistimler ya yonetici liderler tarafindan ortaya konmakta ya da yonetici liderler
tarafindan gelistirilmektedir. Dondistiiriicii liderler; yetkilerini devrederek, gereksiz
biirokrasiyi kaldirarak, calisanlarin bilgi ve becerilerini artirmak igin yetisme ve
gelismelerini saglayarak, degisimi kurumsallastirmak i¢in Orgiitiin yapisini, yonetim
sistemini ve kiltliriinii degistirerek, karizmatik liderlerden ve diger liderlerden ayrilirlar
(33).

Kamu Hastane Birlikleri isleyis yapisi olarak 6zerk sayilabilecek niteliktedir.
Ayrica yiiksek egitimli ve uzmanlasmis personel yapisina sahiptirler. Bu nedenle
birliklerde st diizey yoneticilerin yonetisimsel 6zellikleri 6nem tasir. Bu 6zek yapiyi
yonetebilecek mesleki egitim, uzmanlik ve tecriibe ile liderlik ozellikleri 6n plana
cikabilmektedir. 3191sayili genelgede bu oOzelliklere de yer verilmistir. Buna gore;
genel sekreter i¢in 8 yil, idari ve mali hizmetler bagkanlari, hastane yoneticisi ve
miidiirler i¢in en az 5 yil is tecriibesine sahip olmak sart kosulmustur. Bu nedenle
birliklerde yonetici secimde is ile ilgili yeterlilik ve beceri gibi siibjektif kurallar da
belirleyici olabilecektir.

Kamu Hastaneleri Birliklerinin atamayla ilgili kurallari; 3131 sayili makam
onay1 ile yiirtirlige giren Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu Tasra Tegskilati Calisma
Usul ve Esaslart Hakkinda Yo6nerge ile belirlenmistir. Bu yonetim kadrolarinin atanmasi

ve gorev slireleri asagidaki gibidir.

“Sozlesmeli statiide istihdam edilecek personelle yapilacak sozlesme ekinde
kurumsal hedefler ve performans degerlendirme kriterleri de gozetilerek hazirlanan
bireysel performans kriterleri ve hedefleri belirtilir. Kurum Bagkani, genel sekreterle
dogrudan; bagkanlar, hastane yoneticileri, bashekim ve miidiirlerle genel sekreterin
teklifi {izerine sozlesme yapar. Uzman personel ile biiro gorevlilerinin sdzlesmeleri
genel sekreter tarafindan yapilir. Bashekim yardimecilariyla bashekimin, miidiir
yardimcilariyla ilgili miidiiriin teklifi lizerine hastane yoneticisi tarafindan sozlesme
yapilir. S6zlesmelerin siiresi iki yildan dort yila kadar olabilir. Siire sonunda tekrar
sozlesme yapilabilir. S6zlesme eki performans hedeflerindeki gergeklesmelere bagl

olarak siiresinden once de sozlesmeler sona erdirilebilir. Bagarisizlik sebebiyle genel
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sekreterin degismesi halinde baskanlarin ve basarisizliga sebebiyet veren hastane

yoneticilerinin sézlesmeleri kendiliginden sona erer (45).”

Yonerge incelendigin de; Genel Sekreterin atamast Kamu Hastaneleri Kurumu
Bagkani tarafindan belirlenmekte, diger yoneticiler ise Genel Sekreterin teklifi ile yine
Kamu Hastaneleri Kurumu Bagkani tarafindan yapilmaktadir. Bu atama sekilleri
Kamunun kullandig1 atama big¢imlerinden biri olmakla beraber, burada gorev siiresi,
gorevde basarisizlik durumunda gorevden alinma sekli ile beraber uygulandiginda
Kurum Bagkanina ve Genel Sekreterlere ¢alisacagi kadroyu belli dlgiilerde segebilme
sanst verilmesi amaglanmistir. Bu Ozellikler ile birliklerin kurulmasindan Once
kullanilan atama sekillerinden farkliliklar igermektedir. Eski yonetmeliklere gore;
atamalar {ist yoneticiler Bakan tarafindan veya Bakan adina Bakanin yetki devrettigi
yetkililer tarafindan yapilmakta idi. Yine il valisi tarafindan ya da Bakanlik birim
baskanlarinca yapilan teklifler tizerinden atamalar gerceklestirilir idi. Ancak alt

kadrolar1 se¢me firsatlar1 ¢cok kisitl idi.
2.2.6.4. isleyis

Birliklerde genel sekreterlik st yonetimdir. Genel Sekretere yoOnetimde
yardimc1 olmak tizere; tibbi hizmetler bagkani, idari hizmetler bagskan1 ve mali hizmetler
baskant vardir. Genel sekreter, tiim birligin sevk ve idaresinden, kurumlarla
isbirliginden, kuruma sunmak {izere biitce, yatirim ve raporlardan sorumludur. Birligin
en ist karar ve yiiriitme organi olan Genel Sekreterligin gorevleri Tirkiye Kamu
Hastaneleri Kurumu Tagra Teskilati Calisma Usul ve Esaslart Hakkinda Yonerge madde

9’da asagidaki sekilde tanimlanmastir.

“l1) Saglik tesislerini igletmek, faaliyetlerini izlemek, degerlendirmek ve
denetlemek, bu tesislerde her tiirlii koruyucu, teshis, tedavi ve rehabilite edici saglik
hizmetlerinin verilmesini saglamak, iyi uygulama Orneklerini yaygimlastirmak,

diizenleme yapmak ve politika olusturulmasi maksadiyla Kuruma teklifte bulunmak.

2) Kurum onayi ile saglik tesislerinin agilmasi ve birlestirilmesi islemlerini

ylriitmek.

3) Biinyesindeki saglik tesislerinde performans degerlendirme sistematigi i¢in

her tiirlii alt yapiy1 kurmak, rapor sonuglarini belirli araliklarla Kuruma bildirmek.
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4) Saglik tesislerinde hasta ve ¢alisan haklart ile giivenligine yonelik

iyilestirme ve gelistirme ¢alismalar1 yapilmasini saglamak ve takibini yapmak.

5) Hedeflenen standartlarda hizmet sunumu ve saglik hizmetine erisimin
kolaylagtirilmas1 amaciyla, kamu veya o6zel kurum ve kuruluslar, sivil toplum

kuruluslar ile bilimsel ve teknik igbirligi yapmak, miisterek calisma yiiriitmek.

6) Kurum tarafindan belirlenen usul ve esaslar ¢ercevesinde Birlik dahilinde

personel hareketlerini gergeklestirmek.

7) Kurum tarafindan belirlenen smirlar ¢ercevesinde Birlik hizmetlerinin
gerektirdigi her tiirlii satin alma, kiralama, insa etme, bakim ve onarim iglerini yiiriitmek

(45).”

Bu yonetmelikten de anlasilacagi lizere birliklerin en hassas gorev yeri genel
sekreterliktir. Bizzat hizmetin sunumu noktasinda olmamalarina ragmen tiim hizmetin
yonlenmesi, kalitesi, niteliginden sorumludurlar. Genel sekreterler bizzat yonetimin ve
idarenin basindadirlar. Tiim iist yonetimden sorumludurlar. Dolayisiyla hem yonetim ve
isletmeciligi hem de saglik sektoriinii iyi tanimak ve tip biliminin projeksiyonlarini
bilmek durumundadirlar. Genel sekreter olabilmek icin ise 4 yillik egitim veren yliksek
O0gretim kurumlarindan ya da denkligi kabul edilmis yurtdisi yiiksek Ogretim
kurumlarindan mezun olmak, kamu ya da 6zel 8 yilik tecriibe gerekmektedir. Genel

Sekreterin gorevleri sunlardir;
‘1) Birligi, belirlenen hedef, politika, strateji ve ilgili diizenlemelere gére yonetmek.

2) Kurum tarafindan belirlenen saglik hizmet bdlgeleri planlamasi ve hedeflerine uygun

saglik hizmetini sunmak.

3) Birligin faaliyet ve islemlerini denetlemek, yonetim sistemlerini degerlendirmek,
isleyis ve yoOnetim siireglerinin etkinligini gdzetmek, finansal siirdiiriilebilirlik

cercevesinde kalitenin ve verimliligin gelistirilmesini saglamak.

4) Birlik biinyesindeki saglik tesislerinde etkin ve verimli hizmet sunumunu saglamak,
bu amagcla kaynak ve personel ihtiyaclarin tespit etmek, istihdam planlamasi yapmak ve

personel hareketlerini gergeklestirmek.

5) Saglik tesisleri arasindaki koordinasyonu saglamak, hizmet sunumu igin gerektiginde
kamu veya 6zel kurum kuruluglar ve sivil toplum kuruluslar ile bilimsel ve teknik

isbirligi yapmak.
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6) Biitce ve yatirim tekliflerini hazirlayarak Kuruma sunmak.

7) Birlik ile ilgili istatistiki bilgilerin takibini saglamak, bu bilgileri eksiksiz ve
zamaninda Kuruma bildirmek, birligin mali tablolarini birlestirmek ve alinabilecek

onlemler hakkinda Kuruma 6nerilerde bulunmak.

8) Hasta ve ¢alisan haklari, glivenligi ve memnuniyeti ile sosyal ihtiyaclarina yonelik

hizmetlerin gelistirilmesini saglamak.

9) Birlik biinyesinde calisana siddet konusunda gerekli tedbirleri almak, uygulamaya
konulan beyaz kod gibi uygulamalarin takibini yapmak, bu konuda tiim ¢aliganlara

egitim verilmesini saglamak.

10) Ilgili mevzuat cercevesinde birlik gelirlerinin tahakkuk ettirilmesini, gelir ve
alacaklarin takip ve tahsili ile harcama islemleri ve muhasebe hizmetlerinin

ylriitiilmesini saglamak.

11) Birlik genelinde hukuk ve muhakemat hizmetlerinin yiiriitilmesine iligkin is ve

islemleri Kurum Hukuk Miisavirliginin denetim ve gézetiminde yiiriitmek.

12) Ulusal ve uluslararasi kongre, seminer, ssmpozyum ve benzeri bilimsel etkinliklere
katilim, bilimsel organizasyonlarin diizenlenmesi, bilimsel yaymn yapilmasi, yurt ici ve

yurt dis1 bilimsel yayinlarin takibi igin gerekli koordinasyonu saglamak.

13) Birlik dahilinde verilen hizmetlerin, klinik kalite ve hizmet kalite standartlarina
uygun sekilde verilmesi, mali kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi icin gerekli

caligmalar1 yapmak, bunlarin uygulanmasini saglamak ve denetlemek.

14) Alt birimlerde hizmetin igleyisi ile ilgili olarak kurulan kurul ve komisyonlara

gerektiginde bagkanlik yapmak.

15) Saglik hizmet sunumunda, ildeki tiim kurum ve kuruluslar ile gerekli hallerde

koordinasyon iginde ¢alismak.

16) Kurum tarafindan belirlenen kriterler dogrultusunda verimlilik degerlendirmesine

esas bilgilerin zamaninda, eksiksiz ve dogru olarak Kuruma iletilmesini saglamak.

17) Birlikle ilgili olarak Kurum Baskanlig1 tarafindan verilen diger gorevleri yiiriitmek
(45).”
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Birliklerdeki teskilat yapisinda tibbi hizmetlerden genel sekretere karsi sorumlu
olan tibbi hizmetler bagkanidir. Tibbi hizmetler bagkaninin atamasinda gereken sartlar

663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamede daha 6ncede anlatildig1 gibi;

T1bbi hizmetler baskaninin, tip alaninda dogent veya profesér unvanli tabip,
uzman tabip veya tip alaninda doktora yapmis tabip veyahut hukuk, kamu yonetimi,
isletme ve saglik yonetimi alaninda lisans, yiliksek lisans veya doktora egitimi almig

tabip olmasi1 gerekir (42).

Tibbi hizmetler baskaninin gorevleri ve yetkileri Tiirkiye Kamu Hastaneleri
Kurumu tasra teskilati ¢alisma usul ve esaslari hakkinda yonergenin 11. maddesinde

genel sekreter adina yiiriitiilecegi gorevler su sekilde anlatilmistir (45).

“l) Saglik tesislerinde Kurum tarafindan belirlenen birlik bolgeleri planlamasi ve
hedeflerine uygun olarak tibbi hizmetlerin ve saglik bakim hizmetlerinin uyum ve

igbirligi i¢erisinde yiiriitiilmesini saglamak.

2) T1bbi hizmetlerin etkin ve verimli sunumu i¢in gerekli olan kaynaklarin zamaninda
ve ihtiyaclara uygun olarak karsilanmasi amaciyla gerekli tedbirleri almak, ihtiyag
planlamalarint yapmak ve temini ic¢in, Genel Sekreter koordinatorliigiinde, mali

hizmetler ve idari hizmetler baskanliklari ile gerekli ¢aligmalari yapmak.

3) Saglik tesislerinde tibbi hizmet ve saglik bakim hizmetlerinin yiiriitiilmesi ile ilgili

koordinasyonunu saglamak.

4) Acil saglik hizmetlerinin yiiriitilmesi hususunda Il Saghk Miidiirliigii ve Halk
Sagligi Midirliigi ile koordinasyon ve isbirligi caligsmalarini yiiriitmek. Birlige ve
birlikten yapilan hasta sevklerini, birlik saglik tesisleri arasindaki hasta hareketlerini
inceleyerek iyilestirici tedbirler gelistirmek, uygulamak, kayit altina almak ve Genel

Sekreterlige aylik olarak bildirimini saglamak.

5) Birlik ve saglik tesisi diizeyinde sunulan tibbi hizmetlere ve saglik bakim
hizmetlerine iligkin performans ve faaliyet raporlarmi hazirlayarak aylik periyotlarla

Genel Sekreterlige sunmak.

6) Acil servis, yogun bakim, perinatal merkez, organ ve doku nakli merkezleri, travma
merkezleri, onkoloji, kalp-damar cerrahi, anjiyografi, iiremeye yardimci tedavi

merkezleri gibi 6zellikli planlama gerektiren tibbi hizmet birimlerinin birlikler icin
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belirlenmis planlamalara uygun olarak kurulmasina, hizmet roliiniin gerektirdigi seviye

ve kapasitede hizmet vermesini saglamaya yonelik gerekli tedbirleri almak.

7) Evde saglik, toplum ruh sagligi, palyatif bakim ve rehabilitasyon gibi hizmetlerin
etkin bir sekilde sunumu icin gerekli diizenlemeleri yapmak, saglik tesisleri ile ilgili

birim ve hizmet basamaklar1 arasindaki koordinasyonu saglamak.

8) Yeni yatirim, ek saglik tesisi ve yeni kurulacak tibbi hizmet birimlerinin ihtiyag
tespitinin yapilmasi, acil, yogun bakim ve benzeri tibbi hizmet birimlerinin ve hastane

yataklarinin tescili, takibi ve denetimi iglemlerini yiiriitmek.
9) Hastanelerdeki enfeksiyon kontrol komitesi raporlarini

10) Agiz ve dis sagligi hizmetlerinin gelistirilmesine yonelik ¢aligmalarin yiiriitiilmesini

ve diger saglik tesisleri ile koordinasyonunu saglamak.

11) Birlik dahilinde verilen hizmetlerin klinik kalite standartlarina uygun sekilde

verilmesi igin gerekli ¢alismalar1 yapmak, uygulanmasini saglamak.
12) Gorev alani ile ilgili olarak kurul ve komisyonlara bagkanlik etmek.

13) Genel Sekreterin verdigi diger gorevleri yliriitmek."

Tibbi hizmetler bagkanligi disinda genel sekreterlik i¢inde iki baskanlik daha
bulunur. Bunlardan ilki idari hizmetler baskanligi olup adi gecen 31.10.2012 tarihli
yonergenin 12.maddesinde genel sekreter adina yiiriitecegi gorevler su sekilde yer

almistir.
"(1) Idari hizmetler baskani1 Genel Sekreter adina asagidaki gorevleri yiiriitiir.

1) Kurumca belirlenen yetki c¢ergevesinde Birlik ve Genel Sekreterlik insan giiciiniin

her tiirlii 6zliik islemlerini mevzuata uygun olarak yiiriitmek.

2) Etkin ve verimli insan giicii planlanmasi, saglik tesislerinin insan kaynaklar ihtiyac

taleplerinin ve is analizlerinin toplanmasi ve degerlendirilmesi islemlerini yiiriitmek.

3) Saglik tesislerinin tibbi hizmetler disindaki destek hizmetleri ile tibbi cihaz ve tibbi
malzeme digindaki demirbag ve sarf malzemesi ve gerektiginde Genel Sekreterlik

bilinyesinde merkezi olarak ihtiyaglar1 planlamak.
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4) Saglik hizmeti sunumunda gerekli olan halkla iligkiler, yangin-dogal afet plani,
ulasim hizmetleri ve sair destek hizmetlerini planlamak ve ihtiyag¢ belirlemeye yonelik

gerekli calismalar yliriitmek.

5) Olaganiistii hallerde uygulanmak {izere hazirlanan acil afet planlarinin birlik ve

saglik tesisi diizeyinde organizasyonunu ve ilgili birimlerle koordinasyonunu saglamak.

6) Saglik hizmeti sunumunda gerekli olan hastane otelcilik hizmetlerini yiiriitmek.

hastane otelcilik hizmetleri teminine ve ihtiyag tespitine iligkin hazirliklar1 yiiriitmek.

7) Birlik dahilinde verilen hizmetlerin hizmet kalite standartlarina uygun sekilde

verilmesi igin gerekli ¢aligsmalart yapmak, uygulanmasini saglamak.

8) Saglik bilgi sistemlerinin islemlerinin yiiriitilmesi, koordinasyonu ile iletigim,

tanitim faaliyetlerini yiiriitmek.

9) Ilgili birimlerden Genel Sekreterlige gelen egitim isteklerini ve Kurum
Bagkanligindan gelen egitim programlarini planlamak, uygulanmasinin koordinasyonu

ve takibi ile ilgili islemleri yiiriitmek.
10) Genel Sekreterin verdigi diger gorevleri yiiriitmek (45)."

Yine 31.10.2012 tarihli Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu tasra teskilati
calisma usul ve esaslar1 hakkinda yonergenin 13.maddesinde genel sekreter adina Mali

hizmetler baskaninin gorevleri yer almistir.

“1) Birlige bagli saglik tesislerinin ihtiyact olan ve ilgili hizmet baskanliklarinca talep
edilen her tiirlii mal ve hizmet alimlar1 ile yapim isi ihalelerinin ihale ve ihale sonrast
stireclerini yiiriiterek takip etmek, bunlara iligkin gerekli belgeleri diizenleyerek ddeme

islemlerini gerceklestirmek.

2) Birlik genelinde tiiketime yonelik ihtiyaglarin hizmet sunumu i¢in hazir
bulundurulabilmesi amaciyla etkin stok yonetimini yiiriitmek. Stok kayitlarmin

Kurumca belirlenen sekilde giincel tutulmasini saglamak.
3) Tasinir mal mevzuatina iligkin is ve iglemleri yiiriitmek.

4) Saglik hizmetlerine iliskin satin almalarda hizmet birim maliyetlerinin, klinik tabanli
fayda maliyet analizinin, hizmet iretim ve genel isletme giderlerine iliskin sabit ve
degisken maliyetlerin hesaplanmasi ile maliyetlerin diigiiriilmesine yonelik ¢aligsmalari
yapmak. Mal ve hizmet alimlarinda kalite, maliyet ve isletme giderleri ile ilgili

calismalar1 yapmak, bunlarla ilgili verilerin zamaninda bildirilmesini saglamak.
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5) Ilgili birimlerden gelen biitce taleplerini ve Genel Sekreterce kabul edilen biitgeleri

konsolide etmek ve gergeklesmelerini takip etmek.
6) Ek kaynak gelistirilmesi i¢in gerekli ¢aligmalar yiiriitmek.
7) Genel Sekreterin verdigi diger gorevleri yiiriitmek(45)."

Hiyerarsik isleyise bakildiginda Genel Sekreter birligin en iist yoOneticisidir.
Genel Sekreterin yetkilerini siirlarin1 belirleyerek daha alt birimlere devredebilir.
Genel Sekretere yardimci olmak iizere; Tibbi Hizmetler Baskani, Idari Hizmetler
Baskan1 ve Mali Hizmetler Bagkani Bulunmaktadir. Baskanlar genel sekretere
baglidirlar. Kendilerine bagli biirolar1 yonetirler. Birlik hastaneleri iizerine genel
sekreter lizerinden sevk ve denetimde bulunurlar. Her {i¢ daire baskanligi da genel
sekreterlik blinyesinde calisirlar. Genel sekreter sahadaki gorevlerini sahada isletmelerin
basinda olan ve hizmetin sunumunda bizzat ve aktif rol alan hastane yoneticisi eliyle

kullanir.

Hastane yoneticileri birliklerin saha teskilati olan hastanelerin yoneticisidir.
Hizmetin nihai sunum noktalar1 olan hastanelerden sorumludurlar. Hastanelerin
isletilmesinden genel sekretere karst birinci derecede sorumludur. Hastane
Yoneticilerinin gorev ve sorumluluklart 31.10.2012 tarih ve 3131 sayili makam onay1

ile ytirtirliige giren yonetmeligin 16. maddesine gore sOyledir;

“(1) Hasta ve calisan haklari, giivenligi, memnuniyeti ile sosyal ihtiyaglarina yonelik

hizmetlerin gelistirilmesinden ve saglik tesislerinin yénetiminden sorumludur.

(2) Hastane yoneticisi kendisine verilen gorevin geregi gibi yapilmasindan Genel

Sekretere karsi sorumludur.
(3) Hastane yoneticisinin gorev, yetki ve sorumluluklar1 sunlardir:

1) Bakanlik, Kurum ve Birlik sekreterligi tarafindan belirlenen kalite ve hizmet
standartlarina uygun olarak, saglik hizmetini etkin ve verimli sunmak, bu konuda
gerekli caligmalar1 yiirlitmek, standartlara uygunlugu olgmek, degerlendirmek ve

gerekli egitimleri planlayarak uygulamak.

2) Mevzuat1 yakindan takip ederek diizenlemeleri siiratle uygulamaya koymak, saglik

tesisinde ¢alisanlara karst siddet konusunda gerekli tedbirleri almak, bu konudaki
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Bakanligin beyaz kod gibi uygulamalarin takibini yapmak, gerektiginde hukuki

korunma yollarinin kullanilabilmesi amaciyla tedbirler almak.

3) Tibbi hizmetlerin sunumu i¢in gerekli olan kaynaklarinin zamaninda ve ihtiyaglara
uygun olarak karsilanmasi amaciyla gerekli tedbirleri almak, ihtiya¢ planlamalarini

yaparak, temini i¢in gerekli ¢aligmalar1 yiiriitmek.

4) Kurum tarafindan belirlenen kriterler dogrultusunda performans degerlendirmesini
yaparak, bu degerlendirmeye esas bilgilerin zamaninda, eksiksiz ve dogru olarak Genel

Sekreterlige verilmesini saglamak.

5) Saglik tesislerindeki cihazlarin etkin kullanimimi saglamak, yenileme, tamir, bakim

ve kalibrasyonlarinin yapilmasini saglamak, atil kapasite olusmasini engellemek.

6) Tibbi hizmet ve tibbi cihaz alimlar ile ilgili ihtiya¢ programlarinin saglik tesisi
diizeyinde tespit ve planlanmasini yaparak teknik sartnamelerin hazirlanmasi ve benzeri

islemler icin gerekli siiregleri yliriitmek.

7) Agiz ve dis sagligi tarama hizmetleri, koruyucu hizmetleri ile ilgili olarak diger
saglik tesis ve kurumlar ile koordinasyonu kurmak, bu hizmetlerin gelismesine yonelik

faaliyetleri planlamak ve yiiriitiilmesini saglamak

8) Olagan {stii hallerde uygulanmak iizere hazirlanan acil afet planlarimin

organizasyonunu ve ilgili birimlerle koordinasyonunu saglamak.

9) Saglik tesisinde staj alan dgrencilerin stajlarini yapmalari i¢in gerekli diizenlemeleri

planlamak, uygulamasi ile denetimini yapmak.

10) Biit¢e ve yatirim tekliflerini hazirlayarak Genel Sekreterlige sunmak.

11) Genel Sekreter tarafindan verilen diger gorevleri yapmak (45).”

Hastane yoneticisi genel sekreterden sonra gorev ve sorumluluklart denk olarak

yiiksek olan ikinci makamdir. Zorluk derecesi yiiksek, bilgi ve tecriibe gerektiren bir

gorevdir. Uzmanlik derecesi yiiksek bir personel yapisina sahip olan ve bizzat hizmetin

nihai sunum noktasinin yoneticisi konumundadir. Hastane yoneticisinin 4 yillik egitim

veren yiksek Ogretim kurumlarindan ya da denkligi kabul edilmis yurtdis1 yiiksek

ogretim kurumlarindan mezun olmak, kamu ya da 6zel 5 yilik tecriibe gerekmektedir.

Hastane yoneticiligi saglik mevzuatimiza yeni giren bir kavramdir. Aslinda bakildiginda

eskiden bashekim yaptigi tiim gorevleri bir farkla yapmaktadir. Bu fark ise tibbi
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hizmetin sunumundan ziyade koordinasyonu ile ilgili olmasindadir. Baghekim ise tibbi
hizmetlerin sunumunu tistlenmektedir. Hastane yoneticisinin gorevlerini anlayabilmek
icin bashekim ve hastane miidiiriniin gorevlerini incelemek gerekir. Bashekimin

gorevleri 31.10.2012 tarihli yonergenin 17. Maddesinde su sekilde belirlenmistir.

“(1) Hasta ve Calisan haklar ile giivenligi mevzuati dogrultusunda, kanita dayali tip,
akiler ila¢ kullanimi, tip etigi ilkeleri esas olmak {izere tibbi hizmetlerin

ylriitiilmesinden sorumlu olan Bashekimin gorev, yetki ve sorumluluklar1 sunlardir:
1) Teshis, tedavi ve rehabilitasyon hizmetlerinin aksatilmadan yiiriitiilmesini saglamak.

2) Tedavinin etkinligi ve hizmetlerin verimliligine yonelik izleme, degerlendirme yapip

faaliyet raporu diizenlemek.

3) Tibbi hizmetlere yonelik kurul, konsey, komite ve komisyonlarin ¢aligma diizen ve

usullerini belirlemek.

4) T1ibbi hizmetlerin, saglik tesisinin hizmet roliine uygun olarak sunulmasi i¢in hedef
ve stratejileri belirlemek, kisa, orta ve uzun donem planlamalarini yaparak hastane

yOneticisinin onayina sunmak.

5) Tibbi hizmet sunumu kapsamindaki uygulamalart izlemek, sonuglarim
degerlendirmek, gerektiginde miidahale etmek ve saglik hizmet sunumu igin gerekli
olan malzeme ve cihazlarin planlama ve ihtiyag¢ tespitini yaparak hastane yoneticisine

bildirmek.

6) Saglik tesisinde verilen tibbi hizmetlerle ilgili verilerin, aylik performans ve faaliyet
raporlarinin usuliine uygun olarak zamaninda, dogru ve noksansiz olarak hastane

yOneticisine aktarilmasini saglamak.

7) Acil servis, yogun bakim, perinatal merkez, organ ve doku nakli merkezleri, travma
merkezleri, onkoloji, kalp-damar cerrahi, anjiyografi, iiremeye yardimci tedavi
merkezleri gibi 6zellikli planlama gerektiren tibbi hizmet birimlerinin saglik tesisi i¢in
belirlenmis planlamalara uygun olarak hizmet roliiniin gerektirdigi seviye ve kapasitede

hizmet vermesini saglamak.

8) Evde saglik, toplum ruh sagligi, palyatif bakim, rehabilitasyon hizmetleri gibi toplum

temelli tibbi hizmetlerin etkin bir sekilde sunumunu saglamak.

9) Hastanelerdeki enfeksiyon kontrol komitesini kurmak, raporlarini inceleyerek,

hastane enfeksiyonunun engellenmesi ile ilgili gerekli tedbirleri alinmasini saglamak.

60



10) Agiz ve dis saglig1 tarama ve koruyucu hizmetlerin verilmesini saglamak ve takip

etmek.

11) Saglik tesisinde verilen tibbi hizmetlerin hasta ve ¢alisan haklar ile giivenligi, tibbi

etik ilke ve esaslarina gore yiiriitiilmesi i¢in gerekli tedbirleri almak.
12) Gorev alanindaki personelin;
i. Hizmet i¢i egitimlerini planlamak ve uygulamak.

ii. Nobet, calisma programi ve personel uyumunu diizenlemek icin gerekli tedbirleri

almak.

iii. Hizmetin aksatilmadan siirdiiriilebilmesine yonelik birim igerisinde yetkilerini

belirleyip, takip ve kontroliinii saglamak.

iv. Planlanmasi, yer degisikligi, gorevlendirme gibi islemlerini hastane yoneticisinin

onayini alarak  yiirlitmek.

v. Egitim ve aragtirma hastanelerinde egitim ve aragtirma faaliyetlerinin etkinligini ve

verimliligini artirmaya yonelik ¢aligmalar1 yapmak.
13) Hastane yoneticisi tarafindan verilen diger gérevleri yapmak (45).”

Bashekimin gorevleri tibbi hizmetin sunumu ile ilgilidir. Ayrica; gorev
alanindaki personelin planlanmasi, yer degisikligi, gorevlendirme gibi islemlerini
yiirlitmekte gorevlerinden biridir. Burada da personel iizerinde ki tasarruf yetkisini
hastane yoneticisinin onay1 ile kullanmaktadir. Hastane idaresinde hastane saglik bakim
hizmetleri midiirii, hastane idari ve mali isler miidiirii ile beraber hastane yoneticisine
bagli olarak vyiiriitmektedir. Artik; eski mevzuatta oldugu gibi hastanenin en {ist
yoneticisi degildir. Bu degisiklik basit ama yonetmelikte olan en Onemli
degisikliklerden biridir. Bu yeni durum ayni zamanda hastane yonetiminde anlayis ve
isleyisteki en Onemli degisimlerden birini isaret eder. Artik bashekimlerin hastane
yonetimindeki yeri, idari konulardan arindirilmis, tibbi konulara yonlendirilmistir.
Hekimlerin hastanenin gelecek ve yonelimlerinde de esas belirleyici olma durumunda

olmalar1 da degismistir.

Diger bir gorev farkliligi hastane idari ve mali hizmetler miidiiriiniin gérev ve

yetkileriyle ilgili farkliliklardir. Artik hastane yoneticisine baglh c¢alismaktadir.
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Baghekime bagl degildir. Idari ve mali hizmetler; temel olarak saglik tesislerinde saglik
hizmeti sunan personelin hizmetlerini kolaylastirmak amaciyla sunulan insan
kaynaklari, 6zlik, genel evrak, arsiv, atik hizmetleri, temizlik, mutfak, giivenlik ve afet
planlamasi, teknik destek ve saglik tesisinin tiiriine uygun olarak biitce ve muhasebe,
raporlama, mali kontrol, akilct malzeme ydnetimi ve tedarik, muayene kabul ve stok
yonetimi gibi hizmetlerin biitiiniidiir. Bu hizmetler ise idari ve mali hizmetler

midiiriiniin alanindadir (45).

Hastane yonetim ckibinin basinda Hastane Yoneticisi bulunur. Hastane
yoneticisi hastane igerisinde genel sekreterin yetki ve sorumluluklarina sahiptir. Genel
sekretere bagli olarak calisir ve ona karst sorumludur. Hastane yonetiminde hastane
yoOneticisine bagli olarak; tibbi hizmetlerden sorumlu olarak; Bashekim, saglik bakim
hizmetlerinden sorumlu olarak; Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii, idari ve mali islerden
sorumlu olarak; Idari-mali Hizmetler Miidiirii gorev yapar. Bunlara bagli olarak
bashekim yardimcilar1 ve miidiir yardimcilar1 gorev yapar. Birliklerin yapisina ve

biiyiikliigiine gére bu miidiirliik sayilar artirilabilir.

Sekil 5: Hastane organizasyon yapisi

Hastane YOneticisi

l

\4 A 4
: idari ve Mali isler Hasta Hizmetleri ve Saglik Saglik Bakim Hizmetleri
Baghekim o Otelciligi Miidiirii Miidiirii
Midiirii
l l A\ 4
Bashekim Yardimcist Miidiir Yardimeist Miidiir Yardimcisi

Hiyerarsik yap1 aslinda kamu sektoriiniin asina oldugu yapilardan biridir. Klasik

hiyerarsik yapidan farkliligi hastane yoneticisinin hastane ile ilgili islerden genel
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sekretere karsi direkt sorumlu olmasidir. Eski yapilanmada Hastane Bashekiminin
Saglik Midiirliigiine idari olarak bagliligi1 da buna benzerdir. Yine 5442 sayili il idaresi
kanununa gore de il idare sube baskanlarinin (il miidiirlerinin) vali yardimciliklarinin

mevcudiyetine ragmen valiye bagli olmasi buna benzerdir.

Birliklerin Valilik, Bakanlik tasra teskilati ve bazi konularda Bakanlikla
iligkilerine yol gostermek i¢in 04.07.2013 tarihinde Hukuk Miisavirligince 2013/3 say1l1
genelge gonderilmistir.5442 sayili il idaresi kanunun 9. Maddesi uyarinca vali, il
genelinde her bakanliga kars1 il genelinde dogrudan sorumlu ve her bakanliklarin ildeki
en st temsilcisidir. Dolayisiyla bakanligin ve bagli kuruluslarinin tasra teskilatlari en
ist yoneticileri gorev alanlari ile ilgili olarak valiye karst sorumludur. Saglik Bakanligi
bagli kuruluslari hizmet birimlerinin goérevleri ile ¢alisma usul ve esaslar1 hakkinda
yonetmeligin  14. maddesinin “baglh kuruluslarin tasra yonetim birimleri, saglik
kuruluglarinin planlama ve yatirimlarina, kadro taleplerine, bagkanligi vali veya
yardimcisi tarafindan yiiriitiilen kurul kararlari ile ve onemli stratejik goriis ve teklif
iceren konulara iliskin olarak Bakanlik ve merkez teskilatlar1 ile yapilacak yazigmalarin
il saglik miidiirii tizerinden valilik kanali ile yaparlar” hiikmii uyarinca genel sekreterler
vali ve merkez teskilat1 ile iliskilerini bu isler bakimindan il saglik midiirliikleri

tizerinden yiiriitiirler (46).
2.2.6.5. Birlik Hastanelerinin Gruplandirilmasi Ve Denetimi

Yonetim kadrolart i¢in basart en onemli kosuldur. Basarisizlik sartlar1 kesin
Ol¢giilerle belirlenmistir. Degerlendirmelerde objektif kriterlere yer verilmesi c¢agdas
degerlendirme kriterleri ile de uyumludur. 663 sayili KHK’ nin 34. maddesinde

yapilacak olan degerlendirme aciklanmustir.

"(1) Hastaneler; tibbi ve mali kriterler ile kalite, hasta ve ¢alisan giivenligi ve egitim
gergevesinde Kurumca belirlenecek usul ve esaslara gore alti aylik veya bir yillik
sirelerle degerlendirmeye tabi tutulur. Bu degerlendirme, kamu veya ozel
degerlendirme kuruluslarina da yaptirilabilir. Degerlendirme sonuglarina gore
hastaneler yukaridan asagiya dogru (A), (B), (C), (D) ve (E) seklinde gruplandirilir.

Birligin grubu, hastanelerinin agirlikli ortalamasina gore belirlenir.

(2) Yapilan degerlendirme sonuglarina gore birligin;
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a) Grup diistiriilmesi,

b) (D) grubunda devralinmasi halinde, iiclincii degerlendirmede iist gruba

¢ikarilamamasi,

¢) Biinyesindeki hastanelerden birinin ard arda yapilan iki degerlendirmede de

grup distrilmesi,

d) (E) grubu hastane ile devralinmasi halinde, ikinci degerlendirmede bu
hastanenin bir {ist gruba ¢ikarilamamasi, hallerinde Kurumca genel sekreterin gérevine
son verilir. Bu fikranin (a), (b) ve (c) bentlerinde sayilan hallerin hastane 6lgeginde
gerceklesmesi durumunda ise, genel sekreterce hastane yOneticisinin gérevine son

verilir.

(3) Yapilan degerlendirmeler sonucu belirlenen birliklerin agirlikli ortalamasi, Kurum

Bagkaninin performansinin 6l¢iilmesinde esas alinir(42)."

Birlikler yonetim kadrolarini belli 6lciilerde belirleyebilmekte iken elemanlarin
se¢imi; Ozellikle saglik profesyonellerinin se¢imi ya da temininin merkezi idareye
birakilmistir. Bu personel temini "14.07.1965 tarihli ve 657 sayilt Devlet Memurlari
Kanunu, 07.05.1987 tarihli ve 3359 sayili Saglik Hizmetleri Temel Kanununun Ek 1
inci maddesi ve 19.04.1983 tarihli ve 83/6525 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile
yiiriirliige konulan Devlet Memurlarinin Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarina Iliskin
Yonetmelik hiikiimlerine dayanilarak hazirlanmis olan 26 Mart 2013 tarih ve 28599
sayll1 resmi gazetede yaymlanan Saglik Bakanligi Atama ve Yer degistirme
yonetmeligi" kapsaminda Saglik Bakanliginca yapilmaktadir. Fakat personel yapisindan
kaynaklanabilecek olast  basarisizliklarinda  sorumluluk ise  birlik  ydnetim

kadrolarindadir.

Genel olarak bakildiginda giincel isletmecilik kurallarina uygun bir yonetim
anlayisimin  hakim kilinmasi hedef alinmistir. Isletmelerde ana amac¢ kar olmasina
ragmen diger saglik isletmelerinde oldugu gibi Kamu Hastaneleri Birliklerinde de temel
amag kar degildir. Hasta memnuniyeti, verimlilik, kalite, kaynaklarin yerinde kullanimi
ana hedefler olarak alimmistir. Kar isletmelerin varliklarini = siirdiirebilmesi ig¢in
gereklidir. Bu nedenle hedefin kar degil biitce denkligini tutturabilmek, isletmelerin

stirekliliginin saglanmasi oldugunu sdyleyebiliriz.
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Birliklerin denetimi ile ilgili hiikiimler yine ayni kanun hiikmiindeki kararname
ile belirlenmistir. Denetim hizmetleri daire bagkanligi, dogrudan kurum baskanina bagl
olarak, kamu hastaneleri kurumu ve kamu hastaneleri birligi sekreterlik ve bagh
hastaneleri tarafindan yiiriitiilen isler i¢in mevzuat ¢ercevesinde gerekli denetim, 6lgme
ve degerlendirme, inceleme ve sorusturma faaliyetlerini, saglik denetcileri araciligiyla
yapar. Birliklerde inceleme ve sorusturma isleri s6zlesmeli uzmanlara yaptirilabilir. Bu
konuda yapilacak islemlerin kapsamini belirlemeye Denetim Hizmetleri Daire
Baskanlig1 yetkilidir denmektedir. Buradan anlasilacagi gibi kurum denetim gorevlerini
Denetim Hizmetleri baskanligi eliyle yaptirabilmektedir. Ayrica denetim hizmetini
disaridan alabilmelerinin 6nii de agiktir. Cagdas isletmelerde bagimsiz denetim
kurumlan tarafindan denetlenmeleri, puanlamalari ve bunun kamuoyuna duyurulmasi
bilinen bir gergektir. Kamuda ise bu tiir denetim yapist ¢cok uygulanan bir yontem

degildir. Bu acidan bakildiginda bu énemli bir degisikliktir.

Kamu sektoriinde mali denetimlerde Sayistay denetimi esastir. ilgili mevzuatta
Kamu hastane birlikleri i¢in bu hilkkme atifta bulunulmasa da kamunun genel isleyisi bu
yondedir ve Kamu Hastaneler Birliklerinin bagli oldugu ana kurum olan Tiirkiye Kamu
Hastaneleri Kurumu, Saglik Bakanligi baglh kurumlarindan biridir. Bakanlik ta Sayistay
denetimine tabidir.

2.2.6.6. Personel Statiisii

Birlik personelinin statiistinii 31.10.2012 tarih ve 3131 sayili makam onayi ile
yiriirlige giren; Tirkiye Kamu Hastaneleri kurumu tasra teskilati ¢alisma usul ve

esaslart hakkinda yonerge ile belirlenmistir. Buna gore;

“Birlik personeli, 11.10.2011 tarihli ve 663 sayili Saghk Bakanligi ve Bagh
Kuruluslarinin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hikmiinde Kararnamenin 32.
maddesinde belirtilen genel ve 6zel sartlar1 tagryan ve istenilen nitelikleri haiz oldugunu

belgelendirebilen kisiler arasindan belirlenir.

Birliklerde, 663 sayili Kanun Hikmiinde Kararnameye ek EK-2 sayili cetvelde
belirtilen statiideki personel sozlesmeli olarak istihdam edilir. Kurum Bagkani, Genel
Sekreterle dogrudan; baskanlar, hastane yoneticileri, baghekim ve miidiirlerle Genel
Sekreterin teklifi iizerine sozlesme yapar. Uzman personel ile biiro gorevlilerinin

sozlesmeleri Genel Sekreter tarafindan yapilir. Bashekim yardimcilariyla baghekimin,
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midir yardimcilariyla ilgili miidiiriin teklifi {lizerine hastane yoneticisi tarafindan
sozlesme yapilir. Sozlesme eki performans hedeflerindeki ger¢eklesmelere bagli olarak

siiresinden 6nce de sdzlesmeler sona erdirilebilir(45).”
667 sayili KHK ye gore birlik personelinin statiisii su sekildedir ;

"Birliklerde, 2 sayili cetvelde belirtilen pozisyonlarda sozlesmeli statiide personel
istihdam edilir. Sozlesmeli personelde 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 48 inci
maddesinde sayilan genel sartlar aranir. Birliklerdeki diger personel, 657 sayili Kanun
ve 10.07.2003 tarihli ve 4924 sayili Eleman Temininde Giigliikk Cekilen Yerlerde
Sozlesmeli Saglik Personeli Calistirilmasi ile Bazi Kanun  ve Kanun Hiikmiinde

Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanuna tabi olarak  ¢alisir(42)."

Birlikte yonetim kadrolarinin tamami siireli s6zlesmeli calismaktadir. Ayrica
birliklerde uzman kadrosu ya da diger kadrolarda da sozlesmeli personel istihdami
yapilabilmektedir. Tiirkiye Kamu Hastaneleri kurumuna ve bagl birliklerin atama,
gorevlendirme ve Ozliik islemleri ise 31.10.2012 tarihli yOnergenin 25. Maddesi

uyarinca yapilmaktadir.
2.2.6.7. Uyum Siireci

Tiim diinyada globallesme ve serbest pazar ekonomisinin agirlik kazanmasi
kamu yonetiminde geleneksel anlayisin degismesine, merkezi yonetimin giiciinii ve
kaynaklarin1 daha etkin daha isabetli olacagi diisiincesiyle yerel yonetimlerle

paylagmasina yol agmustir.

Saglikta Diinya Bankasmin 1994 yilinda bu konuda yayinladigi raporlarda
devletlerin; saglikta kamunun mali destegini saghigin korunmasi ve gelisimi disinda
sinirlamasini, merkezi yonetimlerin roliinii politika belirleme ve teknik rehberlikle
sinirlamalarini, 6zel sektor ve sivil toplum kurumlarmin saglik hizmeti sunumunda

temel saglayici olmalarini desteklemelerini 6nermektedir (5).

Tiim diinyada saglik sektoriinde hastaneler sistemin en 6nemli unsurudur.
Ulkemizde Saglik Bakanligi, hastane isletmeciligi alaninin en biiyiik giiciidiir. Saglik
Bakanlig1 kamu hastane birliklerini kurarken akla gelen sorulardan biride, bakanligin;
hastaneleri igletmeyi merkez biirokratlar1 eliyle Ankara’dan mi, yoksa hastanelerin

yoneticileri eliyle yerinden mi yapacag: idi. Desantralizasyon yapilirken illa kamudan
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0zele dogru yapilmasi sart degildir. Zaten tilkemizdeki bu uygulama kamunun kamuya
(yine kendi elemanlarina) yetki ve sorumluluk devri olarak kabul edilmelidir. Kamu
Hastaneleri Kurumu yayinladigi rehber ve takvimler ile Kamu Hastane Birliklerinin
hizmete basladiklar1 giinden itibaren onlara bu geciste yapilanmalarinda yardimci
olabilmeyi ve uygulama birligi olusturmay1r amaclamigtir. Ayrica iilke genelinde kisa
siirede bu kadar ¢ok kurumun kurulmasi ve halka direk hizmet sunan birimlerin birer
kamu isletmesi haline doniistiiriilmesi kendi baslarina, disardan destek almadan
gerceklestirebilmeleri glictlir. Bu nedenle bu destek ve koordinasyon mutlaka gerekli
idi. Kamu Hastaneleri Kurumu halen bu yonetim, koordinasyon ve diizenlemeleri
siirdiirmektedir. Ornegin 90 Giin Calismasi, ‘Hedeflerle Y&netim Ilkesine’ dayanan bir
yonetim galismasidir. 90 giin gibi bir siirede 11 Genel Sekreterliklerinin ve Merkez
Yonetim Teskilati’nin koordineli ¢alismalar1 sonucu kamu hastanelerine iliskin bazi
yeniliklerin hayata gegirilmesi hedeflenmistir. Bu  yOnlendirmelerin  siirecegi
anlasilmaktadir. Bu birliklerin saglikli ve dogru kurulmasi, hastanelerin birer kamu
isletmesine doniismesinin belli bir diizen i¢inde yapilmasi ve hizmetin aksamadan
siirdliriilebilmesi i¢in secilmistir. Diger taraftan yukarida bahsedildigi gibi Diinya
Bankasi1 hizmet sunumu i¢in 6zel sektor ya da sivil toplum orgiitlerini salik vermektedir.
Gegmiste hastaneler birer devlet kurumu idi. Bugilin ise hastaneler birer devlet

isletmeleridir (47,48).

Kamu Hastane Birlikleri hastanelerin ¢agdas yonetim ilkelerine gore yonetilmesi
anlayisina sahiptir. Hastanelerin  degerlendirilmeleri, yoneticilerin  performans
degerlendirilmeleri i¢in objektif bir sistem kurulmustur. Hastanelerde kaynaklarin etkin
kullanimu ile verimlilik artig1, kaliteli hizmet sunumu ve hasta memnuniyeti 6lgli olarak
kabul edilmistir. Ancak yazili kurallar kadar uygulama seklide 6nemli olacaktir. Bu

yeni anlayisin eski yapi iizerine oturtulmasi bir uyum siirecini gerektirmektedir.

Hastanelerdeki 6nemli degisimlerden biride bashekimliktedir. Bashekimlerin
idari ve mali gorevlerinin iizerinden alinmalari, eskiden temizlikten ameliyata tiim
hizmetlerden sorumlu olan bu birimin asli gorevi olan tibbi hizmetlere yonelmesi
saglanmistir. Eski uygulamada; bashekimlerin biiyiik ¢ogunlugunun idari veya mali
konuda bir egitimi olmamasina ragmen tiim bu konularda karar verici ve uygulayici idi.

Profesyonelligin iist diizeyde oldugu bir isletmede, bir yoneticinin egitimi olmadigi
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konularda karar verici olmasi1 ¢agin kosullarina daha uygun degildir. Ancak saglik
personelinin, diger hastane calisanlarinin ve hatta hastalarin bu duruma uyumu zaman

alacaktir.

Hastanelerde saglik bakim hizmetleri olduk¢a Onemlidir. Hastaneler yatakli
tedavi kurumlaridir ve hastane denince akla gelen unsurlardan biride yatarak bakimdir.
Hastane Bakim Hizmetleri Miidiirligii ile tim bakim hizmetleri tek elde toplanmus,

bakim hizmetlerinin daha kaliteli ve etkin olmas1 saglanmaistir.

Hastane miidiirligii eskiden bashekime bagli iken idari ve mali hizmetler
midirliigi adi altinda yeniden dizayn edilmis, mali konular, idari islemler ile tibbi
hizmetler disindaki hizmetlerin sunumunu {stlenmistir. Artik tibbi hizmetlerden

sorumlu olan bashekime degil Hastane Yoneticisine bagli olarak hizmet vermektedir.
Bu ii¢lii yonetim Hastane Yoneticisi tarafindan koordine edilmektedir.

Kamu Hastane Birlikleri ve bagli hastanelerde satin alma isleri basta olmak
tizere birgok mali hizmet genel sekreterlik eliyle ya da kontroliinde yiiriitiilmektedir.
Gegmiste birbirine ¢ok yakin ve benzer hastanelerde bile sik goriilen fiyat
dalgalanmalar1 goriilmekte idi. Mali disiplin saglanmis kaynaklar birlikte ve etkin

degerlendirilmesi gereksiz harcamalarin 6nlenmesi miimkiin olabilecektir

Kamu hastane birliklerinde ve bagl isletmelerde calisanlarin birden c¢ok
personel rejimine tabi olduklari bilinmektedir. Doner sermayeden c¢alisan personel,
kadrolu personel farkliliklar1 ¢aliganlarin ayni isleri ayn1 anda yapmalarina ragmen, hak
ve kazanimlari arasinda farkliliklara yol agmaktadir. Bu durum personel ve sendika
yoneticilerinin de dikkatinde olan bir konudur. Calisanlarin moral ve motivasyonu bu

durum etkilemektedir.

Hastanelerde hizmet satin alma yoluyla is ve eleman temini ya da giincel
terminoloji ile taseron eliyle calisma artmaktadir. Birgok cagdas isletme gibi Kamu
Hastane Birlikleri Saglik Bakanligi uygulamalarina paralel olarak asli gérevler disindaki
bircok hizmeti disardan satin almaktadir. Bu alimlar arasinda halen salt tibbi
hizmetlerinin tam olarak disardan alinmasi s6z konusu degildir. Ancak bu konuda bir

yonelim oldugu algist mevcuttur.
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Calisan giivenligi kavram ve bilinci; kamu hastane birlikleri ile kamuda saglik
sektoriine daha yogun olarak girmektedir. Bu uygulamalar1 is¢i sagligi ve is giivenligi
ile ilgili glincel mevzuat ve uygulamalar ile birlikte uygulamak gelecekteki bircok

hukuki ve sosyal soruna engel olabilecek durum i¢in farkindalik gittik¢e artmaktadir.
2.3. Kurumsallasma

Tiim diinyada hizla yerlesen kiiresellesme ve ekonomik  krizler
kurumsallasmanin 6nemini yeniden ortaya ¢ikarmis hatta isletmelerin hayatta
kalabilmesi i¢in bir gereksinim haline getirmistir. Artik bilgide sir kalabilmenin
azaldigy, iletisim kanallarimin yayginligi nedeniyle bilim ve teknolojiye uzak ve yakin
mesafede olmanin degerini kaybettigi, ekonomik sinirlarin kalmadigi, sadece yakin
cevre degil uzak ¢evrenin de olumlu ya da olumsuz olarak etkisinin kolayca
hissedilebildigi giiniimiizde isletmeler varliklarini sitirdiirebilmek i¢in stratejilerini dogru

belirlemek, giinlin kosullarina uygun bir yonetisim olusturmak zorundadirlar.

Hizla degisen miisteri talepleri, yeni pazarlar, yogun rekabet, pazarda yer almak,
biliylimek ve isletmenin vazgecilmezi kar etmek; isletmenin tiim bunlar1 saglayabilmesi
i¢in siireklilige ihtiyaci vardir. Bu siirekliligin saglanabilmesi; kisilerle degismeyen bir
yapiya ulagmasi ile olacaktir. Giiglii lider ve kisisel karizma, kisisel yonetim anlayisinin
hakim oldugu isletme yonetimi giderek yerini kurumsal degerlerin 6n planda oldugu

isletme yonetimlerine dogru birakmaktadir.

Isletmeler varliklarini devam ettirebilmek, gelisip biiyiiyebilmek igin giiniin
gerektigi sartlara uyum saglamasi gerekir. Uyumun diizeyi isletmelerin kurumsallasma
diizeyleri ile dogru orantili olarak artar ya da azalir. Kurumsallagsma diizeyi yiiksek
isletmeler once cevresel kosullara uyum saglar, yapilarini oturturlar. Daha sonra
oturmus bu yapilarini, kisilerin ve orgiit i¢in faydasi olmayan durumlarin etkilemesine
izin vermeyecek bir yapiya kavusturarak; kurumda artik yerlesmis olan amag, kural ve

degerler ile ¢evrelerini etkiler ve kendilerine 6zgii bir kurumsal kimlik yaratirlar (49).

Kurumsallasma yaklasimi 1975 ve sonrasi yillarda gelisen oOrgiitiin kurumsal
cevresine olan uyumunu ele alan bir akimdir. Aym1 zamanda organizasyonlarin

yapilarin1 ve davraniglarini anlama ve analiz etmede kullanilan bir yaklagimdir. Ana
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amaci; isletmelerin profesyonel, kisilerden bagimsiz ama insan odakli, formel ve
kendine 6zgii kiiltiirii olan ve g¢evresine ¢abuk uyum saglayan saglikli bir yapiya

kavusturmaktir.

Cevre ve oOrgiit iliskisinin gelisimi incelendiginde iki donemden bahsedilebilir.
Birinci donem 1950-1960’l1 yillarda sistem teorisinin bir pargasi olarak ortaya
cikmigtir. Bu donem ve Oncesinde Orgiitle ilgili konular mikro diizeyde
incelenmekteydi. ikinci donem ise 1970°li yillar itibariyle gelismis ve gevrenin orgiit
tizerindeki etkileri konusunda yogunluk kazanmistir. Bu donemde Orgiitler makro
diizeyde incelenmeye baslamistir. Kurumsallagma yaklagimi ise bu silire¢ dahilinde
yukarida da bahsedildigi gibi 1975 ve sonrasi yillarda ortaya ¢ikan ve orgiitiin kurumsal
cevresine uyumunu inceleyen sosyolojik bir yaklagim olarak ortaya ¢ikmistir. Ayrica
oOrgiitlerin yap1 ve davraniglarini anlama ve analiz etmede kullanilan bir yaklagimdir
(50). Kurumsallagmada gevresel uyum oOnemlidir. Cevresel uyum; organizasyonel
degisimi gerekli kilar ve bu degisimle beraber yeni durum i¢in standardizasyon saglanir.
Uyum siireci icinde iletisim gerekir. Kurumsallasmada iletisimin dogru kurulmasi,
kurumsal iletisimin olmasi 6nemlidir. Kurumsallasmada iletisim; miisteri, rakipler, is
gorenler ve isletme cevresi gibi tiim paydaslarin dogru ve saglikli bilgi aligverisini ifade

eder.

Kurumsallasma konusunda birgok goriisler hakimdir. Cogu zaman isletme
icerisinde uzmanlagma artmis ise, profesyonel yonetim anlayisi varsa, yapilan her is bir
prosediir dahilinde ise ve yazili kayit sistemleri varsa yani igletmede isler formel ise

isletmelerin kurumsallasmis oldugundan bahsedilir.

Ancak bakildiginda o6zellikle kagit yada elektronik ortamda ki is tanimlari,
proses, talimat standardizasyonlardan olusan yeni bir karmasa mevcuttur. Bunlar i¢in
kurumsallagsma kelimesini kullanmak c¢ok dogru degildir. Burada bahsedilen daha ¢ok
bir orgiitiin formellesme ve biirokratiklesme derecesidir. Kurumsallik; siklikla kati bir
tutuculukla degismeyen degerler, kaliplasmis isleyis, ¢alisanlarin tek tip diisiinen ve
giyinen bireyselliklerinin kalmadigi, yaraticiligin olmadigi otomatize bir sistem, diizen
olarak diigiiniilmektedir. Gergekte ise zamanla olusmus ve cabucak degismeyen saglam
bir kiltiir yapisina sahip olunmasi, degisen c¢evre kosullarima uyum saglamayi

engellemez. Giyim, selamlagma bi¢imleri 6rgiit i¢ci uyumlulugun sonucudur.
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Kurumsallagsmada; ¢alisanin sadece flretimde degil yonetime de katkisi,
katilmas: desteklenir. Calisanin kendini gelistirmesi saglanarak bireysel yaraticiligi

ortaya cikarilir ve orgiite olan desteginin artirilmasi amaclanir.

Ulkemizde isletmelerin %90’indan fazlasi KOBI oldugunu ve bunlarinda
¢ogunun aile sirketi oldugu diisiiniiliirse kurumsallasma sadece kamu sektorii i¢in degil
0zel sektor iginde oOnemlidir. Bu isletmeler i¢in kurumsallasmanin temel amaci;
firmanin, patron, yonetici, personel gibi kisilerden ve onlarin kendi becerilerine bagl
icra yontemlerinden bagimsiz hale gelmesi ve siirekliligin saglanmasidir. Bu isletmede
bu kisiler olmadiginda aksama yasamadan her seyin kaldig1 yerden devam edebilmesi
anlamina gelmektedir. Gelecegin planlanmamasi yani sadece giliniin kurtarilmasi yoluna
gidilmesi kurumsallagsmanin 6niindeki en biiyiik engellerden biridir. Sadece kisa vadeli
yakin giinlere gore plan yapan firmalar firsat ve tehditlere iliskin verilere ulasamamalari
ve kosullar1 degerlendirememeleri, Orgiit yapilarin1 diizenleme veya gelistirme
olanaklarina sahip olamamalarina neden olur. Dolayisiyla cevre ile baglantt ve
etkilesimi zayiflamis olan bu tiir sirketler amaglarindan uzaklastiklar1 ve varliklarini bir
sonraki kusaklara aktarmada sorunlarla karsilastiklari goriilmektedir. Ozellikle aile
sirketlerinde yasam siirelerinin kisa olmasi, giinlimiizde aile sirketlerini birinci nesil
kurar, ikinci nesil miras alir ve durumu idare eder, iiglincli nesil ise, bitirir
degerlendirmesinin yerlesmesine neden olmustur. Bu nedenle gelecegin planlanmasi, bu
planlamada firmalarin amaglari, hedefleri, is yapma sekilleri profesyonelce belirlenmeli

veya olusturulmalidir (49,51).

Kurumsallagma yaklasiminda sosyolojik anlayisin agirligi daha yiiksek olmasi
nedeniyle gerek kurum gerekse kurumsallasma tanimlarinda bu sosyolojik Ogeler
yiiksek oranda kullanilir. Hatta kurum; toplumca kabul géren uygulamalar ve sosyal
iligkilerin yerlesik diizeni olarak tanimlanirlar. Bir orgiit ancak toplumda diizenin
korunmasinda rol alan yasalar, yonetmelik, tiiziik gibi yazili mevzuatlar gibi resmi
ogeler ve kural, gelenek ve gorenek gibi resmi olmamakla beraber toplumsal degerleri
temsil eden Ogeler ile kurumsallasmaya ulasabilir. Bir toplumda bir dayatmay:
degistirmek icin eyleme gecen gurubun sayisal ¢ogunlugunun biiyiikliigii o toplumun
kurumsallasma yayginligimi gosterir. Kurumsallasma anlayis1 toplumun dinamiklerine

baglhidir. Toplumda hakim olan anlayis, inanglar, toplumsal degerler ile orgiitlere olan
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yasal yaptirimlar ve gayri resmi dayatmalar, sosyal beklentiler ve ayrica o is dalindaki is

yapma gelenekleri toplumda kurumsallasma anlayisini ve yapisini belirlemektedir.
2.3.1. Tanim

Kurumsallagma; bir isletmenin, bir orgiitiin, bir kurumun yasamini, islev ve
faaliyetlerini kisilerin varligina veya yokluguna bagli olmadan siirdiirebilmesini ve
gelistirebilmesini saglamay1 amaglayan bir yapi olusturmasi olarak ifade edilir. Bu
durumdan kurumsallagsmada bireylerin 6nemli olmadig1 anlami ¢ikarilmamalidir. Ciinkii
kurumsallasmada insanlar temel unsurdur. Sadece; belli kisiler olmadiginda herhangi
bir aksama yasanmadan islerin daha 6nce oldugu gibi olmasi, devam etmesi anlamina

gelir.

Kurumsallasmanin temelini kurum olmak olusturmaktadir. Kurum; bir amaci
yerine getirmek lizere, i¢ ve dis ¢cevre ile uyum i¢inde, bi¢cimsel olarak olusan, kurallarla
dayali, standardize olmus, siirekliligi olan, yerlesik ve toplumda kabul goérmiis, yasayan

bir birimdir.

Kurumsal yaklagimda Selznick ayr1 bir yere sahiptir. Bilinen en eski yaklagima
sahip olan Selznick fikirleri ve degerleri yayma siireci olarak belirledigi
kurumsallagmayi; istikrarsiz, daginik ya da gelisigiizel diizenlenmis dar teknik kapsamli
islemlerden uzaklasarak, toplumsal biitiinlestirici Ogeleri olan dengeli, diizenli bir
isleyits, uyumlu yapilarin ortaya ¢ikmasi olarak tanimlamustir. Selznick’e gore

kurumsallasma

“Orgiitiin ayr1 bir kimlik kazanmas1 ve sosyal ihtiya¢ ve baskilarin dogal iiriinii olarak
duyarli ve esnek bir organizma haline gelmesidir.” Goriilecegi gibi bu tanimlamada

agirlik verilen hususlar ise;
1-Isletmenin diger isletmelerden farkli bir kimlige ve yapiya sahip olmasi
2- Sosyal ihtiyaglara uyumudur (49).”

Orgiitiin misyonuna ve amacina ulasmas i¢in kurumsallasmanin ¢ok dnemli bir
yeri vardir. Selznick oOrgiitlerin belirli isleri basarmayr amag¢ edinmis rasyonel araclar

oldugunu, kurumlarin ise, sosyal ihtiyagc ve baskilarin dogal {irlinleri oldugunu
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aciklamigtir. Bu noktada formal bir orgiitii kurum olarak ele almak miimkiindiir.
Selznick, orgiitlerin zaman i¢inde degisime ugradigini ve daha sonra kurum haline
dontistiigiinii ileri stirmistiir. Zucker ise Orgiitii kurum olarak tanimlama yaklagimini
benimseyerek kurumsallagsmanin rutin hareketlerden olusan, zaman iginde tekrarlanan
ve herkes tarafindan ayni anlam verilen bir siire¢ oldugunu ifade etmistir. Bu goriise
gore kurumsallagsmanin, Orgiit igerisinde yer alan bireylerin hareketlerinin geleneksel
hale gelmesi ve Orgiit igerisinde tekrarlanmasi sonucunda olustugu belirtilebilir.
Zucker’a gore, kurumsallagsma bir siirectir ve koklerini hayatin her ydniinden alir.
Orgiitte isleri kolaylastirmak icin ortak kurallar yaratilir ve olusturulan bu kurallar daha
sonra ortak anlayiglarla olanak saglar. Meyer ve Rowan kurumsallagsmayi sosyal
siireglerin ve zorunluluklarin kurallar haline gelerek bu kurallarin sosyal diisiince ve
davraniglara yansimasi olarak tanimlamaktadir. Meyer ve Rowan, gelenek oOrf ve
adetlerin; kanunlar ve kurallar aracilif1 ile devlet ve meslek gruplar1 gibi birimlerin ise
baski ve isteklerle orgiit hayatin1 sekillendirdigi goriisiinii paylasmistir. Bu farkl
goriislerden yola cikarak genel bir kurumsallasma tanimi yapmak miimkiindiir. Bu
baglamda “kurumsallagsma” orgiitlerde belli bir takim amag ve hedeflerin gerceklesmesi,
orglit ici koordinasyon ve kontrol sisteminin yerine getirilmesi, Orgilitiin i¢i ve dis
cevreye uyumunun saglanmasi i¢in rasyonel kurallar ve degerler olusturma siireci

olarak belirtilebilir (26).

“Kurumsallagma kavramima ¢evresel uyum agisindan bakan March
kurumsallagsmay1 ‘cevresel degisme ile birlikte organizasyonel degisimin ve bu degisim
dogrultusunda standardizasyonun saglanmasidir’ seklinde ifade etmistir. Bu
tanimlamada ii¢ husus 6zellikle dikkati ¢ekmektedir. March’ a gére kurumsallagmig

organizasyonlar;

1- Cevresel degisimle birlikte degisirler,
2- Bu degisimi 6grenirler
3- Yeni duruma uygun standartlarini gelistirirler.

Orgiitiin sosyal yapisi iizerinde daha c¢ok duran kurumsallasmanm siireg
niteligini 6n plana ¢ikaran Ozankaya’ ya goére kurumsallagsma ise “Bir isletmenin
fonksiyonlarin1 yerine getirme bi¢imini anlatan, birlikte Orgiitlenen ve uyumlu bir
biitiinliik olugturan diisiinceler, davranis kaliplar1 ve deger yargilar1 ile bunlar1 goriiniir

bir sekle sokan arag-geregler, bayraklar, rozetler ve renkler gibi simgelerden olusan bir
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biitiindiir.”Ozetlemek gerekirse; bir sirketin kisilerden ziyade kurallara, standartlara,
prosediirlere sahip olmasi, kendisine 6zgili selamlama bigimlerini, is yapma usul ve
yonetimlerini igermesi ve bu sayede diger sirketlerden farkli ve ayirt edici bir kimlige

biiriinmesi stirecidir (49).”

Kurumsallasma igverenin yani patronlarin tiim yonetsel kademelerden
cekilmeleri, isten ellerini ¢ekip isi profesyonellere birakmasi anlamina gelmemektedir.
Is sahiplerinin saglikl1 bir yonetim ekibi kurarak isletmelerini bir sisteme kavusturmas,
stireklilik kazandirmasidir. Her sistemde oldugu gibi, sistemin pargalarinin, rollerinin
ve gorevlerinin belirlenmis olmasi ve sistemin kendi biitiinliigii icinde isleyebilmesinin
ve Kkarsilikli etkilesimin alt yapisinin  kurulmus olmasi1 gerekmektedir (52).
Kurumsallasmanin  bir baska boyutu da sirketin eksik oldugu alanlarda
profesyonellerden ve danigsmanlardan destek almasidir. Kurumsallagsmak; sirketi
profesyonellere terk etmek, kontrolii elden c¢ikarmak, bir kenara c¢ekilmek, herkesin

sOziine gore hareket etmek, bir siirli danigmani toplamak, sirketin sirlarin1 disariya

aktarmak degildir (53).

Kurumsallasma tek basina isletme bazinda ele alinabilecek bir kavram degildir.
Sadece ekonomik degil sosyal ve politik kurumlarin ve olaylarin nitelenmesinde de
kullanilan bir kavramdir. Kurumsallasmada ¢evrenin Ozellikleri ile kurumlarin
organizasyonel yapilar1 ve isleyis bicimleri arasinda bir iligki i¢inde olma ve zamanla
benzesme olmaktadir. Bu benzesme toplumca kabul edilmis iligkiler diizeni ve kendini
ifade etme bigiminde de gegerlidir. Dolayisiyla gevre ile o ¢evrede is yapan orgiitlerin

ozellikleri etkilesir. Burada belirleyici olan ¢evredir.

“Kurumlasma organizasyonlarin yapt ve davranislari, sadece pazar kosullar
tarafindan degil fakat kurumsal nitelikteki baskilar, bekleyisler ve inanglar tarafindan da
etkilendigini sdylemektedir. Ornegin sosyal bekleyisler, devletin bekleyis ve
yonlendirmeleri, o endiistri dalinda hakim olan is yapma usulleri, organizasyonlarin

tizerinde etki yapan kurumsal nitelikteki baskilardir (8) .”

Kurumsallagsma; isletme ile iliskili ¢ikar guruplarinin algr durumlarina gore

farkli sekillerde tanimlanabilmektedir (54).

Isletme sahipleri veya yoneticileri tarafindan kurumsallasma; isletmenin

kisilerden bagimsiz olarak uzun yillar ayakta kalabilmesi ve biirokratik yonetim yapist
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olarak tanimlarken, ¢alisanlar ise; isletmeye maddi ve manevi giiven duyma, isletmenin
onlar {izerinde birakti1 etki, verdigi motivasyon olarak, miisterileri i¢in ise; mal ve
hizmetlerine duyduklar1 gliven ve c¢evreye karsi duyarliliklari, hatalarini zamaninda
telafi edebilme yetenegi ve siirekliligi olarak algilanmakta ya da tanimlanmaktadir.
Kamu ise kurumsallagsmis bir orgiitii, bir isletme olarak piyasaya sundugu mallarin ya da
hizmetlerin 6ncelikle yasal ve yarali olmasi, topluma ve devlete kars1 6devlerini yerine
getirmesi, toplumun gelenek, gorenek, normlarina uygun olarak ve is ahlaki iginde
olmast ve vergisini O0demesi durumuna gore degerlendirmektedir (55). Buradan
anlasilacagi gibi her ¢ikar gurubu i¢in kurumsallagsma ayri bir anlam tasimaktadir.
Kurumsallagsmanin farkli algis1 disinda kurumlar bulunduklar1 ¢evrede onlarin algi ve

olusumlarinda farkliliklar1 beraberinde getirir.

“Kurumsallik Teorisinde, orgiitler c¢evreleri tarafindan giiclii bir sekilde
etkiye maruz kalan agik sistemler olarak tamimlanmis, sosyal bir varlik olarak da
kendini gosteren ve cevrenin etkisiyle dnem kazanan yapilar olarak ele alinmistir.
Ancak bu calismada orgiitler sadece rekabet ve etkinlik temelinde irdelenmemistir.
Cevrenin artik etken bir unsur olarak kabul edildigi bir ortamda da toplumsal olarak
inanglar ve kurallar sistemi ile yapilanma ve uygulamalar; hem orgiitlerin nasil
yapilandirilacagt hem de basariya nasil ulasacaklarina odaklanilan unsurlar olmustur.
Isletme acisindan ele alindiginda, kurulusunda belirlenen amag¢ ve hedeflerine
ulasabilmek i¢in belirli bir yol izlemesi gerekmektedir. Bu yol haritasinin ¢izilmesi,
orgiitiin amag¢ ve hedeflere yonelik faaliyetlerinde bir biitiin halinde hareket etmesini
saglayacaktir. Kurumsallagmayi, sistemin tiim parcalariin diizenli, uyumlu ve siirekli
¢aligmasini; ¢evre, formallesme, standartlasma ve toplumsallasma unsurlari ile arttiran

bir yapilagsma olarak tanimlamak mimkiindiir (56).”

Kurumsallagsma, en basit ifadeyle konu ne olursa olsun her tiirlii is gérme,
etkilesme ve iletisimde oOrglite ait ve belirlenen kurallarin olaya hakim olmasidir.
Burada s6z konusu olan kurallarin o isletme, orgiit ya da kurumun kendi i¢ ve dis
cevresi icinde kendine has olarak gelismis ve uygulamaya konulmus olmasi
kurumsallasmanin gostergesidir. Ulke ya da toplumlarin sosyo-ekonomik gelismislikleri
ile orantili olarak orgiitlerde kurumsallasma diizeyinin yiikseldigini gérmekteyiz.
Toplumlar biiyiidiikge, gelistikge bireyselliklerini terk edip orgiitlii topluma dogru bir
evrim gegirmektedir. Orgiitlii toplumun bu giiciinden daha fazla yararlanmak ve bu

giicli arkasia alip daha {ist hedeflere ulasma yolculugunda orgiitlenmis yapilar; i¢c ve
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dis cevre ile etkilesim igerisinde kendine 6zgli davranis modelleri gelistirir, farklilasir,
yazili ve yazili olamayan kurallar dizini olustur. Bu durum beraberinde kurum olmay1

yani; kurumsallasmay getirir.
2.3.2. Amaci

Is diinyamiza baktigimizda, sirketlerin her zaman baslangicta is plam ile
belirlenen bir yap1 ile yola ¢ikilarak kurulmadigi goriilmektedir. Bu isletmeler i¢in
kurumsallasmanin temel amaci; firmanin, patron, yonetici, personel gibi kisilerden ve
onlarin kendi becerilerine bagl icra yontemlerinden bagimsiz hale gelmesi ve
stirekliligin saglanmasidir. Bu isletmede aksama yasamadan her seyin kaldigi yerden

devam edebilmesi anlamina gelmektedir (51).

Kurumsallasmada amag¢ biiyiilk emek ve kaynak harcanarak kurulmus olan
isletmelerin uzun siire yasamasidir. Bu siirekliligi saglayabilmek icin isletmelerin
kisilerden bagimsiz olmasi, kurallar1 ve kendine 6zgii kiiltiire ulasmasi, dinamik, is

yapma kurallariin belli olmasi yani kurumsallagmasi gerekir.

Daha once ifade edildigi gibi; firmanin devamliligini ve biiylimesinin, kisilerden
ve rasyonel olmayan faaliyetlerden bagimsiz olarak saglanmas1 amaglanmaktadir. Yani
firmanin patron, yonetici ya da kritik personelden ve onlarin kendi becerilerine bagli is
yapma ve yiriitme bi¢cimlerinden bagimsiz hale gelmesi ve siirekliliginin saglanmasi
amaglanmaktadir. Bu isletmenin 6nemli noktalarinda kisilerin olmayacagi anlaminda
gelmemektedir. Fakat bu kisiler olmadigi zamanlarda her seyin kaldigi yerden devam
edebilmesi anlamina gelmektedir. Isletmenin varligmin siiregenliginin saglanabilmesi
icin gereken Orgiitsel diizenlemelerin yapilmasidir (38). Her isletmenin hedefleri ve
amaglart vardir. Bu amag¢ ve hedeflere ulasabilmek i¢in planlar yapilir. Firmalarin
amaglar1 ana hatlariyla iki gurupta incelenebilir. Ekonomik amaglar; verimlilik, pazar
pay1, kapasite kullanimi gibi optimal kar1 elde etmeye ve siireklilik, esneklik kazanmaya
dayanir. Sosyal amagclar ise isletme faaliyetlerini etkileyen ¢ikar veya baski guruplarinin
beklentileriyle ilgilidir. Isletmelerin bir sistem olarak kendi i¢inde uyumlu olmasi
gerekir. Ancak; bu yasama ve gelismesi i¢in yeterli degildir. Bu sistem basaris1 ve

etkinligi onu ¢evresine baglayan faktorlerle de uyumunu gerektirir (14).
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Kurumsallasma diizeyi yiiksek igletmeler oncelikle yapilarini oturtur ve kurulu
yapilarmin kisilere bagli olmasmna miisaade etmezler. Isletmeler belli insanlardan
kuruludur. Yo6netimin amaci; bu belli kisilerin emeklerini bir gaye dogrultusunda bir
araya getirerek onceden tespit edilmis amaglara ulagsmaktir. Bu hedefe ulasabilmek icin
yapilacak her faaliyetin Oncesinde belirlenmesi ve bu faaliyetlerin belli bir mantik
cergevesinde sistem ve kurallar silsilesi icinde gergeklesmesi gerekir. Hizmet ya da
iiretim sektoriinde olmasi fark etmeksizin tiim isletmelerin faaliyetlerinin onceden tespit
edilmis ve miimkiin mertebe yazili hale getirilmis kurallar ve sistematik i¢inde
gelismesi devamlilifin uzun siirmesini saglayacaktir. Mal ya da hizmetin nasil
tiretilecegi, islem sekli, girdilerin hangi Ozelliklere sahip olacagi, ciktilarin hangi
islemlerden gegecegi gibi konularin onceden tespit edilmesi ve bu tespitlerin de bir
kurallar biitiinii i¢inde olmasi gereklidir. Tiim bu islevleri yerine getirecek olan
personelin 6zellikleri, temin sekli, sahip olacag: yetki ve sorumluluklarin tespiti yine bu
kurallar biitiinii i¢inde gerceklesmelidir. Hatta piyasaya sartlarina uyumu da bu kurallar
dahilinde olacaktir. Tim bu kurallarin isletmeye has olmast ve ona uygun
gerceklesmesi, gerceklesme sekli, isletmenin kurumsallagmas: ile ilgilidir (57). Iste bu
isletme i¢in kurumsallagma siireci bu hedeflere ve amaglara ulagsma yolunda 6énemli bir

arag ve siirekliligini saglamasi igin bir gerekliliktir.

Kurumsallagsma siireci kuruluslara deger ve denge kazandirir. Bu siireg ile
kuruluslar hayatta kalma ve siireklilik kazanma amacina ulagmaktadirlar. Bir kurulusun
kurumsallasmis olmasi, ¢evresi tarafindan kabul edilmis ve siireklilik kazanmis olmasi
anlamma gelmektedir. Ozetle, sirketler i¢in kurumsallasma kavrammin 6ziinde sirketin
devamliligin1 kusaklar boyu siirdiirme ihtiyaci yatar. Bunun i¢in de sirketler kendilerine
Ozgl belirli standartlar ve kurallar gelistirerek ve degisen cevre kosullarina uyum

saglayarak mevcudiyetlerini korurlar (58).

Gilinliimiiziin yasaminda, sanayilesme ve kentlesme insanlarin bireysellikten
styrilip kurumsallasmaya dogru gitmelerini bir yerden sonra zorunlu kilmaktadir.
Kurumlarin bazi hizmetleri daha uyumlu ve seri bigimde yapacag: diisiincesi ile ortaya
ciktiklart sdylenebilir. Kurumsallasmanin artmasi buradaki islevlerin uzmanlagsmasini
arttirmaktadir. Orgiitlerin temel 6zelligi degisim ve dinamiklik olan bir gevre iginde

varliklarin1 devam ettirmeleri, kurumsallasma diizeyi yliksek bir orgiit olarak daha etkin
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olmalari, her seyden once kendilerini, ¢evrenin onceden kestirilmesi zor olan hizli
degisimlerine ayak uydurmaya hazirlamalarina baghdir ve bu hazirligin en 6nemli
boyutlar1 da yonetsel fonksiyonlarda kurumsallagsma, orgiitsel yapida kurumsallagsma ve
kurumsal bir kiiltiir olusturma olarak sayilabilir. Bir kurulusun kurumsallasmasindan
s6z edebilmek icin, o kurulusun ihtiyaglar1 goz Oniine alinarak, organizasyonel
degerlerin olusturulmasi ile kurulusun i¢ ve dis g¢evreye uyum kapasitesi olan bir
organizma, sistem olarak ele alinmasi gerekir. Bu sekilde kurumlar yasamlarini siirekli
hale getirebilir, toplumun ve bireylerin ihtiyaglarini karsilamada digerlerinde bir adim
daha One gegme sansini yakalayabilirler. Giliniimiiziin yogun rekabet ortaminda
isletmeler bu rekabette yetersiz kalabilme durumuyla kars1 karsiyadir. Ayrica; bu giiniin
is hayatinin kosullarinda isletmelerin stirekliligini siirdiirebilir hale gelmesi, miisteriler
basta olmak {izere yakin ve uzak cevre ve c¢alisanlarin nazarinda da giiven olusturucu

olmasi; yani kurumsal bir kimlige sahip olmasi gerekmektedir (26).
2.3.3. Kurumsallasma Nedenleri

Toplu iretimin ve pazarlamanin heniiz yayginlagsmaya basladigi yillarda
piyasalar mal ve hizmete ihtiyaci ¢oktu ve bir mali ya da hizmeti tiretmek kar etmek igin
yeterliydi. Daha sonra bu durumu tiiketicinin istekleri dogrultusun da iiretmek, fiyatin
uygun olmasi, ulasilabilir olmasi1 gibi hedefler izledi. Ardindan satilmis olan malin
arkasinda durmak, satis sonrasinda da ulasilir olmak gerekti. Beklentilerin her gegen
giin artt1g1 pazarda hayatta kalabilmenin yolu yodneticilerin bireysel becerileri ile sinirlt
olamayacag1 anlasilmaya baslandi. Iste bu asamada orgiitler kurumsallasmaya
yoneldiler. Kurumsallagma isletmelere kar ve pazar paylarinin artmasi, biiylimede
siireklilik, miisteriye yakin olabilmek onun istek ve ihtiyaclarin1 karsilanmasi yoniinde

onemli katkilar sagladi.

Isletmelerin, kurumlarin ya da organizasyonlarin kurumsallasma isteginin belli

nedenleri vardir. Bu nedenlerden 6nemli olanlar su sekilde dzetlenebilir (14, 59, 60).

e Siirekli olma istegi; isletmelerin kurumsallasamamasi Omiirlerinin patronlarin
Omriiyle bitmesi ya da iyimser bir tahminle bir sonraki kusaga tilkenmek iizere

kalmasidir. Bu ¢evrimden kurtulmanin yolu kurumsal kimlik kazanmaktan geger.
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Isletme kurumsallasarak iiretmeye, kazanmaya ve yasamaya devam eder. Iste

isletmelerin kurumsallagsma nedenlerinin basinda bu hayat iksirine ulagsmak yatar.

Yasayan ve deger yaratan varlik olmak; kurum kiiltiiriiniin olusturulmus olmast;
kurum oOzelligi kazanmanin ve kurulusun degerini olusturan en Onemli unsuru,
kurumsallasmanin dziidiir. Isletmede sermayedar, kurucular, ¢alisanlar, mekan hatta
istigal alanlar1 dahi degisebilir. Ancak kurum kiiltiirii saglam olan kurumsallagmis

firmalar firma deger yaratmaya devam edebilir.

Kar ve verimlilik; bir muhasebe terimi olan kar yani katma deger, kurumun
yasamini devam ettirebilmesi i¢in kar etmesi gerekir. Kar yaratamayan kurumlar
tasfiye olmaya mahkimdur. Verimlilik degerli ve kit olan kaynaklardan en iist
fayday1 uzun vadelerde saglayabilmektir. Kurumsallasmak kar ve verimliligi siirekli

kilmanin en 6nemli yoludur.

Kurumsal yonetigim; isletmenin hiyerarsik kadrolari arasindaki gii¢ iligkisi ve
dengeleri ifade eder. Kurumsal yonetisim bazen da “kurumsallagma” kavrami ile
karigtirilmaktadir. Kurumsal yonetisim ifadesinde gegen “yonetisim” kavrami, bir
tarafin diger tarafi yonettigi bir iliskiden ziyade karsilikli etkilesimlerin 6ne ¢iktig1
bir iliskiler biitiiniine dogru doniisiimii ifade etmektedir. Kurum igerisinde dogru
iletisim iiretimde hatayr azaltir, kaliteyi artirir. Bu kurumsallasma ile saglanan

ozelliklerden biridir.

Sosyal Fayda: isletmeler iginde bulunduklari g¢evrenin bir pargasidirlar.
Kurumsallagsmay1 basarabilen isletmeler; i¢ ve dis ¢gevreye uyumu saglamis sistemler
olarak cevrelerine olumlu katkida bulunur, c¢evre ile sosyal ilisikliler gelistirir.
Mevcut kurallar, gelenek ve etik degerlere katkida bulunurlar. Toplumsal kiiltiiriin
ve ortak degerlerin olusumuna ve yerlesik olmasina katki saglar. Sosyal fayda
isletmelere calisanlar ve g¢evre {lizerinde saygi olusturur. Kurumsal olumlu algiy1

saglar.

Kurumsallagsmay1 basarabilen firmalar isleri yapis sekilleri, davranis modelleri ve
kendine 6zgii kiiltlirleri ile ¢alisanlar igin onlart giiglii kilan ve gilivendikleri bir

kimlige kavugmalarini saglar, aidiyet ve baglilik duygusunu artirir. Bu duygulara
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sahip calisan isletmeye kendisini adar, fedakarlik gosterir, isletmeye katkilar: iist

diizeyde gerceklesir.

Kurumsal demokrasi ve yonetsel etik; kurumsallagsan firmalarda i¢ iletisime 6nem
verirler. Bu iletisim sayede yonetim kadrosundakiler iiretime ve calisanlar ise
yonetime katilirlar. Kurum i¢indeki dikey ve yatay iliskiler yonetsel etik degerlere
uygun gelisir. Yonetim kadrolar1 ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunur. Terfi 6diil

gibi sistemler saglikl yiiriir ve bu degerler calisma ortami ve kazanglara yansir.

Esneklik ve uyum; isletmelerin hayatta kalmasi, gelisip biiylimesi i¢inde bulundugu
cevrenin degisimini 6nceden hissetmesi ve bu degisime uyum saglamasina baghdir.
Bu degisimsel esnekligi saglayamayan isletmeler yok olma tehdidi ile karsi
karsiyadir. Kurumsallagsmay1 becerebilmis isletmeler {iriin ve hizmetleri daha
uyumlu ve seri bicimde miisterinin istek ve taleplerinin gelisimi yoniinde

degistirebilir.

Siire¢ gelistirme; kurumsallagsmis firmalar; tiretim, hizmet ve faaliyetlerinin siiregleri
kayit altina alirlar. Bu siirecler siirekli denetlenir ve varsa aksayan yonleri diizeltilir.
Bu takip ve kayit siirecinde siirekli gelistirmeler yapabilme firsatlar1 ortaya ¢ikar.
Daha kaliteli, daha verimli daha yalin iiretimlerin yapilabilmesi ve g¢alisanlarin is

memnuniyetlerini de artirir.
2.3.4. Kurumsallasmanin Yararlari, Zararlari

Orgiit ya da isletmeleri kurumsallasmaya iten nedenin sadece bir yonetsel akim

oldugunu diisiinemeyecegimiz asikardir. Isletmelerin bu amac1 gergeklestirebilmek icin

harcadiklar1 emek ve kaynak diisiiniildiigiinde sadece bir akim ya da gorsellik ugruna

bunlarin yapilamayacag1 ve siirdiiriilemeyecegi anlasilir. Kurumsallasmanin amag ve

nedenleri ayn1 zamanda kurumsallasmanin faydalarinin da gostergeleridir.

Kurumsallagmanin getirecegi yararlari iige ayrilir.
1-Isletme ya da 6rgiite olan yararlar,

2-Bolgesel ve ulusal ekonomiye olan yararlar
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3-Toplumsal yapiya olan yararlar

Isletmeler elbette ki; kurumsallasmayr oncelikle kendileri igin ister ve
gerceklestirirler. Sermayedarlar, ¢alisanlari, yoneticileri bu degisimden en ¢ok
yararlananlarin olmasi1 ka¢inilmazdir. Saglikli ve diizenli bir organizasyona sahip
orgiitler; bolgesel ve ulusal ekonomiye destek olur, katma deger saglarlar. Onlarin
biiyiimesi ulusal ekonomiye de igsizligin azaltilmasi, kaynak yaratilmasi ve vergi katkis1
saglar. Toplumsal degerlerin gelisim ve artmasina katkilar1 olur, sorunlarin ¢éziimiinde
rol alirlar. Kurumsallasan isletmeler olusturduklari pozitivizm ile toplumsal hadiselerde
onemli fonksiyonlari iistlenirler. Firmalar bu ugurda kisa vadeli karlarindan feragat

ederler. Bunun katkisini yaratilan imaj ile uzun vadede alirlar.

Kurumsallagmanin isletmeler icin yararli olan ve sakincalar1 olan yoénleri vardir

(61, 62, 63). Oncelikle yararlari su sekilde sayilabilir;

e Isletmeler belli bir diizen ve sistematik icinde calisacak, faaliyet gdsterecek,

modern yonetim teknikleri ile tanigsacaktir
e Isletmenin karar alma siireci kisalacaktir.

e Kaynaklar daha etkin ve yerinde kullanilacak ve kaynaklarin temini daha
ucuzlayacak ve isletmelerin bor¢lanmasi, kredi temini ve finansman maliyetleri

azalacaktir.

o Isletmeler profesyonellesen ydnetim kadrolar1 ile uzun vadeli planlar
yapabilecek, sadece giinii ve sektorli baz alan degil, isletmenin gelecegi ile

ulusal ve diinya ekonomisini gdzeten kararlar alabilecektir.

e Aile sirketi veya kurumsal ortaklara sahip olan, kurumsallagsma ile yoOnetilen
sirketlerde, ortaklar arasinda sik¢a yasanan sorunlarin olasilifi azalmaktadir.
Boylelikle birgok kurum i¢in en ciddi tehdidi olusturan i¢ ¢ekismeler ortadan

kalkmaktadir.

e Karar mekanizmalari belirli olacak, yetki ve sorumluluklar denk dagilacaktir.
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Siireglerin  denetimi, iiriin denetimi mali, ekonomik ve yasal denetimler

kolaylasacaktir.
Hatalar azalacak, iiriin kalitesi artacak, siiregler daha yalin hale gelecektir.

Miisteri istek ve ihtiyaglar1 6nem kazanacak, ¢evresel degisimler daha kolay

takip edilebilir olacaktir.

Isletmeler icin disa agilma, yurt disinda kabul gdorme, yabanci ortak edinme

kolaylasacaktir.

Kurumsallasan firmalar; yeni liretim teknikleri, degisen teknolojiden daha ¢abuk
haberdar olabilecek ve bilgiye ulasimlari kolaylasacak, ar-ge icin c¢aligsmalar

yapabilecektir.

Calisanlarin egitilmesi, desteklenmesi isletmeye bagliliklarini artiracak, calisan
memnuniyetine yanstyacaktir. I¢ cevresi ile uyumlu isletmelerin dis gevre ile

uyumu kolaylasacaktir.

Kurumsal yonetim sistemine sahip sirketler ayni zamanda yetenekli insan
kaynaklarm1 cezp etme konusunda da rekabet avantaji saglayarak ¢alisma ve
performansin objektif dlciilerle degerlendirilecegine giiven duyan insanlar i¢in

bu kurumlar birer cazibe merkezi haline gelmektedirler

Kurumsallasan isletmeler ¢cevreye karsi olan sorumluluklarini sosyal sorumluluk
projelerini  O6nemserler, kamuoyunu ilgilendiren konularda duyarli olurlar.

Isletme y&netimi seffaflasir, etik degerlere 6nem vererek saygi kazanirlar (64).

Kurumsallagsmanin isletme icin zararli yonleri de vardir. Kurumsallagsma

slirecinin parasal olarak bir maliyeti vardir ve bu maliyet yadsinamayacak kadar az

degildir. Ayn1 zamanda yapilacak isler ve oturtulacak yapi bir siire¢ gerektirir. Bu siire¢

yaklasik 5 yildir. Bu silire¢ sonunda calisanlarin sadece kendi is ve gorevlerine

yogunlagmasi sonucu yaraticiliklart azabilir. Hatta olusabilecek hantal ve biirokratik

yap1 isletmenin yaraticiligini, giriskenligini ve risk alabilme kapasitesini de azaltabilir.

Isletmede yenilik¢i diisiincenin &niinii tikayabilir. Yeni pazarlara girmeyi, yeni iiriinlere
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yonelmesi ve yeni alanlara acilmasii engeller hale gelebilir. Sermayedarlarin

yonetimsel etkinliginin de kaybolmasina yol agabilir (26).

Bu olas1 tehditler kurumsallasmanin saglikli ve diizgiin yapilmasi ile avantaja da
dontisebilir. Bunlarin minimize edilebilmesi i¢in yonetimin tedbirler almasi gerekir.
Bahsedilen bu tehlike ve tehditlerin hepsi birer maliyettir. Kurumsallagsmanin

maliyetlerini su sekilde siralayabiliriz.
“ Sirketin girisim yeteneginde yavaslama goriiliir.
Calisanlarin sahiplenme hissinde azalma olur.

Sorumluluk duygusu azalir.(Sorumluluk kasith ve kasitsiz olarak adeta

sistemlere devredilir. Gegis donemlerinde ¢alisanlarin pasif direnisi ile karsilagir.)

Biirokratik bir yap1 gerekir. Bu ise hesab1 yapilarak goze alinmasi gereken bir

risktir.
Islerin yiiriitiilmesi agirlasir.
Kisiler arast iliskiler zayiflar, haberlesme diizeyi diiser
Yaraticilik azalir.
Sirket i¢i diplomasi ve politik davraniglar gelisir.

Gegis donemlerinde yonetici personel ve diger personelin doniisiimii artar. Bu,
sirketlerin bilgi ve tecriibe birikimi ile diger kabiliyetlerinin kopan personelle birlikte

gitmesine neden olabilir.

Gegis donemlerinde yeni prensipler ve yeni katilmalar nedeniyle sirket

kiiltiiriinde degisme olur ve kotii yondeki degismeler gegisin en biiyiik riskini olusturur.

Bunlar kurumsallagma siirecinde géze alinmasi gereken piiriizlerdir (38).”

Kurumsallasmanin bahsi gecen maliyetlerini goze alip kurumsallagsmay1
becerebilen ve nihayetinde kurumsal yonetim sistemini hayata gegiren ve bu sistemi
calistirabilen isletme ya da kurumlar finansal maliyetlerini daha azaltabilmelerinin

yolunu agacak olan kiiresel sermaye piyasalar ile kolayca irtibata gecebileceklerdir.
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2.3.5. Kurumsallasma Teorileri

Kurumsallasmaya ekonomik, sosyolojik ve iktisadi ag¢idan yaklasilabilir.
Isletmecilik agisindan kurumsallasma ile ilgili genelde iki degisik yaklasim

bulunmaktadir. Bunlar;
1-Rasyonel Kurumsallasma Yaklagimi; klasik kurumsallagsma teorisi
2-Kurumsallasma Analizi Yaklasimi; modern kurumsallagsma teorisi
2.3.5.1. Rasyonel Kurumsallasma Yaklasim

Eski kurumsallagsma teorisi olarak da bilinir. Literatiir aramalarinda, kurumsal
teori ya da kurumsallagsmaya iliskin kesin bir baglangi¢ tarihi olmadig1 goriiliir, Fakat
donemin karakteristik Ozelliginden dolay1 Weber paradigmasi ekseninde sonuglar
¢ikarmak miimkiindiir. Weber’in ideal biirokrasi modeli, her biri uzmanlasmis rolleri
yerine getiren ¢ok sayidaki birey arasindaki isbirliginin siirekli orgiitlenmesi olarak

tanimlanabilir (65). Bu modelin 6zellikleri soyledir (66);
e Fonksiyonel uzmanlagmaya dayanan bir isboliimdi,
e Acik secik belirlenmis bir hiyerarsik yap1 ve emir komuta
e Her kademede islerin nasil yapilacagina iliskin yazili ayrintili ilke ve yontemler
e Rasyonel, gayri sahsi iliskiler,
e Teknik yetenek esasina dayanan bir personel se¢im ve terfi sistemi,
e  Orgiit birimlerinin yasal yetki ile birbirine baglanmasidur.

Rasyonel yaklasim daha ziyade teoriktir. Kurumsallasmay1 daha ziyade rasyonel
olarak ele alir. Sadece kurallar1 ve prosediirleri onemseyerek organizasyonun yapisini
olusturur. Formel organizasyonlar {izerinde dururlar. formel olmayan organizasyonlarin
tizerinde durmazlar. Bu anlayis; insan unsuruna deginmeyen, organizasyon yapisinin

mekanik bir isleyisi oldugunu sdyleyen klasik yoOnetim anlayisina benzer. Cevresel
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faktorleri de kurumsallagmadan bagimsiz kabul eder, ¢evresel kosullarinin degismez

olarak alir. Kurumsallagsmay1 makro diizeyde ele alir (49).

Weber modeli orgiitsel analize, sosyolojik bir anlayis ile etkinligi ve verimliligi
gerceklestirebilmek i¢in yasal yetki ile biitiinlesik rasyonel bir sekilde olusturulan
orgiitsel yap1 ve uygulamalar ile saglanabilecegi bir bakis acisin1 kazandirmistir.
Rasyonel yaklasim yani eski kurumsal teoride kapsaminda bir diger ¢aligma ise Robert
Merton tarafindan yapilmistir. Buna gore; Orgiitsel amag¢ ve faaliyetlerinin
gergeklestirilebilmesi i¢in, sinirli ve 6zel kurallarla tanimlanmis birgok zorunluluga ve
ayricaliga sahip olan, hiyerarsik statiide birlestirilmis is ¢esitleri vardir. Merton tiim
calismalarin is sistemleri ve igin sosyal anatomisine agirlik vererek, kurumsal ve sosyal
etkileri arastirmalarinda inceleme konusu yapmistir. Buna gore, faaliyette bulunulan
orgiitsel alanin bagimsizligi, devletin diizenleyici rolii ve biiyiik Orgiitlerin
faaliyetlerinden etkilenir. Bu durum yoneticilerin ve is gorenlerin karar alma is yapma
yontemlerinde baski altinda kalmalarina yol acar. Dolayisiyla, igletme orgiitleri artik

dikkatlerini kurumsal ve kiiltiirel aksiyonlar {izerinde toplamalidirlar.

Meyer ve Rowan, isletmelerde boliimlerin islevleri ve kurum i¢i degisimlerle
sinirh kalan yaklasimlarin oldugu orgiitlerde daha ¢ok prosediir ve kurallarin {izerinde
duruldugunu, koordinasyona gereken onemin verilmediginden bahsetmektedir (67).
Rasyonel kurumsallagsma yaklasimina sahip bu tiir isletmeler formal yapilarla ilgilenirler
ve enformel yapilar ile ilgili olusumlar1 6nemsemezler. Bu yaklasimda orgiitler mekanik
bir yapida goriiliir ve sosyal yonleri ihmal edilirken insan unsuru énemsenmez. insan
unsuru Onemsenmedigi gibi problemlerin ¢oziimiinde yaraticilik diisiiniilmez, kalici
coziimler yerine giinliik yaklagimlara gidilir (26). Cevreden gelen yonlendirme talep ya

da baskilara degisimle degil kendi i¢ uygulamalar1 ve degerleri ile karsilik verirler.

“Eski kurumsalcilar, orgiitleri ic ve dis gevre aligverisinde sadece iiriin
bazinda ele almistir. Uriin degisimi ve bu sayede kar maksimizasyonu ana amagtir.
Orgiitler kurumsallasmis degerler sistemi olarak; gerekli kaynaklar, finansal yaps,
personel hizmetleri, politik-dagitim ve koordinasyon kararlar1 biitiinii olarak bagka bir
deyisle, orgitiin ekonomik yiizii dikkate alinarak analize tabi tutulmustur. EsKi
kurumsal teoride bir Orgiitiin esas faaliyet konusu iizerine yogunlasilmistir. Destek
birimleri ve diger faaliyetler analiz edilmediginden, orgiitii tek boyutlu olarak ele

almanin sinirlilig1 gibi dezavantajlar ortaya ¢ikmistir. Sonug olarak; eski kurumsal teori,
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orgiitsel modeller, yapisal bilesenler, kurallar, oldugu gibi kabul edilen faaliyetler ve
rasyonellik cergevesinde incelenmistir. Daha c¢ok oOrgiitiin  iirlin  degisimini

gergeklestirdigi teknik ¢evre (miisteri, rekabet vb.) izerinde durulmustur (66).”

Yine Berger ve Luckmann eski kurumsallasma yaklasimi ¢izgisinde
kurumsallasmaya daha ¢ok tarihsel bir perspektif ile yaklasmislardir. Bu yaklasimda
stirecin tarihsel oldugu ve oOrgiitlerin tarihsel siirecleri incelenmeden kurumsallagsma
¢abalarinin anlasilamayacagini savunmuslardir. Bu ¢abalarin bazi agsamalardan olustugu
bunlarin da digsallik, nesnellik, igsellik asamalar1 oldugunu bunlarinda kurumsallagsma

stirecleri olduklarini belirtmislerdir (68).
2.3.5.2. Kurumsallasma Analizi Yaklasim

Modern kurumsallagsma teorisi olarak ta bilinir. Kurumsallik yaklagiminda
Selznick 6nemli bir otoritedir. Philip Selznick, orgiitlerin en 6nemli 6zelligini, “onlarin
ara¢ olmasina ragmen, her birinin kendine 6zgii bir yasama sahip olmasidir” olarak
belirlemistir. Selznick, formel Orgiitlerin ayirt edici ozelliklerini, rasyonel sistem
analiziyle kabul etmis, Orgiitlerin amaglarina ulagsmalari igin, ¢esitli 6gelerin dizayni ile
akilcr diizenlemelerin yapilabilecegini belirtmistir. Ancak tiim bunlara ragmen, formel
yapilarda; “rasyonel olmayan orgiitsel davraniglarin asla basar1 getirmeyecegini” ifade
etmistir. Kurumsal teori olarak ta bilinen “dogal sistem modelini” ortaya koymus daha
sonra bu model degiserek orgiitlerin analizinde de kullanilir hale gelmistir. Bu modele
gore; organizasyonlar tek basina kendi i¢ dinamikleri degil, dissal etkenlerin de orgiitiin
uyumu tizerindeki etkisi oldugunu belirtmistir. Selznick; kurumsallik teorisinde belirli
ayirt edici formlarin ortaya c¢ikmasina, siireglere, stratejilere, Orgiitlerinin genel
gorliniimsel 6zelliklerine ve yeteneklerine dikkat ¢ekmis, bunlarin orgiitlerin etkilesimi

ve uyarlama modellerinden meydana geldigini belirtmistir (56).

Yeni kurumsal teori, 1970°1i yillarin ikinci yarisinda ortaya ¢ikan ve Orgiitiin
kurumsal ¢evresine olan uyumunu ele alan sosyolojik bir yaklagimdir. Yeni kurumsal
teori, eski kurumsal teoriden analiz noktalar1 bakimindan farkliliklar gostermektedir. Bu
teoride, orgiitlerin belli bir amaci gergeklestirmek tizere kurulmus olmalarina ragmen
kendilerine ait bir yagamlar1 oldugunu, orgiitlerin bi¢imsel yapilarinin bigimsel olmayan

yonlere istendigi kadar etki edemedigini 6ne stirmektedir. Daha farkli bir anlatimla, yeni
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kurumsal teori, sosyal kurallara ve teamiillere orgiitlerin nasil uygun davrandiklarina
iliskindir. Yeni kurumsal teori agisindan, kurumlar; sosyal olarak yaratilan, rutin olarak
yenilenen program veya kurallar sistemleridir. Buradan anlagilacagi {izere; yeni
kurumsal teorinin, orgiitlerin sosyal ve kiiltiirel ¢evresine odaklandigi ve bu ¢evrenin
orgiitlerin fonksiyon, faaliyet ve performanslarini ne 6l¢iide etkiledigi goriisii ekseninde
analiz yaptiginda bahsedilebilir. Scott’e gore, yeni kurumsal teori alanindaki deneysel
arastirmalarda, arastirmacilar orgiitsel yapilarin 6zellikleri yerine, kurumsal bilesenler
lizerine egilmislerdir. Kurumsal ¢evreyi ve orgiitsel alan1 inceleyen yeni kurumsalcilar,
orgiitlerin, ¢esitli kurumlardan gelen baskilarin bir sonucu olarak “neyin dogru, uygun
ve anlamli faaliyet olduguna iliskin ortak bir anlayis” edindigine dikkat ¢ekerler. Yeni
kurumsal teorinin baslangict olan Meyer ve Rowan ¢alismalarinda, daha ¢ok rasyonel
mitlere ve rasyonel kurumsal 6gelere ilizerinde dururken, Zucker ise calismasinda,
kurumsallasmanin bilissel yoniine iizerinde durur (66). Meyer ve Rowan’a gore
kurumsallagsma; sosyal siireclerin, zorunluluklarin sosyal diisiince ve devinimde kural
haline gelme siirecidir. Toplumu olusturan bireylerin, fikri, segimlerle ilgili diisiinceleri,
egitimle yasallik kazanmis bilgileri, kanunlari, sosyal hedefleri ve teknikleri belirtip,
kurallar1 yarattiklarin1 6ne stirmiislerdir. Olusan bu kurallar ile teknik amaglarin yerine
getirilebilmesi gerceklestirilebilecektir. Bu kurallar geleneksel kabul edilerek hig
sorgulanmadan kabul edilir ve formel orgiitler ortaya ¢ikar. Organizasyonlar, kazanmis

olduklari mesruiyeti de bu kurallardan alirlar (67).

Meyer ve Rowan yaptiklar1 analizlerinde {i¢ noktaya dikkat c¢ekmislerdir:
Birincisi, bigimsel yapilarin adaptasyonunda dikkate alinmayan calisanlarin kontrolii ve
koordinasyon problemleri ile karsi karsiya kalabilecegidir. Ikinci nokta; toplumsal
degerler ile ilgili olup burada orgiitiin sosyal kabul ile hayatta kalabileceginden
bahsedilir. Ugiincii nokta ise; giinliik faaliyetlerin, 6rgiit ¢aliganlarinin davramslarinin
ve bigimsel yapilarin 6nemsiz olabilecegi iizerinedir. Zira burada belirsiz durumu
yaratacag1 sonuglarin, calisanlar1 zaman zaman belirlenmis olan kurallar1 ihlal etmeye
zorlayacagl, siklikla kararlarin uygulanmasinda aksakliklara yol acabileceginden
bahsetmistir. Bu yaklasim farkli kurumsal ¢evrelerin farkli inang sistemleri yarattigini
aciklamaktadir. Buna gore farkli mantik yapilarimin  birbiriyle uyumlu olmasi

beklenemez (56).
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Modern Kurumsallagsma yaklagimini benimseyen ¢esitli arastirmacilar, bigimsel
yapmin olusturulmasi sirasinda igsel faktorler kadar digsal faktorlerinde iizerinde
dururlar. Yeni kurumsallasma rasyonel kurumsallasmanin hesaba katmadigi faktorler ve
konular iizerinde yogunlasir. Bigcimsel yapinin olusmasinda ig¢sel ve digsal faktorlerin
oldugundan bahseder. Bu noktada dis ¢evre faktorlerinin {izerinde dikkatle durulmasi,
organizasyonun siirekliliginin saglanmasi, belirsizliklerin en aza indirgenmesi ve
organizasyonel yaraticiligin artirilmasi  6nem kazanir. Kurumsallasma analizi
yaklasiminda orgiitlerin ayn1 zaman da sosyal birer varlik olduklarinin iizerinde durulur
ve enformel organizasyonun varligi kabul edilir. Makro diizeyde bir bakis agisi

hakimdir (49).

Modern kurumsallagsma yaklasimi ya da yeni kurumsallasma yaklagimi olarak ta
bilinen bu yaklagim daha ¢ok rasyonel kurumsallasma teorisinin iizerinde durmadigi,
onemsemedigi unsurlara agirlik verir. Insan faktorii ve cevre ile ilgili olusumlarin

kurumsallasma da 6nemli oldugunu kabul eder.

Modern kurumsallasma teorisi i¢in ilk planda olan teknik c¢evre degildir.
Kurumsal ¢evre ve bu cevrede olusan degisimler ve bunlarin sonuglari daha 6n
plandadir. Kurumsal ¢evre, kurumun iginde bulundugu toplulugun degerleri ile olan
uyumu ile daha iligkilidir. Modern kurumsallagsma teorisinde verimlilik degil yasallik
daha Onemlidir. Aymi ¢evre icinde faaliyet gosteren kurumlar, diizenli ve standart-
kontrollii(normatif) baskilarla stirekli olarak karsi karsiya kalirlar. Bu isletmelerin bir
orgiitsel yapiy1 kabullenmelerinde iki gerekce bulunmaktadir. Birinci neden bu durum
patron tarafindan dayatilmistir. Ikinci neden ise o ¢evrede bu tiir 6rgiitsel yapinin kabul
gormiis olmasidir. Ancak bu kurumsal baskilar verimlilik artisinda etkileri

bulunmamaktadir (69).
2.3.5.3. Kurumsallasma Yaklasimlarimin Karsilastirilmasi

Rasyonel yaklasim ve kurumsallagsma analizi yaklagimini kiyaslayabilmek i¢in
Tablo 2’yi kullanabiliriz. Ancak Holm’un konu ile ilgili goriisleri aslinda her iki
yaklasimin sentezi niteligindedir. Holm’a gore kurumsallagma iki farkli diizeyde
gerceklesmektedir. Birinci diizey; kurumsal diizenlemelerle daha iligkili iken ikinci

diizey ise; sistemler iizerinedir. Organizasyonun belirli bir faaliyet alan1 veya belli bir
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bolimii ile organizasyonun tamami arasindaki birinci diizeydeki “rasyonel
kurumsallagsma” iliski genelde faaliyet bicimine, kural ve prosediirlere; ikinci diizeyde
ise “kurumsallasma analizi” kurumsal politikalara ve Orgiit ile ¢evre arasindaki
iliskisine odaklanir. Buradan da anlasilacagi gibi; her iki yaklasim i¢ ice gecmis
birbiriyle iligkili bir sistemi hatirlatir. Rasyonel kurumsallasma yaklasimi
kurumsallasmay1 mikro acidan ele alirken, kurumsallasma analizi yaklagimi ise daha
ziyade makro konularla ilgilenir. Incelendigimizde eski ve yeni yaklasimin birbirinden
farkliliklar1 oldugu kadar iliskileri oldugunu da goriiriiz. Hatta yeni teorinin rasyonel

kurumsallagsma analizi izerinde gelistigini goriiriiz (49).

Tablo 2: Kurumsallasma yaklasimlari

Rasyonel Kurumsallasma Kurumsallasma Analizi

Yaklasimi Yaklasimi

Cevre ile etkilesim Cevre veri kabul edilir Cevre  kosullar dikkate
alinarak organizasyon yapist
revize edilir

Amagclarin odak Orgiitsel amaglar Birey-orgiit-amag

Noktasi biitiinlesmesi

Dikkate alinan zaman Yasanilan giin Gelecek

Dilimi

Yapisal unsurlarin Kurallar, prosediirler, Miskiler, kisiler

odak noktasi Aliskanliklar

Dikkate alinan Formel organizasyon Enformel organizasyon

organizasyon yapisi

Problem ¢6ziim Gegici(palyatif) Kalict

Yontemleri

Yontem bilimi Teorik Ampirik(deneysel)

""Kaynak: Tablo 2: Kurumsallagsma yaklasimlar1 49. kaynaktan alinmistir. "

Tablo 2 incelendiginde; rasyonel kurumsallasma yaklagiminda, ¢evre kosullari
sadece veri olarak kabul edilmektedir. Birey ile Orgiit biitiinlesmesinden daha c¢ok
orgiitsel amaclar 6n plana ¢ikmaktadir. Gelecege yonelik planlar yapilmamakta giinii

kurtarma ¢aligsmalar1 ile zaman gecirilmekte olup sorunlara kalic1 ¢oziimler
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tiretilmektedir. Ve daha cok teoriler iizerinde durulmaktadir. Kurumsallagsma analizi

yaklagiminda cevre kosullar1 dikkate alinarak organizasyon yapisi revize edilmekte,

birey ile Orgiit biitlinlesmesi esas alinmakta, gelecege yonelik planlar siirekli

yapilmakta, sorunlara kalici1 ¢ozlimler aranmaktadir. Yonetim bilimi olarak deneysel

yonetimden faydalanilmaktadir (26).

Her iki teori arasinda benzerlikler ve farkliliklar bulunmaktadir. Benzerliklere

bakildiginda (70);

Her iki teoride de ¢evresel kosullari iizerinde durulmus g¢evrenin Orgiitler
tizerindeki etkisinin dnemine deginilmistir. Rasyonel yaklasimda teknik g¢evre,

kurumsallasma analizinde ise; kurumsal ¢evre tlizerinde durulmustur.

Her iki teoride de; kiiltlir o6nemli bir ayricaliga sahiptir. Kurumlarin
sekillenmesinde oOrgiitlerin yapilanmasinda i¢inde bulunduklar1 degerler sistemi

yani kiiltiiriin 6nemi biiyiiktir.

Her iki teoride de; siirekliligin 6nemine {izerinde durulmustu. Orgiitiin kag yildir

hayatta oldugu kurumsallik iizerine etkisinin biiyiik olduguna vurgu yapilmstir.

Farkliliklar ise daha belirgindir;

“-Klasik kurumsalcilar (Selznick, Gouldne, Dalton, Clark) orgiitleri yerel
topluluk, halk icinde yer alan topluluklar olarak tanimlamislardir. Modern
kurumsalcilar ise; orgiitleri, sektdrde, ¢evrede, endiistride, meslekler arasinda, ulusal

boyutta, yani yerel olmayan ¢evrede yer alan birimler olarak tanimlamistir.

-Klasik kurumsalcilar, grup catismasi ve Orgiit stratejisi konusunda fazla
calismalar yapmazken, modern kurumsalcilar, grup catigmasina, orgiit stratejisine ve

orgiitsel ¢atigmalara nasil cevap verilmesi gerektigi hususunda ¢alismalar yapmiglardir.

-Klasik kurumsalcilar i¢in dnemli olan temel formlar, degerler, kurallar ve
tutumlardir. Selznick’in 1957 yilinda belirttigi gibi; orgiitler degerlerin yayilmasiyla
kurumsallagsmay1 gergeklestirebilir. Modern kurumsalcilar ise; kurumsallasmanin
temelinde, biligsel ve diislinsel siire¢lerin oldugunu vurgulamislar, 6rgiitiin kurallar ve
degerlerden ziyade biitiin g¢alisanlar tarafindan kabul edilen yazili metinlerden,

kurallardan ve semalardan olustugunu ifade etmislerdir (33).”
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Tablo 3: Eski ve yeni kurumsal teorilerin karsilastirilmasi

Karsilastirma Konulari

Eski Kurumsal Teori

Yeni Kurumsal Teori

Cikar Catigmasi

Ataletin Kaynag1
Orgiitsel Yap1
Orgiitiin Yeri

Kurumsallasmanin Odak
Noktast
Orgiitsel Dinamikler

Faydacilik Elestirisinin
Temelleri

Faydacilik Elestirisinin
Sonuglari

Algilamanin Anahtar
Formlart

Sosyal Psikoloji

Emrin Biligsel Temeli
Hedefler

Giindem

Merkezi

Cikar cevreleri
Bicimsel olmayan yap1
Bolgesel cevre

Orgiit

Degisim

Cikar birligi teorisi
Beklenmeyen sonuglar
Degerler, kurallar, tutumlar
Sosyalizasyon teorisi
Baglilik
Degistirilebilir

Politikalara uygunluk

Cevresel

Yasallik zorunlulugu

Bi¢imsel yapinin simgesel rolii
Alan, sektér ya da toplum
Orgiitsel alan ya da toplum
Katilik

Eylem teorisi

Diisiinceyi yansitmayan eylemler
Siniflandirmalar, yazilar,
programlar, sema

Ozellikler teorisi

Aligkanliklar, uygulamali eylem

Belirsiz

Disiplin

""Kaynak: Tablo 3: Eski ve yeni kurumsal teorilerin karsilastirilmasi 70. kaynaktan alinnmstir."

Kurumsallagma teorileri dort farkli yaklagimi, bakis acisini icermektedir.

“Birinci yaklagim; kurumsallagma, orgiitsel islerin ve iiretim siirecinin teknik
gereksinmelerinden ziyade, degerleri yayma ve benimsetme siirecidir. Kurumsal
stiregler daha dnceden planlanmamis ya da diigiiniilmemis bir yapiya sahiptir ve zaman

i¢cinde kendiliginden ortaya ¢ikarlar.

Ikinci yaklasim; kurumsallasma, o&rgiitii olusturan bireylerin toplumsal
baskilarin ve toplumsal degerlerin paylasilan bir tanimini kabul ettikleri bir toplumsal
stirectir. Bu paylagsma {i¢ sekilde ortaya ¢ikar; externalization (digsal bir davranisi
benimseme), objectivation (dissal baskilar1 ve gergekleri goz Oniine alarak
davraniglarimizi yorumlama ve degerlendirme), internatization (digsal baskilari ve
davranislart igsellestirme). Bu yaklasimda orgiitler; toplumsal baskilar1 ve davranislar

yorumlarlar ve i¢sellestirirler.

Ucgiincii yaklasim; kurumsallasmus degerlerin ve inang sistemlerinin, orgiitsel

yapmun temelini olusturan varliklar oldugu vurgulanmaktadir. Yine bu yaklasim
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dogrultusunda yapilan ¢aligmalarda; kurumsal g¢evre, orgiitlerin destek ve mesruiyet
almak i¢in uymak zorunda olduklar1 kurallar ve yaptirimlar nitelendirilmis; drgiitlerin
kurumsal ¢evrenin kural ve yaptirimlarina kaynaklarini, mesruiyetlerini ve varliklarini
devam ettirebilmek icin uyduklart belirtilmis; kurumsal g¢evrenin etkileri, kamuoyu,
egitim sistemleri, yasalar, dini kurumlar, ideolojiler, meslekler, yasal diizenlemeler,

odiiller ve belgeler gibi drneklerin kullanimi yoluyla kurumsallagtirilmistir.

Dordiincii yaklasimda ise; kurumsallasma, inang sistemleri ve davranislar
arasindaki farkliligi vurgular ve bununla geleneksel toplumsal kurum goriisii ve
toplumun kurumdan beklentileri arasinda iliski kurar. Geleneksel agidan; toplumun
beklentilerine cevap verebilen kurumlar, hem sembolik hem de davramigsal sistemler
olarak goriiliirler ve toplum tarafindan benimsenirler. Bu tiir kurumlarda bir duraganlik

ve ¢evreye uyma ana Ozelliktir (71).”
2.3.6. Kurumsallasma Olgiitleri

Kurumsallagma uzun bir yasam c¢izgisine bagli olmaktan daha ziyade bir siireg
oldugu kadar belli dlgiitlerinde varligimi gerektirir. Orgiitler halihazir durumlarindan
yola ¢ikarak ulastiklar1 yeni diizeye varincaya kadar belli degisimlerden gegerler. Bu
nedenle orgiitlerde kurumsallasma; degisim boyutu ile de ele alinir. Kurumsallasmanin
degisim boyutuyla ele alinmasinin en Onemli nedeni, Orgiitsel degisimin ve
kurumsallagma siirecinde orgiitiin yeni bir yapisal ve isleyissel forma ulasmasidir. A¢gik
sistem olarak ele alindiginda orgiit, orgiitsel degisimin, Orgiitiin iiyelerinde, bagli alt
sistemlerinde ve bunlarla arasindaki iliski kaliplarinda, bunlarla orgiit arasindaki
iligkilerde ve orgiitle cevresi arasindaki etkilemelerde olusabilecek her tiirlii degisimdir

(72). Kurumsallagsma baz1 gostergelere sahiptir;
e Isletme unvani olarak bir kurum ya da miiessese adina sahip olmasi
e Kisilerde bagimsiz bir yapilanma
e Hissedar ile yoneticinin ayr1 olmasi ve profesyonel yoneticilerin varligi

e Sahip ya da kurucularin igin basindan g¢ekilmesi ve isin siirdiirtiliiyor

olmasi

e (agdas yonetim teknikleri, yonetim kurullarinin yapisi
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e Kadrolagsmak ve eleman temin yontemleri

e (alisanlara hisse verilmesi

e Vakifile baglant1 ve vakfin hissedar olmasi

e Sermaye dagilimi

e Halka ag¢ilmis olmak

e Performans degerleme sistemi

e Sirket, holding, anonim sirket olmak

e Yetki devri, rollerin belirlenmis, yetki ve sorumluluklarinin net olmasi
e Seffaf yonetim tarzi ve denetime agik olabilmek
e Etkin raporlama sistemleri ve gelisimlerin takibi
e Kurumsal kiiltiir

e Uzun vadeli stratejik planlarin varlig

e (evresel degisimlere uyum saglamasi

Bu gostergelerin ne kadarinin yapildigr ve/veya yapilma oranlari dnem tasir.
Ancak kurumsallasmada Philip Selznick tarafindan ortaya konan dort ana Olgiit

bulunmaktadir. Bunlar;
1) Esneklik
2) Sadelik/Karmasiklik
3) Ozerklik/Bagimlilik
4) Birlik/Coziilme

Kurumsallagmayi anlayabilmek i¢in bu 6lgiitleri incelemek gerekir.
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2.3.6.1. Esneklik

Isletmeler ya da orgiitler ile cevrelerinin arasindaki iliski onemlidir. Cevresel
degisimlerin belirsizligi orgiitlerin de kara alma siireglerini zorlastirir.  Orgiitlerin
kurumsallagsma diizeylerinin tespitinde; ¢evreye uyum saglama yoniinden esnek ya da
kat1 bir nitelige sahip olmas1 birincil derecede dneme sahiptir. Isletme organizasyonlar

ile ¢evre arasindaki iligkileri inceleyen Emery ve Trist bu iliskileri dort boyutta ele alir;

1) Input karsilikli bagimlilik; organizasyonun bilgi, materyal, enerji gibi

girdileri sagladigi ¢evre ile olan karsilikli iligkisi

2) Organizasyondaki i¢ birimlerin arasindaki ig¢sel karsilikli bagimlilik

iliskisi

3) Output karsilikli  bagimlilik; Organizasyonun f{irettigi mal/hizmet

sundugu cevreler ile olan karsilikli ¢ikt1 iliskisi

4) Cevresel unsurlar arasindaki karsilikli bagimlilik iligkisi (hukuki, politik,
teknolojik vb)

Karsilikli iliskilerin yogun oldugu durumlarda c¢evresel degisimlerin nerede ve
nasil olacagini kestirebilmek zordur. Ayica organizasyonlar i¢in bu degisimlere uymak
icin isabetli kararlar almak zordur. Bunu becerebilen isletmeler kurumsallagsma diizeyi
yiiksek, esnek yapiya sahip organizasyonlardir. Belirsizlik ve hizla degisen c¢evre
sartlar1 orgiitler icin tehditlerle doludur. Bu tehlike ya da tehditleri bazen isletmeler yeni
bir firsat olarak gorebilir ve goze alabilirler. Hangisinin tehdit hangisinin firsat
oldugunun bilinmezligi isletmelerin giivenliklerini tehlikeye sokmadan esnek

davranmay1 becerebilmelerini gerektirir (49).

Her tehdit olmasa da bazilar1 degisim igin bir firsattir. Degisim siiregleri yeni
firsatlar sunar. Isletmeler bu firsatlar1 yakalamak isterler. Tabi ki bu firsat1 yakalamak
icin bir riski de goze almak gerekir. Ancak orgiitlerin icindeki degisim potansiyeline
ragmen yine aym degisime karsi olan direnci de biinyesinde tasirlar. Orgiitlerin
dogasindaki bu degisime direncin nedeni genelde gerek isletmenin kendisi gerekse

calisanlarinin olumlu olup olmadigimi degerlendirmeksizin herhangi bir degisime karsi
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On yargili olmalaridir. Mevcut durum genelde korunmaya ¢aligilir. Buna 6rgiitiin katiligi
diyebiliriz. Kurumsallagsmay1 becerebilmis orgiitlerde; katilik yani degisimi reddetme
orgiit elemanlarinin ¢ikar iliskisinden kaynaklanmaktadir. Ancak; kurumsallagsmay1
becerebilen oOrgiitlerde, cevrelerine karsi gosterecekleri uyum katilik yoniinde degil

esneklik yoniinde olmalidir.

Esneklik kazanilmig bir orgiit niteligidir. Cevrenin yapisal 6zelliklerine, orgiitiin
kronolojik yasina, lider kadrosunun ait oldugu kusaga ve temel islevlerin degismesine,
orgilitiin uyum saglama kapasitesine bagl olarak gelisir. Ayn1 zamanda bu 6zellikler;
orgiitiin kronolojik yasi, lider kadrosunun kusak yasi, orgiitiin fonksiyonel yasi ile

Olciilebilir.

Orgiitiin kronolojik yas1; Orgiitiin kuruldugundan bu giine gegen siire yani yasamis
oldugu yil sayisidir. Orgiitler igin siireklilik, varhigini siirdiirebilmek 6nemlidir.
Isletmelerin yasamlarinda biiyiimek, gelismek onem tasir. Yasayabilmek icinde kar
edebilmek gerekir. Ancak kar tek basma yeter kosul degildir bazen karli olmak degil
gelecekte ne olacagr onem tasir. Yine de klasik bakis acisiyla; gecen yillar cevreye
uyumun artmasina yol acar ve Orgiitiin kronolojik olarak yasi; kurumsallagsmanin da bir

yontidiir.

Orgiit yasam egrisi yaklasimi, insanlar gibi orgiitlerin de bir yasam siireci
gecirdikleri tezine dayanir. Bu yaklagima gore, dogum, biiylime, gerileme ve 6liim
siireci aslinda orgiitlere uyarlanarak orgiitsel analiz gerceklestirilebilir. Orgiit, yasam

seyrinin her agsamasinda farkli karakteristik 6zellikler sergilemektedir(66).

1) Dogum Asamasi; girisimcilerin yeni yatirim karari vermesi ile baslar. Bu
yaklasima gore, orgiitler, orgiitsel alanda kalabilmek icin ya pazar i¢in yenilik
yaratacaklar ya da orgiitsel yogunlugun az oldugu orgiitsel alanda faaliyetlerine

baslayacaklardir.

2) Biiyiime Asamasi; Orgiitlerin basariyla faaliyete gegmesini biiylime asamasi
izler. Biiylime asamasi, kendi icerisinde bir gelisim ve gelisimin sonunda bir kriz

ya da devrim ile devamlilik gosterir. Orgiitlerin gelisim donemleri krizler ile
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birlikte yeni yap1 ve uygulamalari ortaya ¢ikarir. Buna gore, yaratici faaliyetlerin

desteklenmesi, birliktelik, orgiitsel baglilik ilk adimda belirgindir.

Sekil 6: Orgiitsel biiyiime adimlar

Biiyiik

Oreiitiin Baviikligii

Kiiciik

Yogun Biirokrasi Krizi

Kontrol

Isbirligi

Bagimsizlik Krizi

Koordinasyon
Liderlik Krizi
Yetkilendirme

idare

Yaraticilik

Kiigiik Orgiitiin Yast Olgun

""Kaynak: Sekil 6: Orgiitsel biiyiime adimlar1 73. kaynaktan ahmmstir."

3) Gerileme Asamasi; Orgiitsel isbirliginin saglanamamasi Orgiitiin - gerileme

asamasina girmesine neden olur. Orgiit, gerileme siirecinin ilk adiminda
cevreden gelen degisim baskisim1 hissedememektedir. Kriz durumundaki bir
isletmenin yapacagi en etkin strateji, orgiit yapt ve uygulamalarinda radikal
degisikliklere gitmektir. Yeniden yapilanma radikal degisiklik olarak
gerceklestirilebilir. Kriz ortaminin ¢6ziilmemesi orgiitiin paydaglarinin destegini

yitirmesine ve varliginin sona ermesine neden olur.

4) Oliim Asamasi; orgiitiin degisen cevreye uyum saglayamamasi, toplumsal

destegini kaybetmesi, karar alma ile uygulama zamani arasindaki boslugun
artmasi, yoneticilerin mevcut statiilkolarin1 korumak i¢in yeni yatirimlarin
risklerini almaktan kacinmasi vb. nedenler faaliyetlerin devamliligini ortadan

kaldirir.
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Orgiitiin lider kadrosunun kusak yasi; orgiitiin kurulusunu gergeklestiren ydnetim
kadrosundan mevcut yeni kusaga varincaya kadar degisen kusak sayisidir. Orgiit
kurulurken is basinda olan kurucular ve yonetim kadrosu bir kusaktir. Uzun yillar ayni
kusaktan yoneticilerin is basinda olmasi degil de zaman i¢inde Orgiitiin kendine has
yontem ya da kurallar1 ile degisen ve degisik kusaktan olan baska bir kusagin is basinda
olmasi tercih edilir. Bu kugsak degisimini becerebilen orgiitler kurumsallasma diizeyi

daha yiiksek olan orgiitlerdir.

Orgiitiin fonksiyonel yasi; Isletmelerden baslangigtaki temel fonksiyonlarini yerine
getiren, siirecini tamamlayan veya degisen kosullara gore durumunu yeniden
degerlendirip gereken uyumu saglayamayanlar hayatta kalamazlar. Isletmelerin
yasamini siirdiirebilmesi i¢in c¢evrelerindeki kosullar degistiginde siiren islevlerini
cevreye gore diizeltmek ya da yeni islevler olusturarak bunlarla degistirmek zorundadir.
Bunu basarabilen yani ¢evre sartlarina gore fonksiyonlarini revize eden veya yeni
bastan yapan isletmeler daha kurumsallasmis olan isletmelerdir. Ayrica bunu

yapabilmeleri onlara ardigik birden fazla amaci yerine getirme giicii kazandirir

Gilinlimiizde globallesen yap1 i¢inde renk, model ve ¢izgi gibi gorsel unsurlar
toplumlar arasinda birbirlerini stirekli bir degisimle etkilemektedir. Ayni1 zamanda
yasam bicimleri de bu etkilenmeden nasibini almaktadir. Adeta diinya globallesirken
yerellesmektedir. Isletmeler de bu nedenle hem iginde olduklar1 lokal bdlgelerini hem
de tiim cografya ya da kiiltiirleri aym1 anda diislinebilmek, tlimiine gore degisim
gosterebilecek esneklikte olmalari; hizli talep degismelerine cevap verebilecek ya da
tamamen yeni {riinlere gegebilecek esneklikte olmalar1 gerekmektedir. Bu
kurumsallasan firmalarin becerebilecegi bir 6zelliktir ve bunu yapabilme oranlari

isletmelerin kurumsallagsma diizeylerini gosterir.

Ozetle; artmis cevresel iliskiler nedeniyle cevrenin degisimi her gecen giin artan
bir hizla gerceklesmektedir. Bu degisimler nedeniyle ortaya c¢ikan belirsizlik ve
dolayisiyla tehlikeler isletmelerin {izerindeki tehdidi artirir. Bu durum da
organizasyonun cevreye uyum yoniinden esnek davranis igerisinde olmasi gerekir.
Cevreye uyumda esneklik kurumsallagma diizeyinin yiiksekligini, ¢evreye uyumunda
kat1 davranig Ozelliklerini tasiyor olmasi ise kurumsallasma diizeyinin diisiikliigiini

gosterir (49).
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2.3.6.2. Karmagikhik / sadelik

Karmasiklik orgiitteki farklilasma derecesidir. Orgiitlerde alt sistemlerin yap1 ya
da fonksiyonlar yoOniinden farklilasmis olmasi Orgiitiin bir kurumsallagsma diizeyi
gostergesidir (74). Karmasiklik; bir yanda orgiit alt birimlerinin gelismis olmasiyla,
diger yandan da orgiit fonksiyonlarimin gelismesiyle elde edilen bir niteliktir. Orgiitiin
bazi alt birimleri, dig ¢evrenin yarattigi ekonomik baskilarin, diger bir kisim alt
birimleri ise yine dis g¢evrenin, sosyal ve Kkiiltiiriiler baskilarin ihtiyaglarina cevap
verebilir. Orgiitlerin alt birim, giic modelleri degisen ¢evresel ve teknik taleplere
uyarlanmalidir. Orgiitler, fonksiyonlarin gelistirilmesi, amaglarm gerceklestirilmesi
veya dis ¢evre tarafindan benimsenmesi durumunda varliklarini siirdiirebilirler. Diger
bir deyisle; Isletmelerin uzun dénemde basarisini belirleyen ve siirekliligini saglayan en
onemli faktor, dis ¢evredir. Bu nedenle isletmeler varliklarini siirdiirebilmek icin dis
cevrenin  beklentilerine cevap vermek ve degisikliklere uyum saglamak
durumundadirlar. Burada temel diisiince, isletmenin dig c¢evreye bagimli olmasina
karsin, dis ¢evrenin bagimsiz olmasi ve dolayisiyla dis ¢evredeki farklilagmalara gore

isletmenin yapi, siire¢ ve teknolojisinde degisiklik yapmasi gerektigidir (26).

Karmagiklik ve sadelik tizerinde etkili olan faktorler daha ziyade cevre ile
iliskilidir. Orgiitiin yapisinin yalin hale gelmesi, gevresel faktdrlerin sayisinin az olmasi
ile daha kolay gerceklesebilecektir (8). Orgiitlerde alt iiniteler yapisal ve fonksiyonel
olarak ne kadar ¢ok farklilasmis ise ve bu alt iinitelerin ayr1 fonksiyon gorenleri sayisal
olarak ne kadar artmis ise orgiitte o denli karmagik yapisal 6zellige sahip olacaktir. Bu

karmasik nitelik arttikga kurumsallasmanin da artacagi kabul edilir.

Her orgiitte, orgiitiin i¢indeki gorev, yetki ve sorumluluklarin tanimi ve bu
gorevler arasindaki iliskilerin diizenlendigi Orgiitsel bir yapt mevcuttur. En basit, en
ilkel orgiitlerden, en karmasik ve gelismis Orgiitlere kadar, her 6rgiitiin bir yapis1 vardir.
Baslangigta kurulan yapi, orgiit biiyiidiikce ve gelistikce degisir. Ote yandan degisen
cevre kosullar1 da orgiit yapisi iizerinde etkili olur. Isletmede béliimlere ayrilmis ¢ok

fonksiyonlu ve karmagik bir orgiit yapist kurulur (75).

Kurumsallagmis orgiitlerde karmasiklik derecesinin artmasi beklenir. Fakat diger

taraftan da, sadelik orgiitteki etkinligi artirmaktadir. Bu nedenle sadeligi saglayabilmek
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icin; is akislarinin agik ve herkes tarafindan anlasilabilir olmasina dikkat etmek gerekir.
Her orgiitiin kendi cevresel farklilagma oranini goz oniinde bulundurarak sade bir
orgiitsel yap1 kurmalari; kurumsallasma diizeylerini arttirmakta siireklilik, bilinirlik,

saglam ve etkin bir yap1 olusturmasini saglamaktadir.

Bir sistem dahilinde orgiitiin biitiiniinii ya da herhangi bir alt sistemini yap1 ve
fonksiyon yoOniinden farklilasmast ile bu sistemlerde =zihinsel ve duygusal
yonelimlerinin degisimi ve rasyonelligi 6ne ¢ikarmalar1 orgiitlerin karmasiklik ya da
sadeligini belirtmektedir. Bu duruma goére bir organizasyonun ¢esitli birimlerinin iliski
icinde oldugu alt ¢evre unsurlarinin 6zellikleri ile de yapt ve isleyis bakimindan
farkliliklar gosterebilir. Farkli alt ¢evre kosullarinin mevcudiyeti; ilgili organizasyon
birimlerinin birbirinden farkli iliski ve gorevlere, ¢ok sayida ilke ve yontemlere,
degerleme ve kontrol sistemlerine, zaman ve amag¢ yoOnelimlerine sahip olmalarin
gerektirebilir. Yalin ve sade bir organizasyon yapisinin olmasi bir taraftan islerin
yapilma siiresini kisaltirken, diger taraftan da herkesin ayni konuyu ayni sekilde
anlamasina olanak verir. Boylece kurumun etkinligi artar. Cevreye ait dgeler orgiitiin
karmagiklik ve sadeligi iizerine etkileri yiiksektir. Bir isletmenin rekabette oldugu firma,
irlinlerine talep olan miisteri ya da girdilerini temin ettigi tedarik¢i sayilarn yiiksek
degilse organizasyonda gerek duyulan ilke ve prosediirlerin de ¢ok sayida olmasi
beklenmez. Buda yalin bir yap1y1 beraberinde getirir. Isletmelerin etkinligini artirmalar:
icin miimkiin mertebe sade ve yalin bir organizasyona ihtiyag¢ vardir. Ancak isletmelerin
icinde bulunduklar1 ¢evrenin farklilagsma diizeyi ile karmasiklik diizeyinin de orantili
olarak artacagi goz oOniinde bulundurulmalidir. Tiim bu dengeler i¢inde isletmelerin
miimkiin mertebe sade bir organizasyon yapisina sahip olmast kurumsallagsma diizeyi
gostergelerinden biridir. Sonug olarak isletmelerin etkinliklerinin arttirilabilmesi ve
karmagikligin azaltilabilmesi i¢in miimkiin mertebe sade ve yalin bir organizasyona
gereksinim duyulur. Her organizasyonun gevresel farklilagsma diizeyleri dikkate alinarak
sade bir organizasyon yapist kurmus olmast kurumsallasma diizeyinin de

gostergelerinden biri olarak kabul edilir (49).
2.3.6.3. Ozerklik / Bagimhiik

Orgiitlerin kurumsallasma diizeyinin belirlenmesinde {iciincii 6lgiit, orgiitiin bir

biitiin olarak toplumsal sistem iginde bagka alt sistemlerden ve gruplardan bagimsiz bir
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kimlik gelistirmesi ya da belirli alt sistem ve gruplara bagimli olmaktan kendini kurtarip
olup olmadig: ile ilgilidir. Diger bir deyisle; orgiitlerin 6zerkligi, orgiitsel cikar ve
degerleri diger orgiitlerden farkli bir kimlik ile baska Orgiitlerden ayirt edilebilir
olmasidir. Organizasyon olarak baska gruplardan ve oOrgiitlerden ayiran bir kimlige
sahip olan ya da 6zerk olan orgiitlerin, bagka grup ve orgiitlere bagimli olanlara oranla

daha fazla kurumsallastigi kabul edilir (76) .

Orgiitler, diger orgiitlerden ayirt edilmelerini saglayacak derecede kendilerine
Ozgli Ozellikleri, yetenckleri veya is yapma Kkiiltiirleri olmalart halinde 6zerklik
kazanmis olmaktadirlar. Kurumsallasma diizeyi yiiksek olan Orgiitler, yonetim
faaliyetlerini istedikleri gibi yonlendirebilme imk&nina sahiptirler. P.Selznick,
kurumsallagsmayi, orgiitiin ayr1 bir kimlik kazanmasi, sosyal ihtiya¢ ve baskilarin dogal
iriinii olarak duyarli ve esnek bir organizma haline gelmesi siireci seklinde
tanmimlamaktadir (77). Orgiitler kendi 6zelliklerine uygun, ayirt edici kimlige sahiptirler.
Orgiitler 6zerkliklerini; temsil ettikleri sosyal guruplarin sahip olduklar1 degerler ve
cikarlarinin yansimasi olan fark edilebilirlikleri ve orgiitlerinin alt kademelerinde

hizmet edilerek kazanilan liderlik kadrolarina sahip olarak kazanilan bir 6zelliktir.

“Bu noktada kurumun misyonu onem kazanmaktadir. Orgiit misyonu,
“paylasilan degerler” veya “ortak inanglar” demektir. Herhangi bir orgiitiin hayatini
devam ettirebilmesi ve basarili olabilmesi igin tiim politika ve faaliyetlerini de iceren,

bir dizi ilkenin olmasi gerekir.

Yukarida da ifade edildigi gibi, orgiitlerin kurulug amacint ve gidecegi yonii
belirten rotaya isletmenin misyonu adi verilmektedir. Kurumsal yonetimde ana noktay1

Orgiitiin misyonunun belirlenmesi olugturmaktadir Misyon kelime anlamu itibariyle, bir

kisi ve toplulugun iistlendigi 6zel gérev demektir.

Isletme yonetimi agisindan bu kavram, “drgiit iiyelerine bir istikamet vermesi

ve anlam kazandirmasi maksadiyla belirlenmis ve Orgiitii benzer oOrgiitlerden ayirt

etmeye yarayacak uzun dénemli gérev veya amag” seklinde tanimlanabilir (26).”

Ozerklik; kurumsallasma yolunda kazamlmis bir zelliktir. Bu hem firmanin
kendi c¢ikarlar1 hem temsil ettigi sosyal guruplar i¢in de degerli olan kendini
digerlerinden ayiran, fark edilebilir yapan lider kadrolariyla beraber kazanilmis bir

ozelliktir.
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Kurumsallagma diizeyi yiiksek olan orgiitler yonetim o6zgiirliiklerini ellerinde
bulundururlar. Bu ézerk organizasyonlarin ayirt edilebilir kimlikleri bulunur. Isletmenin
sahipleri ya da yoneticileri isletmenin misyon ya da amaclar g¢ergevesinde ydnetsel
veya yliriitsel kararlarda hareket serbestisine sahip olup isletmenin diger orgiitlerden
farkli bir kimlik kazanmasina yoniinde ¢aba gosterirler. Kurumsal kimlik denince; bir
kurumun uzun vadeli stratejik planlar1 kapsamindaki amaglarina ulagsmasi ve sahip
olmak istedigi imaj i¢in kendisini ve kurum felsefesini ¢alisan, miisteri, hissedar ve
halka tanitmak igin kullandigi tiim yoOntemlerin tek bir gii¢ yaratacak sekilde
birlestirilerek kullanilmast ve bu durumun yansimasi anlagilmaktadir (49). Yani bir
firmanin ya da markanin adi, logosu, antetli basili materyalleri, araclari, binanin dist ve
i¢ dekorasyonu, satig elemanlarinin davranis sekli, firmanin yonetim bigimi, ¢alisan ve
yonetenlerin profili, iliretim ve hizmet anlayis1 gibi 6geleri igeren bir kavramdir.
Kurumun yukarda sayilan somut unsurlar ile sosyopolitik tutum ve ekonomik anlayis
gibi soyut unsurlariyla beraber firmanin kim oldugu ya da nasil goriildiigiinii “kurumsal

kimligini” anlatir. Kurumsal kimlikte ti¢ farkli kimlik vardir.

1. Her yerde tek bir gorsel kimlik kullanimi; tek gesit kimlik vardir. Uriinler ve

firma kolay hatirlanilir. Ornegin THY, BP gibi

2. Desteklenmis kimlik; hem ana firma hem de yan kuruluslarin kendilerine ait

kimlikleri vardir. Ornegin General motor-Opel, Kog-Argelik

3. Markalasmis kimlik; yan kuruluslar ayr1 birer kimlige sahiptir. Yan firma ile ana
firma arasinda baglant1 net olarak gdziikmez. Ornegin Unilever- Philip Morris
gibi (49).

Bugiin tiim biiyiik firmalar kurumsal kimlige ulagsmak, sade, gézle goriilebilir ve/
veya soyut algilarla ayirt edilebilir ve kolayca iiriin ve/veya firma iliski kurulabilir
yapilar olusturmak yolunda biiyiik emek ve kaynak harcamaktadir. Bu algi tiiketiciler

tizerinde de 6nemli bir deger tasimaktadir.

Kurumsallasma diizeyi yliksek firmalar kendi fark edilebilir ve ayirt edilebilir
ozellikleri yiiksek olan biitlinciil bir kimlige sahip olan 6zerk bir yapidir. Firmalarin

ozerklik diizeyi ne kadar yliksek ise kurumsallik diizeyleri de orantili olarak yiiksektir.
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Tam kurumsallasamamis 6zerklik diizeyi diisiik olan isletmeler digerlerine bagimlidir

ve birer taklit¢i konumundadirlar.
2.3.6.4. Birlik / Coziilme

Orgiitlerde uzlasma yollarinda kullanilacak yéntemler ya da olas1 ¢atismalarda
¢ozlim yollarin veya yontemlerinin varligi ve gelismisligi ya da bunlarin gelismemis

olmast yani ¢oziilmeye iligkin durumdur.

“Bir orgiitin  kurumsallasmis sayilabilmesi icin, asgari uzlagsma belli

fonksiyonel sinirlar iginde zorunlu oldugu gibi, uzlagmazliklarin ¢6ziim yollarinda
izlenecek usullerinde ayni fonksiyonel sinirlar i¢inde gelistirilmesinin gerekli oldugu ileri
striilmiistiir. Belli diizeyde uzlasma ve gelistirilen g¢atigma ¢oziim yolu usulleriyle
belirlenen birlik halindeki orgiitlerin, asgari uzlagsma ve belirli ¢atigma ¢6ziim yolu
usullerinin gelismemis olmasiyla belirlenen ¢6ziilme halindeki orgiitlere oranla daha fazla

kurumsallagmig oldugu soylenebilir (23).”

Calisan, tretkenligi olan, yaraticilifa ya da ozgiin fikirlere deger veren,
farklilagsmis alt birimlere sahip oOrgiitlerde isleyis igerisinde ¢atismalarin olmasi
kaginilmaz bir durumdur. Onemli olan ¢atisma olmamasi degil ¢atismalarin ¢oziilebilme
yollarinin belirlenip belirlenmedigidir. Ciinkii bu catigmalar bir yere kadar Orgiit
dinamizminin i¢inde degerlendirilmelidir. Catismalarin ¢oziilmesi i¢in Onceden

belirlenmis ¢6ziim yollari, orgiit icinde belli diizeyde gelismis uzlas kiiltiirii 6nemlidir.

Orgiitsel analizde kurumsallasma diizeyinin 6l¢iimiine yonelik olarak ¢ok sayida
aragtirma yoktur. Yapilan az sayidaki ¢aligmalardan olan Huntington’un ¢alismasinda
kurumsallagsma olgiitleri orgiitsel degisim bakis agisiyla ele alinmis, esneklik/katilik,
karmasiklik/sadelik, 6zerklik/bagimlilik ve birlik/¢6ziilme unsurlarinin kurumsallagma
boyutlar olarak kabul edilebilecegi ileri siiriilmiistiir. Bir diger ¢calisma olan Marsden’in
NOS (National Organization Studies) adl1 ¢aligmasinda ise; kurumsallasmanin orgiitsel

yap1 ve cevre boyutlari ile dlciilebilecegini ortaya koyulmustur (66).

Yukarida anlatilan bu dort adet kurumsallasma Olgiitii; bir orglitteki
kurumsallasmanin ne diizeyde oldugunun tespitinde kullanilmaktadir. Kurumsallasma
diizeyi daha yiiksek olan orgiitlerin yapisal olarak esneklik, karmasiklik, 6zerklik ve

birlik yoniinden daha iist seviyede oldugu dolayisiyla ¢evresi ile kolay uyum sagladigi
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ve ¢evresini de kolay etkiledigi goriilmektedir. Tam tersi bir durum olarak; daha diisiik
kurumsallagsma diizeyine sahip orgiitlerin ise daha kati, daha sade, daha bagimli ve daha
¢Ozililmiis oldugu ve bu Orgiitlerin bu yondeki kapasitelerinin diisiik oldugu

gorilmektedir.
2.3.7. Kurumsallasma Siireci

“Kurumsallasma kurumun tiim siire¢ ve faaliyetlerini tanimlayan ve disipline

ederek sistemler haline doniistiiren bir anlayistir. Kurumsallagma bir siire¢ olup,
kurumun kigilerden ziyade kurallara, standartlara, prosediirlere bagli olmasi, kuruma
0zgii davranis bigimlerini, i§ yapma yonetimlerini yani kurum kiiltiiriinii igeren bir

kavramdir. Kurumsallasmak inang ve 6zveri gerektiren bir siiregtir (78).”

Kiiresellesme siireci degisimi zorunlu hale getirmistir. Gelecekte var olabilmenin
ana unsuru olarak ifade edilen degisim; ekonomik, sosyal, siyasal ve teknolojik yapilar
zaman zaman dogrudan, bazen da dolayli olarak etkilemektedir. Dolayisiyla tiim birey,
kurum ve orgiitler bu etkilerin baskisi altindadir. Degisim olgusu yenilikleri goérebilmeyi
ve o yeniklere uyum saglanabilecek oOrgiitsel yapilarin diizenlenmesini gerekli
kilmaktadir. Kurumsallagma, 6zel ve kamu kurum ve kuruluslari agisindan yerine

getirilmesi gereken ¢ok 6nemli bir siirectir (79).

““Siireg, process kelimesinin karsilign olarak dilimize girmistir. Tiirk Dil
Kurumu siire¢ kelimesini, “aralarinda birlik olan veya belli bir diizen veya zaman i¢inde

tekrarlanan, ilerleyen, gelisen olay ve hareketler dizisi” olarak tanimlamaktadir.

Is diinyasinda yaygin olarak kullanilan tanim ise: “Bir girdiyle baslayan, i¢ ve
dis kaynaklarin kullanildigi, miigteriden gelen talep ile bu girdiye bilgi, hammadde,
finans gibi katma deger ekleyerek belirli bir ¢ikt1 {ireten, birbiriyle baglantili adimlar
dizisidir” seklindedir. Kurumsallagmanin bir siire¢ olarak nitelendirilmesinin nedeni, bu
tanimlamadaki unsurlart barindirtyor olmasidir. Girdi, isletmenin ilk halidir. Misteri
isletmenin kurucusu (veya aile), calisanlar1 ve diger paydaslaridir. Kaynaklar, insan

giicli ve finanstir. Cikti, isletmenin kurumsallagmig halidir.(80).”

Belli amaglan gergeklestirmek i¢in kurulan orgiitler, faaliyetlerinin devamliligim
saglamak ve belirledikleri amaglara ulasmak i¢in oOrglitsel yap1 ve siireclerine
sorgulanamaz bir hal vermek durumundadirlar. Orgiitte, bir takim uygulamalar

sorgulanamaz bir hal almigsa, bigimsel kurallar mevcutsa kurumsal yapilanma egemen
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denilebilir. Kurumsallasma dinamik bir siire¢ olup degisen cevresel kosullar siirekli
incelenerek Orgilit amaclariin, orgiit yapisinin, ¢alisan niteliginin, yonetim seklinin,
orgilit i¢i teknolojik yapinin bu degismelere paralel olarak uyarlanmasi gerekmektedir.
Bu adaptasyonun saglanabilmesi ve calisanlarca benimsenmesi asagidaki unsurlarin

uygulanmasi siireci kurumsallagma siirecidir. Bu unsurlar sunlardir (81);
1. Resmilik kazanma
2. Varligmin siirekli kilinmast
3. Bireysel ve Orglitsel amag¢ uyumu
4. Kurumsal kimlik kazanma
2.3.7.1. Resmilik Kazanma

Orgiitler belli idari ve yapisal gereklilikleri yerine getirmek zorundadirlar.
Hukuki sisteminin zorlayici yapisi, orgiitsel yapiyr olduk¢a fazla etkilemektedir.
Yasalar, yonetmelikler, tiiziikler hukuki 6geler ile din, tore, gelenekler gibi toplumsal
yasamin temel 6geleri kurumsallasmada etkili olmaktadir. Yine isletmeler toplumun
yasamast ve gelismesi i¢cin bu hukuki 6geler ve toplumsal deger Olgiilerini daima

gozetmek zorundadirlar (49).

Ornegin iilkemizde, isletmelerin varliklar1 Tiirk Ticaret Kanunu, Tiirk Borglar
Hukuku, Tiirk Is Hukuku, Tiirk Icra iflas Kanunu gibi kanunlarca onaylanir. Ayrica
isletmelerin faaliyetleri ve hareketleri de bu kanunlar tarafindan smirlandirilir (49).
Yasalar, yonetmelikler, tiiziikkler gibi resmi Orgiitlenme unsurlari, i¢indeki iliskilerde
esgidiim ve iletisimi etkin bi¢cimde gelistirerek, resmi olamayan uygulamalar1 yasal

olarak taninan resmi bir 6zellige kavusturmakla kurumsallagmay1 saglamaktadir.

Orgiitlerde resmilik kazanmanin ilk olarak énemini ilk vurgulayan Weber’dir.
Weber; yasal bir diizenin varlig1 giiglii yapilar olan sirketler ve hiikiimetler tarafindan
saglandigin1 sdylemektedir. Yani; orgiitlerin resmilik kazanmasi, zorlayict kurumsal
baskilar1 kabullenmeleri sonucu olabilir. Orgiitlerde resmiyet kazanma meselesine
vurgu yapan kurumsal teoriden bagka kaynak bagimliligi ve popiilasyon ekolojisi

teorileridir. Kurumsal teoriye gore, resmiyet oOrgiitiin devamliliginm1 saglar. Kaynak
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bagimlilig1 teorisinde, orgiitiin toplumun biitiinii i¢in resmiyet olusturmasi gerekmez,
bunun yerine kendi faaliyetlerini etkileyen gruplarin igerisinde mesru olmasi gerekir.
Popiilasyon ekolojistlerine gore, bilissel bir yasallik s6z konusudur. Ancak, kurumsal
teorisyenlerden farkli olarak buradaki biligsel yasallik orgiit toplulugundaki yogunlugu
aciklar nitelikte olup daha ¢ok “bilinir” olmaya dayandirilmistir (82). Yasallik kazanma
kaynaklar1 orgiitlerin sahip olduklar1 paydaslardir. Orgiitlerin i¢sel kaynaklar;
yoneticiler, ¢alisanlar, uzmanlar ve yonetim kurulunun tyeleri gibi orgiitiin icindeki
kaynaklar iken dissal kaynaklar ise; kredi kurumlari, profesyonel kurumlar, lisanslama
firmalari, ticari birlikleri, medya, kamu gibi orgiitiin dis ¢evresidir. Ayrica resmiyet

kazanma siireci farkl diizeylerde gergeklesebilir. Bu diizeyler;

e Orgiitsel popiilasyonda resmiyet kazanma, popiilasyon i¢indeki uygulanmalarin

degistirilmeksizin ayni1 sekilde kabul edilmesi

e Orgiitsel diizeyde resmiyet kazanma, devletin zorlayici ve diizenleyici

uygulamalarini1 dayatmasi ile kendini gdsterebilir.

e Orgiitsel alt birimde ise, resmiyet kazanma, belli akreditasyon kurumlarmnin

sertifikalarina sahip olmakla kazanilir (83).
Orgiitler resmiyet kazanmak i¢in, su stratejileri izlerler;

Ik olarak, orgiitler, yeni girecekleri sektdrdeki mevcut uygulamalari model
olarak alir ve ¢evreye uyarak mesruiyet goriintiisii verirler. Ozel hastane sektdriine yeni

girecek olan bir orgiit dogrudan mevcut uygulamalart model alir.

Ikinci olarak, orgiit piyasa arastirmalar1 ile gevre segeneklerini belirleyerek,
kendisini oldugu gibi kabul edecek bir ¢cevre bulmaya calisir. Boyle bir strateji daha ¢ok

isinde uzman orgiitler tarafindan kullanilir.

Ucgiincii olarak, ¢evrenin orgiit cikarlarma uygun olarak manipiile edilmesi

baska bir deyisle, orgiite uygun bir ¢evre haline getirilmesi ile 6rgiit resmilik kazanir.

Dérdiincii olarak, orgiitiin yapmis oldugu eylemler ¢evrede yanki yaratir ve tiim

dikkatlerin orgiite odaklanmasina neden olur.
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Boylesi bir durumda orgiit, planli hareketlerle krizi yoneterek resmilik kazanir

ve karli ¢ikar (84,85).

Sonug¢ olarak orgiitler kurumsallasma noktasinda resmiyet kazanmak ve
verimlilik amaci siirdiirmek i¢in iki temel strateji izlerler. Bunlardan ilki decoupling
(ayirma), kurumsallagsmig Orgiitlerin, bicimsel yapilarin1 gilinlik faaliyetlerinden
ayirmasi anlamina gelmektedir. Bu ¢éziimde orgiitler bir yandan kurumsallagsmis yapiy1
benimsediklerini gostererek resmiliklerini pekistirir, diger yandan da giinliik
faaliyetlerini yapinin ongordiigiinden bagimsiz bir sekilde yiirliterek verimlilikten taviz
vermemis olur. Temel amaglari karlilik olan igletmelerin maliyetleri nedeniyle ¢evresel
unsurlarm isteklerinden kagtiklar1 goriiliir. ikinci olarak giiven yaratma yontemi ise,
kurumsallagsmis Orgiitlerin teknik anlamda ne oOl¢iide verimli calistiklar1 tam olarak
saptanamasa bile, en azindan iyi niyetli olduklari, ellerinden geleni yaptiklar1 ve
giivenilir olduklar1 izlenimini i¢sel ve dissal aktdrler nezdinde yaratmalarini

icermektedir (86).
2.3.7.2.Varhgmnin Siirekli Kilinmasi

Isletmeler kazandiklari resmiliklerini ayni zamanda varliklarmi siirekli hale
getirebilmek icin kullanirlar. Siireklilik kazanma siireci aslinda isletmenin once cevre
tarafindan kabul goérmesiyle baslar ve cevreye uyum saglama ve degisen cevresel
sartlara gore degisebilme becerisini gostermeyle devam eder. Degisen bu sartlara uyum

netice olarak stirekliligi saglar.

“Isletmeler kurulus asamasinda biiyiikliik, iiretim alan1 ve kapasitesi, dagitim
kanallar1 ve beklenen gelismeler gibi temel unsurlar1 géz oniine alarak kurulus amaglari
dogrultusunda isletme igindeki gorev, faaliyet ve davranislari diizenleyen bir yapi
olustururlar. Giiniin degisen kosullarma ayak uydurabilecek esneklige ve isletme
ihtiyaglarini karsilayabilecek nitelige sahip orgiitler, bu yapida varliklarini siirdiiriirler.
Orgiitlerin varliklarini siirekli kilmalar1 ise orgiitsel ve bireysel amaglarin uyum
icerisinde  gerceklesmesini  saglayarak ekonomik, psiko-sosyal ve toplumsal
konumlarini giiglendirir. Kurumsal bir orgiitte calisanlarinda orgiitiin siirekliligi iizerine
odaklanmalar1 ve 6rgiit varligini tehdit eden unsurlart minimize etmeleri, uzun dénemli
amaglara ulasabilmede etkilidir. Isletmeler statik bir yapidan ziyade amaglarina
ulasabilmek i¢in degisen kosullara siiratle uyum saglayabilen dinamik bir yapiya sahip

olduklarinda varliklarini siireklilik bazinda oturtabilirler (49).”
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Rasyonel kurumlar, orgiitlerin yapisin1 sekillendiren bigimsel yapi mitlerini
yaratirlar. Kurumsal g¢evredeki rasyonel kurumlar bilindigi tlizere, devlet, diizenleyici
kuruluslar, ticari birlikler, meslek odalar1 vb. olarak siralanabilir. Bu kuruluslarin belli
alanlardaki uygulamalara yonelik olarak getirdigi c¢ergeveler oOrgilit tarafindan
uygulanmadiginda orgiite verilen destek tehlikeye girer ve icerdeki muhalifler giiglenir
(67). Ornegin isci ¢alistirma ile ilgili yonetmelik ve kanunlara uyulmadig takdirde;

once ceza daha sonra devamlarini stirdiirememe ile karsi karsiya kalirlar.

Varliklarini siirekli kilmak yolunda, uzun omiirlii faaliyet géstermeyi basarabilen

orgiitlerde baz1 genel 6zelliklere sahip oldugu goriilmektedir (87).

* Miisteri memnuniyetini saglanmasi; Biitiin faaliyetlerinin kisa ve uzun déonemli
temel amacinin miisteriye doniik olma ve miisteri memnuniyetini saglamak

oldugu gozlenmektedir.

+ Ogrenebilme yeteneginin yaratilmasi; Bu durumun gerceklesmesi ise, siirekli bir
iyilestirmeyi, degisimlere karsi duyarli hale gelmeyi, kurumsal olarak

O0grenmeyi igcermektedir.

+ Orgiitsel bir kimligin kazanilmasi; Uzun yasayan orgiitlerde orgiitsel kimligin
gerekleri sadece yatirim karliliginin 6n plana alindig1 sermaye optimizasyonu
olmamakta, bunu destekleyen insan optimizasyonu da tamamlayici unsur olarak
yer almaktadir. Bir topluluk olan kurum, potansiyelini gelistirmeyi ve uzun
Oomiirlii olmay1 hedeflemekte olup yatirimin karliligr ise bu hedefine ulastiracak
olan bir aragtir. Bu nedenle ¢alisanlarin bir sosyal varlik olduklarini diistinerek;
seciminden, gelisimine kadar tiim sistem ve politikalarin belirlenmesi

gerekmektedir.

+ Vizyon sahibi olunmasi; Orgiitlerin vizyonlar1 bazen sadece sahiplerinin
vizyonunu yansitmaktadir. Halbuki calisanlar buna uyum gosterseler de
gercekte baglilik gostermemektedir. Biitiin kurumu kapsayan ve paylasilan bir

vizyon, o kurumun gelecekte de var olacaginin gostergesidir.

“Orgiitiin siirekliliginin saglanmasi, orgiit dis1 unsurlar ile 6rgiit i¢i unsurlar

arasindaki uyumu gerektirmektedir. Bu nedenle kurumlasan orgiit, i¢ ve dis unsurlarin
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analizini yaparak, gilicli ve zayif yanlarii tespit ederek siirekliligini ne sekilde

saglayacagini belirlemeye ¢aligir.
Bu amaglar i¢in kurumsallasan bir 6rgiitiin;

a- Varligr lizerinde iyelerin her zaman canli bir ilgi duymalari

saglanmaya caligilir,
b- Varligina yonelik tehlikeler azaltmak istenir.

c- Kisa siireli amaglardansa uzun siireli amaglarin gerceklesmesine

caligilir.

Ozellikle kurumun 6nder ve yoneticileri bu “giivenlik” giidiisiiyle yogun
bicimde yiikliidiirler. Kuruma karsi olumlu bir kamuoyu olusmasina 6zen gosterirler.
Bu asamada orgiitteki lider ve yoneticilerin rolii 6nem kazanmakta ve Orgiitiin dis
cevrede olumlu izlenim yaratmasini ve Orgiit iiyelerinin orgiite gliven duymasini

saglamaya ¢aligmaktadir (26).”

Orgiitlerin siirekliliklerini saglamasi, devamli degisebilmeleriyle ve yeni seyler
tiretmeleri ile yakindan iligkilidir. Bunun tersine dogru gelismenin olmasi “isletme

giinahlar1” olarak nitelendirilmektedir. Bu durumlar sunlardir (88);
1. Uriin kalitesinde tutarsizlik,

2. Pazara cevap vermede gecikme,

3. Yeni, rekabet edebilecek iirlinlerin olmayis,

4. Rekabet etmeyi imkansiz kilan bir maliyet yapisi,

5. Calisanlarin yonetimde yeterince soz sahibi olamayisi,

6. Miisteri hizmetinin yeterli olmamasi,

7. Kaynaklarin dagiliminin etkin olmayisi.

Isletme giinahlar 6rgiitlerin siirekliligine imkan birakmayan, ayakta kalmalarmna

engel olan bir durumdur.

108



2.3.7.3.Bireysel ve Orgiitsel Ama¢ Uyumu

Bir bireyin yetenekleri becerisi ya da diger bir deyisle kapasitesi ne ise;
bulundugu ¢evreye de o kapasite boyutunda faydalari olabilir. Bu faydanin karsilikli
olabilmesi i¢in her iki tarafinda amaglarinin ya da ihtiyag¢larinin belli bir uyumu olmasi

beklenir.

Orgiitler kisiler ve gruplardan olusur. Orgiitler bu kisi ve gruplarin arasinda
siiregelen iliskilerle olgunlasir. Orgiitleri bunlarm kendi hedef ve amaglarini
gerceklestiren ya da bu yolda efor harcayan sosyal organizmalar olarak kabul
ettigimizde Orgiitlerin bu siirecte karsilastigi zorluklardan biri de biinyelerine uygun,
dogru bir diizen kurabilmek ve bunu siirekliligini saglamaktir. Orgiitler kendi
hedeflerine yliriirken calisanlarin hedef ve ihtiyaglarii da dikkate almalidir. Ciinkii
orgiitler insanlardan olusur. Insanlar birbiriyle iliski kurarken kendi gereksinim ve
¢ikarlarini diisiiniirler ve bu amagla orgiitlerin yapisia katilirlar. Orgiitlerin de amaci
benzerdir. Onlarda staratejik planlar1 dogrultusunda misyon, vizyon, amag ve hedefleri
icin calisanlarindan yaralanir. Bu durumda her iki tarafin ama¢ ve c¢ikarlarinin
uyusmast durumunda basari1 s6z konusu olacaktir. Bu nedenle kurumsallagmak isteyen
orgilitlerin ¢alisanlarinin amag ve ihtiyaglarini 6rgiitiin amag ve hedefleri ile uyumlu hale

getirmesi gerekir (49) .

“Bagka bir deyisle, hi¢bir kurumsal sistem homojen degildir, ancak
kurumsallagsma orgiitiin devamlilig1 i¢in belli kural ve uygulamalarin mesrulagmasi ve
orgiitiin homojenlesmesini gerektirmektedir. Orgiitlerdeki homojen olusum ise, bireysel

ve Orgiitsel amaglarin birlestirilmesi ile ortaya ¢ikar (66).”

1960’11 yillarda ortaya ¢ikan AGY (Amaglara Gore Yonetim) uygulamast da
bireysel ve orgiitsel ama¢ uyumunu saglamak i¢in kullanilan stratejik bir aragtir. AGY,
bir orgiitiin iist ve ast yoneticilerinin ortak amaclarini birlikte tanimladiklari, biitiin
sorumluluk alanlarim1 onlardan beklenen sonuglara gore belirledikleri ve olglimleri,
birimi faaliyette bulundurmak ve her iiyenin katkisini degerlendirmek amaciyla rehber
olarak kullanmay1 gerceklestirdikleri bir siirectir Bir orgiitte AGY, stratejik bir arag
olarak, performans degerleme, Orgiit amaglar1 ile bireylerin amaglari arasindaki

biitiinlegsmeyi saglama ve uzun dénemli planlama igin kullanilir (66).”
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Boylece orgiit, daha biiylik duraganlik (istikrar) ve biitiinlesme Sl¢iistine ulagir,
tiyeleri i¢in yalnizca bir “ara¢” olmaktan ¢ikip kendi basia degerli tutulan bir nitelige
biirliniir, baska deyisle kurumsallasir. Her orgiitiin gorevi, kendi yapisina uygun bir
yasam diizeni kurmak ve bu durumu stirekli kilmaktir. Siireklilik ise bireysel ve orgiitsel

amaglarin uyumlagmasi sonucu olusur (26).
2.3.7.4.Kurumsal Kimlik Kazanma

Nasil ki; her insan kendini tanimlayan; yasi, karakteri, dis goriinlimii, genetik
yapis1 bir kimlik yapisina sahip ise her orgiitte kendine 6zgii bir kimlige sahiptir. Bu
orgiit kimliginin kurumsal bir kimlik olmasi ise diger oOrgiitlerden farkli kilan bazi
degerlerin sahibi olmasinda yatar. Kurumsal kimlik 6zellikleri, degerleri ve amaglari
belirtir ve 6rgiitiin iginde bulundugu rekabetgi ¢evrede kendini farklilastirmasina yardim
eden 6zgiinliikk olusturur. Kurumsal kimlik dogru yonetildiginde, orgiitiin basarisi i¢in
gerekli pek ¢ok faaliyet ve disiplinin biitiinlestirilmesi i¢in gii¢lii bir arag olabilir. Etkin
sekilde yonetilen kurumsal kimlik ile orgiitler farkli paydaslar grubu iizerinde anlayis ve
bagllik olustururlar. Kurumsal kimlik ayn1 zamanda stratejik bir konudur. Orgiitiin
kurumsal ¢evresi ile etkilesimde bu kurumsal kimliginin sahip oldugu stratejik
konumunun da 6nemi vardir. Kurumsal kimlik ¢alisanlar1 ve miisterileri orgiite cekme

ve orada kalmalarini saglayabilme becerisidir (89).

Kurumsal kimlik sadece bir iirlin veya hizmetin ismi, logosu, renkleri, firmanin
logosu, basili materyallerinde kullandigi fontlari, merkez ve varsa alt acente ya da
biirolarinin dekorasyonu, genel goriiniimii anlamina gelmemektedir. Bu nedenle sadece

bunlara sahip olmak kurumsal kimlik kazanmak i¢in yeterli degildir.

Kurum kimligi, kurumda ¢aliganlarin davranig modelleri, kurumun iletigim sekli,
felsefesi ve bazi gorsel unsurlardan olusmaktadir. Bir kurum, bir kimlik gelistirmek ve
tiyelerini manevi olarak kendisine baglamak i¢in bazi degerlere ve normlara sahip
olmast gerekir. Bir orgiitiin bir kimlige ihtiyag duymasinin baslica nedenleri, kurum
icerisinde ¢alisanlarin kurulus ile bir biitiin olmalarini saglamak, kurum disinda ise
bagka oOrgiitlerden ve diger rakiplerden ayirt edilmek ve onlardan siyrilmak olarak

sayilabilmektedir (90).
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“Selznick bir kurumun sadece formel yapisimin kurulmasiyla var olmasmin
miimkiin olmadigini, ayn1 zamanda bireyler ve gruplar arasinda da uyumlu bir
etkilesimin ve deger 6zdeslesmesinin de olmasinin gerekliligini belirtmektedir. Kurum
olarak organizasyon kavrami, ayirt edici bir kimlige biirlinmeyi anlatir. Bu durumda
organizasyonun yasi oldukc¢a biiyiik 6nem tagir. Yeni organizasyonlar kendilerine 6zgii
yeni diizenlemeleri, uygulamalar1 kurumda daha kolay yerlestirebileceklerinden, ayirt
edici bir kurumsal kimlik kazanmalar1 daha kolay olacaktir. Daha eski organizasyonlar,
faaliyetleri sirasinda olumlu bir imaja sahip olamamislarsa gereksinim duyduklar1 yeni
diizenlemelere gitmeye ¢aligacaklar, ancak bu durum yerlesik adet ve aligkanliklarin
degistirilmesini gerektireceginden ayrit edici yeni bir kurumsal kimlik olusturmada
daha fazla zorlanacaklardir. Isletmelerde, kurumsallasma siirecinin son adimi
isletmenin kendisini diger isletmelerden ayiran farkli bir yap, iliski ve deger sistemine

sahip olmasidir (49).”

Kurumsal kimligin gelisiminde kiiltiir 6nemli rol oynamaktadir. Kiiltiir,
yoneticiler ve calisanlar tarafindan olusturulan kurumsal degerler ve bu degerlerin
Orgiitiin temsil edilisine ve davranigina yansimasi seklinde algilanmaktadir. Kurumsal
degerler orgiitsel kimlige, iretilen mal ve hizmetlerin kalitesine ve tipine, kurumsal
davranis sekline ve performansa yansir. Orgiit calisanlarnin tasidiklari degerler,
orgiitsel kimlik olusturma siirecinin merkezi niteligindedir. Orgiitsel kimligin gorsel
anlatimi ise orgiit iiyelerinin barindirdiklar1 degerlere yansir. Sonug olarak, kurumsal
orgiitlin, kendini diger orgiitlerden ayiran farkli bir yapi, iliski ve deger sistemine sahip
olmas1 gerekir. Kurumsal kimligin etkin yonetimi ile elde edilen kurumsal imaj ve
bunun devaminda olusan kurumsal {in, 6rgiitiin temel paydas gruplarinin 6rgiite yonelik
olumlu algisim olusturur. Orgiitsel basar1 ve siireklilige katkida bulunan kurumsal iin,
orgiitiin dis cevreyle iliskisine belirgin bir avantaj yaratmaktadir. Eski ve yeni kurumsal
teorinin, {izerinde birlestigi konu, Orgiitsel kiiltlir ve kimlik unsurlarinin

kurumsallasmanin temel belirleyicilerinin oldugudur (66,91).
2.3.8. Kurumsallasmanin Temel Boyutlar:
Kurumsallagsmanin temel boyutlar
1-Mesruiyet

2-Esbi¢imlik
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3-Kurum-gevre yapist’dir.
2.3.8.1. Mesruiyet

Orgiitler, ¢evrenin giivenini kazanmak ve destegini almak icin toplumda genel
kabul gormiis uygulamalari ve olusumlar1 kabul eder ve benimseme yoniinde egilim

gosterirler.

Weber, mesru bir diizenin varlig1 inanciyla toplumsal eylem bigimlerine 6zel bir
onem vermistir. Mesru diizenin analizini yaparken, genel toplumsal normlar ile
zorlayici giiclerin varligi arasinda bir ayrim getirmistir. Bu analize gore; gore mesruiyet,
bir tarafta zorlayici giicii olan diizenleyici kurumlar ile diger tarafta ise genel toplumsal
kurallart vurgulayan diizenleyici kurumlarin bir sonucudur. Kurumsal goriis agisindan
mesruiyet kavramina yaklasan Parsons ise, orgiitlerin kit kaynaklar iizerinde mesru bir
talebinin olabilmesi i¢in, orgiit olarak ulagmak istedigi amaglarin, daha genis toplumsal
degerlerle uyum igerisinde olmasi1 gerektigini ileri siirmiistiir. Orgiitler mesru olma
istegi icinde, cevreleri tarafindan daha cazip kabul edilen ¢iktilar1 iireterek dis
kurumlarin glivenini kazanmakta, oOrgiitler aras1 kaynak aligverisini saglayarak,
faaliyetleri i¢in kritik deger tasiyan kaynaklara olan bagimliliklarinin yaratacagi
belirsizligi azaltmaktadir. Bu yaygin kurallara uyan orgiitlerin, mesruiyet kazanmalari,
ekonomik basar1 getirmesine yardim etmektedir. Bir bagka goriise gore ise, yaygin olan

kurallara uymak orgiitlerin, teknik etkinliginin azalmasina neden olmaktadir (92).

Isletmeler ayakta kalabilmek, siirekliligi ve kalicih@l saglayabilmek icin
verimliliklerini arttirmak zorundadirlar, Bu amagla bulundugu g¢evre ve toplumla da
uyum ig¢inde olmalidir. Toplumsal deger ve dlgiilere yeterli 6nemi vermeyen ve uyum
saglamakta gerekli ¢abayr goOstermeyen gereksiz kati ve kaliplasmis isletmelerin

devamliklarini siirdiirme sanslari azdir (93).
2.3.8.2. Esbicimlik

Orgiitlerin faaliyet gosterdikleri ¢evre ve bu ¢evredeki dinamiklerin kurumsal
nitelikteki baskilar1 sonucu, orgiitler yap1 ve siireclerinde degisiklige yonelmislerdir.
Orgiitlerin siirekli degisikliklere uyma zorunlulugu gevresiyle biitiinlesmesini ve

esbigimli olmasini gerektirmektedir (94). Orgiitler ayn1 gevre sartlarinin hakim oldugu
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ve bu ayni sartlara maruz kaldiklarinda is yapma usul ve siiregleri ayni ise zaman i¢inde
birbirlerine benzemeye baslamakta, orgiitler arasinda orgiitsel esbi¢imlik (izomorfizm)
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda orgiitsel esbigimliligi sistem igindeki Orgiitlerin
birbirleri arasindaki benzerlik olarak tanitabilir. Bir siire¢ olarak; ayni ¢evresel sartlar
altinda, toplumdaki bir birimin bir digerine benzemesi i¢in uygulanan baski ve gii¢
kullanim siireci olarak da ifade edilebilir. Bu g¢evresel sartlar, sadece rekabet ve pazar
kosullar1 degil kurumsal baskilar, beklentiler, inang ve degerler gibi bir¢ok kosuldan
olusmaktadir. Ayni mal ya da hizmeti {ireten isletme Orgiitlerinin, kritik degisim
ortaklari, fon kaynaklari, diizenleyici orgiitler, profesyonel ve ticari birlikler ve diger

kuralct ya da biligsel etkilerle karsi karsiya kaldiklart goriilebilir (95).

Esbi¢imlilik (izomorfizm)’in temel olarak iki ¢esidi bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi; rekabet¢i esbicimlilik olup pazardaki rekabet, pazar boliimii ve faaliyette
bulunulan alanm ekonomik 6zelliklerini vurgular. Ikincisi ise, kurumsal esbig¢imlilik
olup faaliyette bulunulan alanin sosyal 6zelliklerini yansitir. Rekabet¢i esbicimlilik,
rekabetin varhi@in1 gerekli kilmakta ve Orgiitler pazardaki yenilikleri, cabuk
benimseyerek rekabet avantaji kazanmaktadir. Bunlar rasyonel bir orgiitiin 6zellikleri
olacaktir. Ancak modern diinyanin Orgiitleri, sadece miisterileri ve kaynaklar1 icin
rekabet etmemekte, bunun yani sira ekonomik uygunluk kadar sosyal uygunluk, politik
giic ve kurumsal mesruiyet icin de rekabet etmektedirler. Bu da kurumsal esbi¢imlilik

anlamini tagimaktadir (96).

Di Maggio ve Powell kurumsal es bigimsel degisimi gerceklestiren {i¢

mekanizma tanimlamiglardir. Bunlar (97) ;
1. Zorlayici esbigimlilik
2. Taklit¢i esbigimlilik
3. Normatif esbi¢cimlilik
2.3.8.2.1. Zorlayic1 Esbicimlilik

Bir Orgiitiin kendisine bagimli diger orgiitler ve oOrgiitlerin islevleri {izerinde

kullandig1 toplumdaki kiiltiirel beklentilere yonelik olarak bi¢cimsel ve bi¢cimsel olmayan
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baskilarin sonucudur. Bu baskilar bigimsel veya bigimsel olmayan sekilde
olabilmektedir (55). Baz1 kosullarda, orgiitsel degisim, devletin emrine yanit vermek
iizere gerceklesmektedir. Ornegin, cevresel diizenlemelere uymak icin iireticiler yeni
kirlilik kontrol teknolojilerini benimserler; yasal vergi gereksinimlerini karsilamak i¢in
muhasebeci ¢alistirirlar. Isci saghgi ve is giivenligi ile ilgili yiikiimliiliikkler nedeniyle is
yeri hekimi ve is giivenligi uzmani c¢alistirirlar. Bu zorunluluklar sadece yasa ya da
kanun koyucu veya merkezi idarenin talepleri degil ayn1 zamanda genel kabul gormiis
olan uygulama, inanis ve kurallarin yaptirimlart sonucu da olabilir. Zorlayici
esbicimlilik, orgiitiin faaliyette bulundugu ¢evrenin kiiltiirel beklentileri tarafindan da
sekillenmektedir. Ayrica giiglii orgiitlerin sahip olduklar1 yapiyi, kiigiik ve giigsiiz
orgiitlere en 1yi oOrglitsel yap1 olarak dikte etmeleri de esbi¢imlilige neden olmaktadir

(98).
2.3.8.2.2. Taklit¢i Esbicimlilik

Orgiitlerin, kendi ¢evrelerinde az ya da ¢ok benzerliklerinin oldugu orgiitlere
daha fazla benzeyebilmek i¢in ugrastigi ve nihayetinde benzeyebildigi donemdir.
Burada en kolay olan yontem sektoérde basarili olan isletmeleri taklit etmektir. Taklitci
esbicimliligi kisa vadede en iyi se¢im olmamakla birlikte genelde uygun diisen bir

tercihtir.

Teknolojinin ancak zayif bir sekilde anlasildigi, hedeflerin belirsiz oldugu,
ekonomik ve politik belirsizligin yogun oldugu hallerde orgiitler bulunduklar sektorde
daha basarili veya daha mesru olarak algiladiklar1 orgiitleri model alabilmektedirler. Bu
belirsiz kosullar taklide yonlendiren giiclii etmendir. Bazen orgiitler, etkinliklerini
arttiracagina emin olmadiklar1 Orgiitsel yapilar1 dahi sadece taklit siirecinin yaygin
olmas1 nedeniyle model olarak alabilmekte ve kendi yapisina uyarlamaktadir. Ancak,
zaman zaman Orgiitlerin bir modele uyarlanmasi, problemi ¢6zmekten 6te, daha da zor

olabilmektedir (99).

Orgiitleri benzemeye iten kurallar, normlar veya degerler, kurumsal ¢evrede
mevcut olmadigindan, karmasik ve belirsizligin yiiksek oldugu ortamlarda var
olabilmek i¢in, sektoriin, basarili Orgiitlerini 6rnek alarak, onlara benzemektedir.

Boylelikle karsilastiklar1 sorunlara, sonucu belli olmayan ¢oziimler {iretilmesinin
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getirebilecegi maliyetlerden kaginmis olmaktadirlar. Bunun yani sira bu model alma
cabalar1 bazen yenilik yaratma yoniinde sonug¢ verebilmektedir. Buna 6rnek olarak, 19.
ylizy1l sonlarinda Japonlarin memurlarini, batidaki siyaset, idare ve ekonomi
modellerini incelemek iizere buralara gondermesi, sagladigi gelismelerin de bugiin
Ozellikle ABD’deki isletmeler tarafindan model alinmak durumuna gelmesi

gosterilebilmektedir (100).
2.3.8.2.3. Normatif Esbicimlilik

Herhangi bir sektérde kurumsal ¢evrede olusmus normlar ve degerler, orgiitleri
benzemeye itmektedir. Burada kurallarin dayattigi bir benzeme yiikiimliiliigi yoktur.
Ancak orgiitler, kendilerini kurumsal ¢evrenin norm ve degerlerine uymaya mecbur
hissetmektedir. Elbette ki; orgiitleri Normatif esbi¢imlilige iten bazi zorunluluklar
vardir. Bu meslegi yapanlarin iiye olduklar1 meslek kuruluslar1 yoluyla birbirleriyle
etkilesim icinde olmalar1 veya bu meslegi 6grenebilmek icin aldiklart egitimin zaman

icinde onlara ayn1 yaklagimlar1 kazandirmis olmalar1 bunlarin en 6nemlileridir.

Muhasebe firmalarinin, mihendislik ya da miiteahhitlik veya reklam
ajanslarinin, mesleklerinin kendine 06zgli kurallarindan kaynaklanan, esbi¢imlikleri
vardir. Ayni sekilde profesyonel oOrgiitler de denilebilecek tniversiteler, kurumsal
cevrede dnceden olusmus akademik norm ve degerlere uymayi bir zorunluluk saymakta
ve hissetmektedirler. Orgiitlerin, kurumsal olarak esbi¢imli hale gelmelerinin bu ii¢
sekline, ISO 9000 Kalite Yonetim Sistemi uygulamalar1 6rnek verebilir. ISO 9000
Kalite Yonetim Sistemi, bir takim idari ve faaliyet prosediirlerine iligskin standartlar
getirerek, kurumlarin yapisal olarak birbirlerine benzemelerini saglamaktadir. Bu kalite
giivence sistemini olusturan orgiitler, kalite el kitaplari, talimatlar, prosediirler, formlar,
is akis semalar1 ve Orgilit semalari gibi standart formlar hazirlayarak ve bunlarin
gereklerine uygun yapilar gelistirerek birbirlerine benzer hale gelmektedir. Orgiitler,
yasalliklarin1 garanti altina almak, dogru yap1 ve siiregleri kullandiklarini dis ¢cevrelerine
gostermek amaciyla ISO 9000 Kalite Yonetim Sistemi Belgesi’ni almak suretiyle
kendilerini g¢evreye onaylatmaktadir. Ayrica yine sektorde yer alan bazi biiyiik ve
basarili orgiitler, bu belgeleri almakta onciiliik ederek, yeniligi daha once kabul

etmektedir. Bu biiyiiklerin disinda kalan diger orgiitler de basarili kurumlar taklit
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ederek, cevrelerine uyum gostermekte ve aldiklart ISO 9000 Kalite Yonetim Sistem

Belgesi’ni prestij aract olarak kullanmaktadir (55).

“Isletmeler, aslinda birbirine ¢ok fazla benzemese bile, biitiin isletmeler

faaliyet alanlarinda toplandiklarinda kiiciik farkliliklar bile benzeri sonuglari
dogurabilecektir. Ciinkii faaliyet alanlarinin birbirlerine olan benzerligi bu benzerlige
neden olan etmendir. Eger isletmeler faaliyet alaninda ki diger isletmelerden her
bakimdan farklilik yaratmak istiyor iseler bu degisimi de kendileri yaratmak zorundadir
(101).”

Gergekte hissedilir boyutlarda farkliligi olan bir performansa ulagmak
amaclaniyorsa, kayda deger olgiide farkli bir yapiya ulasmak gerekir. Toplumsal
olgiitler esas alinarak, orgiitiin performansinin belirli bir seviyeyi tutturmasi isteniyorsa;
bu toplumsal 6l¢iitlerin disina ¢ikan organizasyonlar, Olclitlere uyan organizasyonlara
gore istenilen performanstan aksine daha uzak neticelere de ulasabilirler. Ozetle;
kurumsal uyumluluk bir zorunluluktur ve bu nedenle kurumsal esbi¢imlilik en st

diizeyde gergeklestirilmelidir (66).

Ayrica; rekabetsel esbicimlilik Pazar rekabetinin bir sonucudur. Pazardaki
rekabeti, verimliligi ve rasyonel bir orgiitsel sistemini ifade etmektedir. Kurumlarin
tizerlerindeki mali baskilar ve verimli olmak kaygisiyla, iktisadi ve toplumsal baskilara
uymasi rekabetsel esbicimliliktir. Isletmeler, rekabet halinde bulunduklar diger
isletmelerle oOzellikle sektordeki lider isletmelerle ayni tarzi belirleyerek islem

maliyetlerini disiirerek verimliligi arttirabilirler (33).
2.3.8.3.Kurum - Cevre Yapisi

Cevre kavramu isletme ile ilgili her seyi kapsamaktadir. Kurumlar igin ¢evre
yasam alanidir. Olusumunu etkileyen ana unsurlardan biridir. Kurumlar ¢evreleriyle var
olurlar. Bu nedenle kurumlar1 cevrelerinden ayri diisiinebilmek imkansizdir. Onlari
sekillendiren hatta orgiitleri ya da isletmeleri birbirine benzemesine neden olan g¢evre
yapilaridir. Bu yapilanmada kurumlar hedeflerini goz oniinde bulundurarak ¢evreden
gelen baskilara gore yapilarini olustururlar. Orgiitlerin kendi siirlar1 haricinde kalan ve
orgiitsel kontroliin altinda olmayan degiskenler, fiziksel ve sosyal unsurlar dis ¢evre

olarak tanimlanabilir.
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Bir isletmenin kendi smirinin nerede bittigini ve dolayisiyla dis g¢evresinin
nerede basladigini tayin edebilmek c¢ok zordur. Ciinkii isletme ile ¢evresi arasinda
siirekli olarak karsilikli etkilesim olmaktadir. Bu etkilesimin de smirlarinin tespit
edilebilmesi glictlir. Ayrica isletme ile gevresi arasindaki alt sistem, {ist sistem iligkisi
bulunmaktadir ve her ikisi de daha biiyiik bir sistemin parcast durumundadir. Bir
isletmenin ¢evresinin belirlenebilmesi, 6ncelikle, o isletmenin agiklikla tanimlanmasina

ve sinirlarinin ¢izilmesine baghdir (14).

Cevre kosullar1 ayr1 ayr1 unsurlar olarak ele alimip, dengelilik, degisirlilik,
degisim hizi, karmasiklik, belirsizlik gibi boyutlarda incelenmis ve bu boyutlara uygun
olan oOrgiit yap1 ve siirecleri arastirilmistir. Cevre daha Onceki yonetim akimlar
tarafindan da 6nemsenmistir. Ancak kurumsal akimda daha ¢ok vurgulanmistir. Sistem
kavraminin kabul ettii ¢evre kavraminda sosyal unsurlar da bulunmasina ragmen,
genelde teknik unsurlar, karmasik teknolojiler ve ekonomik degisim ilkeleri 6n plana
¢ikmaktadir. Kurumsal yaklagimlar da, gevre, kaynak akislart ve teknik gereklerden
bagimsiz olarak oOrgiitsel yapilar1 etkileyen kurumlagsmis inanclar, kurallar, roller ve

sembolik unsurlar olarak formiile edilmistir (96).

Kurumsallagsma yaklasimi, orgiitler ve onlarin ¢evreleriyle olan iliskilerini
anlamada bir aciklama sunmasmin Otesinde, uygulamada da orgiitlere icinde
bulunduklar1 kurumsal ¢evrede varliklarini siirdiirme yoniinde stratejik tercih olanaklari
da yaratabilecektir. Eger kurumsal ¢evrede zorlayici esbicimlilik s6z konusu degilse,
orgiit esbicimli olup olmamaya ya da esbicimliligin kendi agisindan ne sekilde
gerceklesecegine karar verebilmektedir. Eger kurumsal cevrede zorlayici esbi¢imlilik
s0z konusu degilse, orgiit esbicimli olup olmamaya veya esbicimliligin kendi agisindan

ne sekilde gergeklesecegine karar verebilmektedir (100).

“Orgiitler kurumsal gevrelerinden gelen baskilar karsisinda bazi stratejik

tepkiler verebilirler, bunlar;
1. Orgiitler, kurumsal baski ve beklentilere biitiiniiyle uyar ve kabullenirler.
2. Orgiitler, kurumsal taleplerinin durumuna gore kismen uyarak uzlasabilirler.

3. Orgiitler, kurumsal baskilardan, uymay: reddettiklerini, sembolik yamtlar

vermek suretiyle kacinabilirler.
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4. Orgiitler, aktif olan kurumsal norm, beklenti ve baskilar1 hice sayarak
reddedebilirler.

5. Orgiitler, kurumsal baski yapanlar iizerinde giic kullanabilir veya faal olarak

degistirme girisiminde bulunabilirler (102).”

Orgiitler uzun siire varliklarmi siirdiirebilecek bicimde kararlar alirken, kendi
icin devinim halinde bulunan c¢evreye ayak uydurabilecek bi¢imde davranmak
zorundadir. S6z konusu edilen bu c¢evre, “lirlin ve hizmetin {retildigi, iretim
sistemlerinin kontrol edildigi teknik ¢evre’den farkli olan kurumsal ¢evredir. Kurumsal
cevre, kurumlarin kabul gérmek ve destek almak i¢in uymak zorunda olduklari ¢evredir.
Kurumsal ¢evredeki orgiitler, toplumdaki ¢ogunlugun ¢ikarlar i¢in olusturulan yapilar
ve sliregleri Odiillendirirler. Kurumsal c¢evredeki islemlere konu olan kurumsal
unsurlarin  korunmast ve korundugunun disariya gosterilmesi Orgiitiin mesruiyeti
acisindan onem tasimakta, hatta kurumsal esbicimliliginin saglanmasinda da temel rol

oynamaktadir (55).”

Kurumsal ¢evre kurallar, yasalar ve ¢esitli taleplerden olugsmaktadir. Bu talepler
genelde dahil olduklari mesleki ve is koluna has uygulamalari, sivil orgiitlerin
beklentileri, ticaretin kurallari, inanislar, ahlak, dini yapi, genel inanig gibi sosyal ve
resmi 6gelerden olusur. Isletmeler siireklilikleri igin bu dayatmalara ve uyarilara karsi
hassas olmak durumundadirlar. isletmelere ¢iktilarin kalitesine veya miktarindan ziyade

dogru yapilar ve siirecler kullanilmasina 6nem verilir.

Teknik g¢evre ise iirlin ve hizmetlerin pazarda degisime ugradigi, isletmelerin
calisma siireclerini etkin ve verimli sekilde kontrol etmelerinden dolay: ddiillendirildigi
cevredir. Teknik c¢evrenin g¢iktilar1 yoluyla isletme {izerinde kontrol kurdugu
gorilmektedir. Teknik cevre pazarda degisime ugrayabilecek iiriinler ile hizmetlerin
uretildigi cevredir. Teknik g¢evrede teknolojik gelismeler son derece Onemlidir. Bu
teknoloji organizasyonlarda hemen hemen her seyi belirler. Uretim ve hizmet

orgiitlerinin ¢ogu teknik ¢evre tarafindan etkilenir (103).
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2.3.9.Yonetim Fonksiyonlar:

YoOnetim; saptanmis amag ve hedefleri yerine getirmek igin Orgiitlerin yagamasi
ve gelismeleri ile ilgili olarak yodneticiler tarafinda yerine getirilen faaliyetlerin
biitlintidiir. Yonetim fonksiyonlar1 konusun da ilk calisma Henri Fayol tarafindan
yapilmis olup genel olarak; ileriyi goérmek, orgiitlemek, kumanda etmek, koordine
saglamak ve kontrol etmek kavramlarina dayanmaktadir. Fanyol’dan giiniimiize bu

kavramlar ¢ok degismemistir. Bu giin yonetim fonksiyonlarini (14);
e Planlama
e Orgiitlenme
e Yiuritme
e Koordinasyon
e Kontrol

olarak belirtmek miimkiindiir. Yonetim fonksiyonlarinin uygulanma derecesi o orgiitiin
kurumsallasma diizeyinin de bir gostergesidir. Bununla birlikte kurumsallagma
acisindan onemli olan tiim calisanlarin kurum yapsi, isleyisi, kural ve uygulamalar
konusun da aynmi algilara sahip olmalaridir. Evrensel ozellik gosteren yoOnetim
islevlerinin saglik kurumlart dahil tim kurumlarda uygulanma durum ve diizeyi ile
kurumun tiim ¢aligsanlan tarafindan ayni sekilde algilanmasi kurumsallagsma diizeyini

arttirabilecektir (12).
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Sekil 7: Orgiitlerde yonetim fonksiyonlar

JERIEINE orgutlenme

koordinasyon

2.3.9.1 Planlama

Plan bir karardir veya kararlar toplamidir. Plan bugiinden, gelecekte nereye ve
nasil ulagilmak istendiginin, nelerin gerceklestirilmek istendiginin kararlastirilmasidir.
Plan bir sonuctur. Planlama ise bir siiregtir. Yakin, orta veya uzak gelecekte hangi
hedeflerin esas alinacagi, bunlara nasil ulasilacagi, hangi kaynaklarin kullanilacagi, bu
kaynaklarin nereden temin edilecegi gibi konularin bugiinden karara baglanmasi siireci
“Planlama siireci’ni ifade eder. Planlama teknik bir olay olmaktan c¢ok zihni, bilissel,
hatta kiiltiirel bir olaydir ve plani ortaya koymak i¢in harcanan ¢abalarin biitiiniidiir.

Plan ise siire¢ sonunda yapilan tercihi ifade eder (8).

Planlama ile tahmin birbiriyle karisan iki kavramdir. Her ikisi yakindan ilgili
olmakla beraber ayni seyler degildir. Tahmin “’ne olacak’ sorusuna cevap ararken
planlama ise ‘’ne yapilacak’> sorusuna cevap arar. Tahmin etme; gelismeleri

kestirebilmek, olaylarin hangi dogrultuda gelisme gosterecegini ve ne sekil alacagini ya
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da bir bagka yolun ne olabilecegi iizerine kurulur. Planlama ise tiim bunlar1 bir sonraki
adimla beraber diisiiniiliir ve bu gelismeler, degisimler ya da alternatifler arasinda ne
yapilmas1 gerektigi ile ugrasir. Aslinda tahmin edebilmek i¢in geg¢misi analiz
edebilmek, istatistiksel teknikleri kullanmak, gelisme, trend ve yonelimleri bilmek

gerekir. Yani; sanilanin aksine tahmin yapabilmek bilimselligi baskin olan bir istir.

Zaman ise hem planlamanin hem de planlama siirecinin 6nemli bir boyutudur.
Bazi isletmeler ancak yeni bir durum ile karsilastiklarinda buna karsi tepki verirken,
bazilar1 ise Onceden alternatifi olan planlar yaparak degisen sartlar karsisinda ne

yapacaklarin1 6nceden belirler.

Bir isletme icin gelecek ile ilgili bir planlanmanin yapilamayisi, sadece gilinii
kurtarma ¢abalar1; kurumsallagsma ile bagdagsmayan bir durumdur. Gelecegi bir yana
birakarak sadece bugiine odaklanan isletmeler firsat ve tehditlere ile ilgili verilere
ulasamamasi, kosullar1 degerlendirememesi sonucunda orgiit yapilarini diizenleyemez

veya gelistiremezler.

Gilinlimiizde bilgi ve teknoloji ¢ok biiyiik bir hizla degismektedir. Bulunduklari
sektordeki giincel bilgi akisini takip edemeyen, teknolojilerini yenilemeyen, daha yalin,
daha ekonomik ve daha kaliteli ¢iktilara ulagsmak i¢in hazirliklar1 olmayan, iletisim
kanallarimi gelistiremeyen, rakiplerini ve pazar degisimlerini takip etmeyen isletmeler
degisen cevre kosullarina uyum gosteremezler. Halbuki isletmelerin siirekliliklerini

saglamak i¢in diga doniik bir yonetim yapis1 gelistirmeleri gerekir.

Kurumlarin planlamalarinda icinde bulunduklar1 ¢evrenin Onemi biiyiiktiir.
Kurumsallagsmanin yiiksek oldugu bir ¢evrede yer alan firmalar bu kurumlar ile dogru
etkilesimde olabilmek icin ya da rekabet edebilmek i¢in bugiinii ve yarimi ¢ok iyi
planlayabilmeli, genel strateji ve planlarimi olusturmali ve bu strateji ve planlarin
saglikli olmasini saglamsi gerekir. Risklerin yiiksek, belirsizliklerin fazla oldugu dis
cevre kosullarinda oOnceden belirlenmis dogru stratejiler isletmeyi dogru yonde
ilerletecektir. Kurumlar dogru olarak belirledigi bu planlara uygun davranma kararlilig
onlar1 kurumsallagsmaya getiren dnemli bir unsurdur. Stratejilerin olmamasi ya da yanlis
politikalarin belirlenmis olmasi1 ya da yapilan planlara sadik kalinmayip uygulanmayisi

bircok hatay1 beraberinde getirecek, isletmenin siirekliligi olmayacaktir.
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Bir planlamada 6nce amagclar daha sonra ise bu istenilen amaglara ulasabilmek
icin diisliniilen varsayimlarin tespiti yapilir. Bu varsayimlar belirlendikten sonra

alternatif goriisler karsilastirilir ve en olasi, en uygun olani segilir.

Kurumsallasmada planlamanin 6nemli etkileri vardir. Planlama kaynaklari
verimli bir sekilde kullanilmasini saglar, Planlamada etkin karar sistemi gereklidir.
Kararlar arasindan segim yapilir ve dikkatli se¢imler yapilmalidir (104). Isletmelerde
yonetim siirecinin 6nemli asamalarindan biri de stratejik yonlendirme siirecidir.
Stratejik yonlendirme siirecinin meyveleri; isletmenin misyon, vizyon ve amag
belirlemesi olarak vermektedir. Bu siiregte vizyon, misyon ve amag belirleme yapilirken
i¢ ve dis cevre kosullar1 da dikkate alinmalidir. Isletme durum analizi yaptiktan sonra
hangi mali, hangi hizmeti {iretecegine kullanacagi teknolojiye ve iiretim siireclerine
karar vermesi, ayrica bu iiriin ya da hizmetleri hangi pazarda degerlendirecegine karar
vermesi gerekir(60). Stratejik plan isletmelerin varliginin siirekli olmasi ve igletmenin
kurumsal kimlik kazanmasi ile ilgilidir. Bu planlar yapilirken bazi kriterlere 6nem
verilir. Bunlardan birincisi; duygu/mantik iliskisidir. Profesyonel yoneticiler
duygusallik boyutunu mantik kurallar1 ¢ergevesinde dogru planlamalar1 gerekmektedir.
Ikinci kriteri; isletmedeki ortaklik paylari/isletme stratejisi iliskisidir. Kurumdaki
ortaklik oranlar1 ve sermaye yapist stratejik plan {izerinde etkendir ve planlama
yapilirken bu finansal yap: kadar hisse oranlar1 da dikkate alinmalidir. Ugiincii kriter
ise; isletmedeki anahtar iligkilerin belirli bir diizene konulmasidir. Yani isler ile iligkiler
birbiriyle dengeli olmali, karistirllmamalidir. Son kriter ise stratejinin belirlenmesi ve

uygulanmas siireci hizli bir sekilde sonuglandirilmalidir (49).

Bu bilgilerin dogrultusunda planlamaya bakildiginda planlama yapmak gelecege
bakma zorunlulugudur. Planlama amac, misyon, vizyon, strateji ve politika gibi dnemli

unsurlar igerir. Planlama siireci dort asamadan olusmaktadir (8).
1- Misyon agiklamalar1 ve vizyon
2- Amag ve hedeflerin belirlenmesi
3- Amaglara ulastiracak alternatif yollarin belirlenmesi

4- Alternatifler arasindan se¢im yapma
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Kurumsallagmis oOrgiitlerde, amag, vizyon, misyon, strateji ve politikalarin

belirlenmesi 6nem tagimaktadir. Bu terimler su sekilde agiklanabilir.
2.3.9.1.1. Amag¢

Belirli bir zaman dilimi igerisinde gerceklestirilmesi arzu edilen veya sonugta
ulagilmak istenen sonugtur. Amag belirlenmesi planlama i¢in dnemli bir kavramdir.
Kurumsallagsma derecesi yiiksek olan orgiitlerde kurumun biitiin ¢alisanlar1 6rgiitiin
amagclarini bilir ve ¢alisanlar bu ortak amag¢ dogrultusunda hareket ederler. Amaglar
Orgiitiin ayakta kalabilmesi ve devamliliginin siirdiiriilmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir (26). Bir bagka deyisle; isletmenin veya yoneticinin basinda bulundugu
birimin gelecekte belli bir zaman siireci i¢inde neyi ne miktarda gergeklestirmek istedigi
veya nerede ve hangi konumda olmak istediklerinin karara baglanmasidir (105). Amag
ve hedef belirlenmesinin en 6nemli ilkesi; amaglarin Olgiilebilir olmasi ve belli bir
aksiyonu gerektirmesi ve bir zaman boyutuna bagli olmasidir. Ust yonetim daima amag,
hedef, performans gibi konular1 yazili olarak tespit etmeli ve duyurmalidir. Isletmenin
biitiiniindi ile iligkili genel ya da stratejik amaclarin tespiti, devaminda tiim alt kademeler
icin amaglarin tespit edilmesi gerekir. Bu sekilde olusacak amaglar hiyerarsisinin en tist
kademelerinde, tepe yoneticilerin sorumlulugu altinda, genel isletmenin amaglar
saptanmaktadir. Bu saptama islemine departman yoneticileri de katilirsa daha yararli
olacaktir. Ikincil amaglar ise saptanan genel amaglara ulasabilmek icin departman
yoneticilerinin sorumlulugunda hazirlanmalidir. Calisan personelin normlart ise, icra
seflerinin sorumlulugu altinda olusturulur. Bu sekilde amagclar hiyerarsisi ortaya ¢ikmis

olur ve agagidaki sekilde gosterilebilir (25).
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Sekil 8: Amaclar hiyerarsisi

"Kaynak: Sekil 8: Amaglar hiyerarsisi 25. kaynaktan alinmistir."

Amaglarin iglevlerini etkin olarak yerine getirebilmesi i¢in bazi 6zelliklere sahip olmasi

gerekir (60).

1. Amaglar sonuglar1 etkileyecek 6nemli hususlar1 igermelidir. Isletmelerin
amaglar1 birden fazla olabilir, bu amaglarin her biri ayn1 6neme sahip olmayabilir. Bu
nedenle stratejik yonetimle ilgili olarak isletmede 6nemli sonuglart olabilecek olanlari

amag olarak belirlemek gerekir.

2. Amagclar gercekci olmali, ancak isletmede citayr siirekli yiikseltecek sekilde
belirlenmelidir. Basar1 icin amag¢ belirlenirken c¢itayr yiiksek tutarak calisanlarin
kapasitelerinin tamamini kullanmasi tesvik edilmelidir. Ancak ulagilmasi miimkiin
olmayan amaclar da secilmemelidir. Aksi takdirde kisiler bu hedeflere ulasabilmelerinin

imkansiz oldugunu diisiinerek ¢abalarini azaltirlar.
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3. Amaglar belirgin ve Olgiilebilir olmalidir. Amaglar isletme icin bir standart

Olusturur ve bu standartlara ulasilabilirse basarili oldugu kabul edilir. Bu nedenle

Olctilebilir ve belirgin olan amaglar belirlenmesi 6nemlidir.

4. Amaclara ulasmada bir zaman smirt olmalidir. Zaman belirlemeden amag

belirlenirse bu durum performans 6l¢iimlerinde degerleme 6lgiitii olarak kullanilamaz.

Orgiitiin {ist yOnetimince belirlenmis olan amaclar isletmenin amaclarini

olusturmaktadir. Ancak iist yonetimce tespit edilmis bu amaglarin isletme ¢alisanlarinca

da kabul edilmis olmasi, amaclarin gerceklesmesi icin gereklidir. Isletmenin amagclaria

bir¢ok unsurun da etki edebilecegi goz ard1 edilmemelidir.

Sekil: 9 isletmelerde genel amaclarin olusumu

Isletmenin Durumu Sorumluluklar Baskilar

KURUCULAR
HISSE SENEDI
SAHIPLERI VE

v YONETICILERIN

CEVREDEN GELEN ¢ ARZULARI
ETKILER
A\ 4
» TESHIS
| ISLETMENIN AMACLARI [¢

Isletmelerde Genel Amaclarin Olusumu

"Kaynak: Sekil: 9 isletmelerde genel amaclarin olusumu 25. kaynaktan ahnmstir."

Isletmenin birden fazla amac1 olmas1 beklenir. Isletmelerin kapsam bakimindan

amaglar1 incelendiginde;
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1. Ekonomik amaglar; karlilik, biliylime ve siireklilik gibi isletmenin varligini

stirdlirebilmesi icin gerekli olan amaglardir.

2. Ekonomik olmayan amaglar ise isletmenin bulundugu cevrede bulunan ¢ikar
guruplarinin elde etmek istedikleri sonuglarla ilgili olup ¢ikar guruplart ve

sosyal paydas beklentilerinden olusur.

Sekil 10: Isletmenin amaclar

Ekonomik Ekonomik
Amaglar Olmayan

Amaclar

Karhhk Biiyiime Siireklilik Gru p
Cikarlari ve
Sosyal
Paydas
Beklentileri

"Kaynak Sekil 10: Isletmenin amaclar1 60. kaynaktan alinnustir."

2.3.9.1.2. Misyon

Bir igletmenin varliginin temel amaci, varlik nedenidir. Strateji olusturma
siirecinde énemli bir baslangi¢ noktasidir. Isletmeler misyon agiklamalari ile kurulus ve
varlik nedenlerinin yaninda hangi iiriinleri nerede nasil iireteceklerinin, i felsefelerinin
ne olacagi, degerlerinin neler oldugu ve benzerlerinden farkinin ne oldugunu ortaya
koydugu, bir baska deyisle kendilerini ne tiir bir isletme olarak goérmek istediklerini

beyan ederler.
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Misyon kelimesinin anlami; bir kisi veya toplulugun istlendigi 6zel gorev, en
biiyiik arzu, temel hedef, amactir. Isletme yonetimi acisindan ise; bir isletmeye yon
vermek ve anlam kazandirmak amaciyla belirlenmis ve o isletmeyi benzerlerinden
ayiran gorev ve ortak degerlerdir. Buradan hareketle misyon; bir orgiitiin kurulus ve var
olus nedenini acgiklayan, temel ama¢ ve hedefini net bir sekilde ortaya koyan bir
ifadedir. Isletme kimlere, nerede, hangi siireglerle, ne tiir iiriinleri sunmaktadir? Bunlari
yaparken, is felsefesi nedir? Hangi degerlere sahiptir ve ayni isi yapan diger
isletmelerden farki ne olacaktir? Iste bu sorulara verilen cevaplar isletmenin misyonunu

aciklamaktadir (60).

Sekil 11: Misyon

Sekil: Misyon

= Uretilen Mal ve Hizmetler = s Felsefesi
= Uretim Faaliyetleri + »  IsDegerleri
= Pazarlar vs. hakkinda . }‘S Yaklimmlan
aciklamalar . Durus” vs.
N~ —
v
Misyon

"Kaynak: Sekil 11: Misyon 60. kaynaktan alinnustir."

Misyon tanimi iki ana kistmdan olusur.

1-Isletmenin yaptig1 isin tanimui; iiretilen mal ve hizmetler, iiretim faaliyetleri,

kullandig1 teknolojiler, faaliyet gosterilen pazarlar gibi konulardaki acgiklamalar.

2-Isletmeyi diger isletmelerden ayiran ozellikler; is felsefesi, is degerleri, is

yaklasimlari, miisteriye yaklasim, kalite algilari, titizlikleri, o isi yaparken ki duruslar

Bu iki kismin yani isletmenin is yaptigr isin tanimi ile isletmeyi diger

isletmelerden ayiran ozelliklerin toplami misyon tanimini olusturur. Piyasada ayni
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misteri gurubuna hitap eden, ayni1 pazara yonelen ve aym tiir {irtinler ireten firmalar
birbirine benzer. Isleri birbirine benzeyen bu isletmeleri birbirinden ayirt eden o isi

yaparken ki duruslaridir.
Misyonun 6zellikleri sunlardir (14);
e Misyon uzun dénemli bir amagtir
e Misyon hi¢bir zaman ortadan kalkmaz ve ulasilamaz
e Paylasilan ortak deger ve inanglardir
e  Orgiit misyonu nicelik ile ilgili degil, nitelikle ilgili bir degerdir
e Misyon igletmenin igine degil disina yoneliktir
e Misyon o Orgiite 6zgiidiir
e Misyon o orgiite 6zeldir.

Misyonunu yazili hale getiren ve aciklayan bir isletmenin biitiin personeli neyi
neden yaptiklarint daha iyi1 anlamakta, insiyatif kullanabilmekte ve kendi bireysel
becerileri ile isletmeye nasil katkida bulunabileceklerine daha iyi karar verebilmektedir.

Misyon agiklamalari isletmeye katkilari sunlardir (8);
e Misyon agiklamalari isletmenin toplumdaki imajini belirlemektedir.

e Misyon aciklandigr ve oOzellikle iist kademe kademe yonetim tarafindan
benimsendigi durumlarda, isletmelerin gereksiz biiyiimeleri ve ilgisiz sektorlere

girmeleri 6nlenmektedir.
e Misyon agiklamalar1 motivasyon ve ekip ¢alismasina ortam hazirlamaktadir.

e Isletmeler stratejik plan ve programlari daha rahat yapma ve degerleme

imkanlarina kavusmaktadir.

e Isletmelerin faaliyet sonuglarin1 degerlemek daha saglikli ve kolay olmaktadir.

128



e Kamuoyu isletmeleri daha iyi degerlemekte ve halkla iliskiler daha rahat
yiiriitiilmektedir.

e Misyon agiklamalari isletmeleri yapbozlardan ve zikzaklardan kurtarmaktadir.

Ozetle; misyon isletmenin yaptig1 is ve bu isi yaparken benimsedigi degerleri,
yaklasimlari, felsefesini ve diger ayni isi yapanlardan farkli olan hususlarinin
aciklamasini kapsar. Isletmelerde misyon stratejistlere ve calisanlara yol gdsteren bir
rehber niteligindedir. Stratejilerin, stratejik yonetimin baslangi¢ evresinde, misyonun
tammladig1 smirlar iginde ele alinmasi ve hazirlanmasi gereklidir. isletme misyonu,
isletmenin i¢inde ve disinda tiim sosyal paydaslara isletmenin isi, degerleri, felsefesi ile
ilgili bir bigimsel aciklama 6zelligindedir. Isletme misyonu felsefe ve koydugu deger
normlar1 ile ¢alisanlar arasindaki ortak bagla¢ konumundadir. Isletmenin biitiinii
acisindan isletmenin temel bir misyonu olmasinin yaninda her yonetim diizeyindeki
degisik is birimlerinin de isletmenin temel misyonu ile uyumlu kendine ait bir misyonu
vardir (60).

2.3.9.1.3. Vizyon

T.D.K sozligiinde vizyonu ileri goriis, iilkii olarak tanimlamaktadir(106).
Dilimizde vizyon yerine kullanilmasi dngoriilen kelimelerden biride “gaye hayal”dir.
Yani; hayal edilen gaye. Vizyon kavrami; yoneticinin zihnindeki, basinda bulundugu
birimin gelecekteki konumu ve gorlinlimii ilgili hayali ifade etmektedir. Vizyon bir
kisinin kendine 6zgii goriis acist ve derinligini ifade eder. Bir yoneticilik kavrami olarak
mevcut gercekler ile gelecekte beklenen kosullar1 birlestirerek, isletme i¢in arzu edilen
bir gelecek imaj1 yaratmaktir. Vizyon ayn1 zamanda bir liderlik kavrami olarak ta ele
alinmas1 miimkiindiir. Zira liderlik ile vizyon sahibi olmak es anlamli hale gelmistir.

Bunu su sekilde sematize etmek miimkiindiir (8).
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Sekil 12: Organizasyonun bugiinkii durumu-vizyon iliskisi

Stratejik Planlama

]
X VIZYON

Umit-Organizasyonun
Organizasyonun

bugiinki profili gelecekteki profili-hayal

! P Zaman

ORGANIZASYONUN BUGUNKU DURUMU-VIZYON iLiSKiSi

""Kaynak: Sekil 12: Organizasyonun bugiinkii durumu-vizyon iliskisi 8. kaynaktan ahnmstir."

Bir Orgiitiin vizyonu, en basit sekliyle, tiim calisanlarin paylastigi Orgiitiin
gelecegine ait olan bir resim demektir (107). Basar1 ve farklilagmak amaglariyla tahmin
ve /veya yaraticilikla amaglarin, strateji ve motivasyonlarin, duygularin degerlerin
yonlendirilecegi egilimler belirlemeye vizyon diyebiliriz (108). Vizyon 6rgiitii amaglara
odaklandirir ve amaglara ulagsmada etkin rol oynar. Amaclarda oldugu gibi, vizyonun da
tiim calisanlar tarafindan bilinmesi ve kabul gérmesi 6nemlidir. Kurumsallagan orgiitler

bir vizyon belirler ve bu vizyonu giiniin sartlarina uygun olarak belirler (26).

Vizyon stratejilerin belirlenmesi igin 6nemlidir. Stratejiler igin yol gdstericidir.
Vizyon kurumun gelecekte ulagmak istedigi yeri, varmak istedigi durumu ifade
etmektedir. Bir belirsizlik ortaminda veya tahmin edilemeyen bir seyle karsilagildiginda
kurumun yapmasi gereken seyleri belirler. Kurulug herhangi bir hedefe
odaklanmadiginda kendini diger kuruluslardan ayiran bir ayricalifa sahip olamaz.
Vizyon gelecek icin calisanlara rehber olur. Yatirimer igin ise hedefledigi amaglara
ulagsmaya calisirken nasil hareket etmesi gerektigini belirten ilkeler 6ne siirer. Vizyonun
varligi isletmeyi isbirligine, yaraticiliga ve rasyonel davraniglara yonlendirir. Bir
isletmenin vizyonu denilince; mevcut vizyon isletmenin i¢inde bulundugu dénemi
kapsamakta olup isletmenin bulundugu yeri gosterir. Gelecekteki vizyon ise varmak
istenilen noktayr isaret eder. Hem mevcut vizyonu hem de gelecek vizyonu

belirlemeden degisim yonetimini basarmak miimkiin degildir. Gelecek vizyonunun ve
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ulagilacak noktalarin iyi bilinmesi ve isletmenin tiim stratejilerinin iiretim, pazarlama,
insan kaynaklar1 ve finansal planlarin bu vizyona ulastiracak sekilde organize edilmesi
isletme i¢i anlagmazliklar1 ve israflar1 Onleyebilecegi gibi bir sinerjide yaratacaktir.
Gelecek vizyonu iyi belirlenmis ve paylasilan bir vizyon isletmedeki calisanlara yon

Verir.

Pratikte giliglii vizyonlarin liderden veya Orgiitiin {ist diizeyindeki Onemli
yoneticilerden  kaynaklandigi  goriilmektedir.  Vizyonun  paylasilmast  ve
gerceklestirilmesi icin lider ya da yoneticilerin bunu ¢alisanlara kabul ettirmesi,
benimsetmesi beklenir. Ancak yine pratikte birgok Orglitte c¢alisanlarin vizyonu
yeterince kabul etmedikleri, kayitsiz kaldigi hatta yonetici ve calisanlarin farkli
algiladiklar1 goériilmektedir. Liderlerin gorevi insanlar1 heyecanlandiracak, kapasitelerini
timiiyle ortaya koymalarini saglayacak ortak bir vizyon yaratmak ve onu canl

tutmaktir. Ancak vizyonun yaratilmasi siirecine c¢alisanlarin katilimi da saglanmalidir

(60).

Vizyon her zaman temel degerleri tam olarak yansitmayabilir. Ancak her vizyon
aciklamasi temelini isletmede yerlesmis degerlerden alir, kurumun kimligini ve nerede
olmak istedigini baskalarina anlatir. Ortak bir vizyonun bireysel kusursuzlugun, takim

kusursuzlugunun ve kurumsal miikemmelligin saglanmasinda 6nemli bir yeri vardir

(109).
Iyi bir vizyonun nitelik ve islevleri sunlardir (25);
1. Vizyon; her yonetici ve lider igin orijinaldir.

2. Gelecekte yapilmasi diisiiniilen tim faaliyetlerin algilanmasi ve degerlenmesini

gerektirir.

3. Her yonetici yurt i¢i ve yurt dis1 baska iilkelerde faaliyet yapma egilimlerini

degerlendirmesi ve agiklamasini gerektirir.
4. Bagkalar1 tarafindan anlasilip paylasildikca deger kazanir.

5. Ne gibi stratejilerin yapilacaginin olusmasina katkida bulunur.
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6. Vizyon stratejistlerin yaraticilik, yenilikgilik, riski goze alma, katilimci ve
paylasime1 olma nitelikleri hakkinda bilgi verir ve orgiit kiiltlirlinlin niteligini

ortaya koyar.
2.3.9.1.4. Politika

Yol gosterme, belirlenen amaglara ulasmak i¢in izlenen yol veya genel plandir.
Politika kavrami, sozliikk de “bugiinkii ve gelecekteki kararlara bir yon verebilmek i¢in
bircok alternatif arasindan secilen belirli bir yol veya davranig tarzi” veya ‘“genel
amaglar ve kabul edilebilir yontemleri kapsayan uzun siireli genel bir plan” seklinde
tanimlanmaktadir. Bu genel politika kavrami; veri olarak acik¢a bilinen durumlari ve
sorunlart ¢ézmek i¢in sunulan bir takim genel c¢oziimler toplami seklinde Ozele

indirgenebilir (12).

Kurumsal agidan politika “yoOneticilere karar verebilmelerinde rehberlik eden bir
ilke veya ilkeler dizisi” olarak agiklanabilir. Bu nedenle uygulamalarla ilgili olarak
ilkeler dizini ve Kkurallar toplamini meydana getirir. Politikalarin Orgiitin  her
kademesindeki amaglarin gerg¢eklestirilmesinde kullanilacak araglar ve ortaya konulacak
hareket tarzlarinin seg¢ilmesiyle ilgili oldugu belirtilmelidir. Politika; yeter ol¢iide
tanimlanmis ve gerekli bilgiler ile donatilmis belirlilik ortaminda alinan isletmenin bir
fonksiyonu ile ilgili yani kismi ve devamli kararlardan olusmaktadir. Politika
belirlendikten sonra sik degisiklige ugramaz, benzer her olay icin ayr1 bir karar alma
gerektirmez. Bu anlamda stratejilerden ayrilir. Ornegin bir sirkette seyyar goreve
gonderilenler i¢in yapilacak 6demelerin kriterleri bellidir. Herkese aynen uygulanir, her
olay i¢in ayr1 degerlendirme yapilmaz. Saptanmis amaglara ulasma yollar1 olarak
belirlenen politika ise devamli tekrar eden kurulmus bir siire¢ seklinde oldugu ig¢in

uygulanmasi icra edenlere kolayca devredilebilecektir (25).

Politika bir stratejiyi olusturan bilesenler ve bilesken giiclerdir. Arastirma,
iiretim, dagitim, yatirim ve yatirimin sona erdirilmesi, personel, finans ve bagdagma gibi
bir ¢ok politika vardir ve bu politikalar birbirleri ile grift iliskiler igerisindedir. Iste bu
ve bunun gibi politikalar ile bunlarin aralarindaki bu yogun i¢ ige girmis karmasik iligki
diizenegi stratejiyi olusturur. Buradan hareketle stratejinin politikayr da kapsayan bir

kavram oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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2.3.9.1.5. Strateji

Bir isletmenin icinde yer aldigi ortamin dinamizmine karsin, kararliligini
koruyarak varhigimi siirdiirmek ve pazarda basari elde etmek igin sectigi yolu

betimlemektedir (110).

Kar maksimizasyonu yoniinden strateji; matematiksel ve istatiksel yontemlerle
programlanabilen ve optimal segimleri saglayan bir ara¢ olarak taninmistir. Bugiin
strateji secimi isletmenin i¢ ve dis cevresiyle olan etkilesimlerinin cevreye karsi
gosterdigi tepkilerin ayrica i¢ organizasyonu ve kendi personelinin davraniglariyla
iligkili degiskenlerinde etkisi dikkate alinarak yapilir. Bu kadar ¢ok degiskenin oldugu
bir ortamda tiim bu degiskenleri kontrol ederek, davraniglarin1i ve olasiliklarini
sezinleyerek programlamaya gitmek ya da bir takim varsayimlardan yola ¢ikarak
kantitatif araglarla optimal se¢me hesaplar1 ancak sinirli degiskenli durumlarda, strateji
secimine yardime1 bir arag¢ olarak kullanilabilmektedir. Bu bilgilerin 1s18inda bir gevre
icinde igletme yOnetiminde strateji; isletmenin c¢esitli fonksiyonlari arasinda ortaya
c¢ikan karisiklar agikliga kavusturan ve genel amaclar1 belirleyen 6zellikleri diizenleyen,
ekonomik bir ortamda isletmenin optimuma geg¢mesiyle ilgili verilen se¢imsel kararlarin
tamamidir. Bu durumda strateji 6nceden saptanmis amaglara, onlara erismeye yardimci
olacak araglarin karsilikli, etki ve tepkilerini icermektedir. Strateji her seyden once,
yeniligi, ilerlemeyi ve isletmenin devamli olarak ¢evre uyumunu veya gevre ile
karsilikli uyum i¢inde olmasini saglayarak meydana gelen degisikleri kontrol altina alan
yonetsel bir aragtir. Bakildiginda politika ve stratejinin karistirlldigr goriiliir. Ancak
strateji ilerde ortaya cikabilecek biitiin durumlarin 6nceden tahmin edilemedigi kismi

belirsizlik kosullarinda alinan, sirketin biitiiniinii ilgilendiren karar tiiriidiir (25).

Kurum ekonomik, teknolojik, sosyal, hukuksal, kiiltiirel degisim ve gelismelere
ayak uydurabilmek, stirekliligini saglayabilmek i¢in iirlinlerinin pazardaki durumunu
incelemeli, kendisinin ve rakiplerinin hangi yonlerde iistiin ve zayif oldugunu
gozlemlemelidir. Bu amagla ¢evredeki firsat ve engellerin belirlenmesi, pazar ve talep
ile ilgili analiz ve teshislerin yapilmasi ve uygun stratejilerin saptanmasi gerekir (111).
Pazar sorunlarmi yogun oldugu ve gii¢lii rekabetin yasandigr tiim sektorlerde,

isletmelerin yaptig1 planlar yetersiz kalmaktadir. Bu planlarin ¢evre kosullarinin detayli
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incelendigi ve gelecekle ilgili Onermelerin oldugu stratejilere dayandirilmasi

gerekmektedir.
Isletme yoneticilerinin belirlemeleri gereken 5 gesit strateji mevcuttur (112).

1. Yonetim stratejileri; amag, vizyon, misyon, hedef tanimlamalarini i¢erir. Kurum

felsefesini ve degerinin yaratilmasini saglar.

2. Uyum saglama stratejileri; yonetim stratejilerinin ve isletmenin vizyon, misyon,
amag ve hedeflerini gerceklestirmek i¢in gereken uyum, sézlesme, kararlilik gibi

stratejilerdir.

3. Pazara girme stratejileri; yeni Pazar yaratilmasi ilgili pazara girme yeni pazara

girme, is birligi, ortak yatirim, ortak kaynak kullanimi gibi stratejilerden olusur.

4. Pozisyon stratejisi; rekabet ortamindaki konumunu belirlemek {izere

kararlastirilan stratejilerdir

5. Operasyonel strateji; kararlagtirilan stratejilerin hayata gegirilmesi i¢in uygulama

planlarindan olusur.
“Stratejinin 6zelliklerini asagidaki gibi siralayabiliriz.
- Strateji bir analiz etme sanatidir.
- Strateji amaglara yonelik bir unsurdur
- Strateji isletmenin gevresiyle iligkilerini diizenler
- Strateji rutin islerin aksine uzak gelecege bagli bir diizeni ilgilendirir

- Strateji isletmenin biitlin finansal ve beseri kaynaklarini uyusum i¢inde yoneten

ve faaliyete geciren bir unsurdur.
- Strateji karmagik ve dinamik bir ortamda isletmenin faaliyet sahasin belirler.

- Strateji karmasik ve dinamik bir orgiitte ¢alisanlar1 cesaretlendirme ve harekete

gecirme aracidir (25).”
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Isletmeler, cevresel tehdit ve firsatlara karsi kendi varlik ve yeteneklerindeki
istiinlik ve zayifliklarin1i goz Oniline alarak stratejilerini belirler. Hazirlanan bu
stratejiler olmasini arzu ettikleri, amagladiklar1 stratejilerdir. Ancak bu her zaman
gerceklesememektedir. Pratikte uygulanabilen stratejiler; onlarin gerceklestirilebilenleri
veya isletmenin gerceklesen stratejileridir. Stratejik yOnetim stratejilerin planlanmasi
icin gerekli arastirma, inceleme, degerlendirme ve se¢im ¢abalarini planlama, bu
stratejilerin uygulanabilmesi i¢in Orgiit icinde her tirlii yapisal ve motive edici
tedbirlerin aliarak yiiriirliige koyulmasini ardindan stratejilerin uygulanmadan 6nce ve
uygulandiktan sonra amaglara uygunlugunun siirekli kontroliinii kapsayan ve isletmenin

iist diizey kadrolarinin faaliyetlerini ilgilendiren siirecler toplamidir (60).

Stratejik yonetiminin birinci asamasi stratejik planlamadir. Burada isletmenin
beyin takimi ya da onlar1 adina stratejist olarak belirlenen iist diizey beyin takimi gérev
alir. Ikinci safhasi ise politika olusturma ve uygun yapi arastirma cabalaridir. Bu
sathada orta ve alt yonetim kademelerine belirlenen stratejilerin benimsetilmesi ve bu
kademelerin uygulamasinda izlenecek politikalarin olusturulmasi ve buna uygun

orgiitsel yap1 kurulmasi ile ilgili ¢aligmalar yapilir. Ugiincii ve son safha ise

karsilastirma ve kontroldiir (60).

Isletme ne tiir bir isletme olursa olsun strateji amag tayini ile ilgilidir. Stratejiye
sahip olamayan bir isletme amaglarini acik¢a ve kesinlikle saptayamaz, amag saptamak
icin gerekli hesaplari yapamaz ve bdylece yeni girisimlerine oncii olacak kurallardan

yoksun kalir (25).
Strateji olmazsa Orgiitte bazi olumsuz durumlar olusur (104);
+ Orgiit pasif duruma diiser,

* Bazi yoneticiler kendi asir istekleriyle orgiitii riske sokar, bazilar1 asir1 ihtiyattan

dolay1 firsatlar kacirir,
» Zaman ve firsatlar1 degerlendiremez, kisa vadeye sikisirlar,

* Donemsel degerlendirme olmadigi icin {iriin yasam egrisini tamamlayan {irtinler

hala iiretilir,
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« Isletme hazirliks1z duruma diiser.

Sonugta 1iyi bir strateji, Orgilitiin biliylimesi ve varligini siirdiirmekte etkin rol

oynamaktadir.
2.3.9.2. Orgiitlenme

Orgiitlenme; planlamada tespit edilen amaglara ulasabilmek icin bir orgiit yapisi
ya da iskeleti kurmay1 ifade eder. Bu yapiyr kurmak i¢in daha onceden islerin tespit
edilmesi, bu isleri yapacak kisilerin belirlenmesi ve bu kisilerin yetki ya da
sorumluluklarinin neler oldugunun agikea tarif edildigi bir ¢alisma diizenini olusturmak

gereklidir.

Orgiitleme planlamadan sonra orgiitler igin en énemli islevdir. Orgiitleme islevi,
isletmenin Onceden saptanmis amaglara ulasmada, azami etkinligi garanti edecek tiim
personelin arasinda, esglidiimiin etkilerini ve gorev belirlemelerini i¢ine alir. Bu siireg
hem kritik durumlar hem de rutin isleri kapsayacak pek cok alternatifi genis bir sekilde
yOneticiye sunar. Sayisiz pozisyonlandirma bigimleri; siirece, ekipmana, miisteriye,

zamana, basit sayilara, bolgeye, tiriine ve fonksiyona gore sekillendirilmektedir (113).

Y onetimde yapilacak isler, bunlarin kimler tarafindan ne zaman, nerede ve hangi
usuller icerisinde basarilacagi, yonetimin ilk unsuru olan planlamada belirtilir. Daginik
bulunan bu isler, en az emek ve giderle goriilebilecek bicimde bdlmek, siralamak,
kiimelemek, boliimlere ayirmak ve is bigimleri haline sokmak orgiitlemeye ait islerdir.
Orgiitleme faaliyetleri goriiliirken, bu faaliyetlerin goriilecegi yer ve kullanilacak araglar

g6zden uzak tutulmamalidir (114).

Kiigtlik ve orta olgekli sirketlerde orgilitleme fonksiyonu icra edilirken, 6ncelikle
is tanimlari, departmanlara ayirma, denetim alani, yetki devri ile ilgili konulara agirlik
verilmelidir. Is tanimlar1 calisanlarin yapmasi gereken islerin tanimlanmasidir.
Departmanlara ayirma organizasyon performansin arttirilmasi amaciyla orgiitleri gesitli
birimlere bolme, her birini birer yoOnetici emrine verme, yoneticilerin yetki ve
sorumluluk alanlarin1 is tanimlariyla belirleme ve bu ayrimi organizasyon yapisina
uygulamadir. Organizasyon 6gelerinden bir digeri de yoneticinin denetleyebilecegi ast

sayist ile ilgili olan kontrol alani ilkesidir. YOneticinin bire bir emir verecegi ve rapor

136



alacag ast sayist sinirlidir. Girisimceinin 6rgiit yapisini kurarken dikkat etmesi gereken
son nokta ise yetki devri ile ilgilidir. Yetki devri karar verme yetkisini gerektiginde alt
kademelere devredilmesi anlamina gelir. Yoneticilerin astlarina devredecekleri yetki
diizeyinin belirlenmesinde kullanilir. Denetim alaniyla ilgili olarak {izerinde durulmasi
gereken merkeziyet¢i yonetim tarzinin uygulandigi firmalarda kurumsallagsma diizeyinin
yiikseltilmesindeki zorluklarin fazla oldugudur. Kurumsallasma diizeyi yliksek
firmalarda oOrgiit yapisinin yalin ve sade bir goriiniim igerisinde oldugu goriiliir.
Dolasiyla bu firmalarda kompleks yapida olanlardan farkli olarak bilgi transferinin

kolaylikla ve kisa siire i¢erisinde gerceklestigi izlenir (49).

Orgiitlenmede  bircok  bdliimlere ayirma  yontemleri ve bdliimleme
bulunmaktadir. Ancak o6zellikle saglik kurumlarinin Orgilit yapisi tasarlanirken

yaklagimlar1 dort grupta toplayabiliriz (12).

1. Basit yapilanma; genellikle bir ya da birkag hizmetin iiretildigi ve az sayida
personel bulunan yapilanmadir. Aile sagligt merkezi, 6zel muayenehane,

laboratuarlar gibi

2. Islevsel yapilanma; benzer ve birbiriyle yakindan iligkili faaliyetlerin, kullanilan
bilgi, beceri ve kaynaklarin benzerligine gore gruplandirilmasidir. Hastanelerde
islevsel olarak tip hizmetleri ve idari hizmetler olarak iki boliim goriilmektedir.
Islevsel yapt kaynaklarin verimli kullanilmasini, beceri gelistirilmesi,
uzmanlagma, kariyer gelisimini, es giidiimlemeyi, iist yonetimin kurumu kolay
yonlendirmesini ve denetlemisini, teknik kalitesi yiiksek problem ¢6zme

yetenegini saglamaktadir.

3. Bolimsel yapilanma; islevsel yapilanmada islevler esas alinirken bolimsel
yapilanmada ¢iktilar esas alinir. Bu yapilanmada iiriin hatlar1 olusturulmaya
calisilir. Ornegin; gocuk hastaliklari, dahiliye gibi. Béliimsel yapilanmada her
boliimiin ayr1 bir i¢ yonetim sistemi bulunmaktadir. Her boliimiin bir yoneticisi
vardir ve bu yonetici boliimiin tiim faaliyetlerini yonlendirmektedir. Boliimsel
yapilanma oldukga karisik ve dinamik c¢evre i¢inde ¢alisan saglik kurumlari igin

uygun bir se¢enektir.
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4. Matriks yapilanma; kurumun bir boliimiinde hem islevsel hem de bdliimsel
tasarim yaklagiminin ayni anda kullanilmasidir. Matriks yapilanma iglevsel ve
boliimsel tasarimin olumlu yonlerini gliglendirmekte, olumsuz yonlerini
gidermek i¢in gelistirilen bir yaklasimdir. Matriks yapilanmada bir astin iki {istii
bulunmaktadir. Matriks yonetim kaynaklarin verimli kullanilmasi, esneklik, dis
cevreye kolay uyum saglama, islevsel yoOnetim becerilerinin gelistirilmesi,
meslekler arasi is birligi, is genisletme yoluyla personelin is tatmini gibi
acilardan son derece olumlu sonuglara sahiptir. Olumsuz yonleri ise ikili {ist
otoritenin personelde yarattigt rol c¢atismasi, yoOneticiler arasi ¢atigma,

eylemlerden daha ¢ok toplant1 ve tartismalara zaman ayrilmasidir.

Orgiitlenmede baz1 ilkeler bulunmaktadir. Bu ilkeler; amag birligi, is boliimii,
uzmanlagma, kontrol alani, hiyerarsik yapi, emir-kumanda birligi, sorumluluk ilkesi,
yetki ve sorumluluk denkligi, yetki devri, istisnalara gore yonetim ilkesi, aciklama
ilkesi, denge ilkesi, basit ve anlasilirlik ilkesi, esneklik ilkesi, reorganizasyon ilkesidir
(14).

Orgiitleme sonucunda (114);

» Birtakim islevler olusur. Bu isler kurumu hedeflerine ulastirmak i¢in gerekli olan

faaliyetlerdir. Islevler sonucunda o isleri yapacak uzmanlik alanlar1 belirlenir.

* Bu isleri etkin ve verimli bir bigcimde gérmek i¢in gerekli olan gorev, yetki ve

sorumluluklar ortaya ¢ikar.

* Faaliyetlerin ortaya ¢ikmasi, gorev yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi sonucunda

mevkiler olusur.
* Mevkilerin igbirligi etmeleri i¢in aralarinda haberlesme kanallar1 olusturulur.

+ Orgiitleme islemi sonucunda olusan en &nemli yapitlardan biri isleri gorecek olan
organlardir.  Organlastirma sonucunda ortaya ¢ikan organlart i  grupta

toplayabiliriz.(Emir-Komuta Organlari, Kurmay Organlar, Yardimci Organlar)

* Yiiriitme ve kurmay organlar, organizasyon yapisinin baslica iki temel diregidir. Emir-

komuta (yiiriitme), isletmenin amacinin ger¢eklesmesine ¢alisan ve bu yolda dogrudan
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dogruya sorumlu olan organlardir. Kurmay orgiitii, komuta orgiitiine danigsma bilgisi
saglar ve karar verme islevini kolaylastirir. Yardimei organlarda, kurmay organlar gibi,

emir-komuta organlarina yardimda bulunurlar.

» Orgiitleme sonucunda ortaya c¢ikan énemli sonuglardan biri de, bi¢imsel, bicimsel
olmayan ve fonksiyonel diye ii¢ gruba ayrilan iligkilerdir. Fonksiyonel iligkiler; emir-
komuta hiyerarsisinin disinda kalan fakat ayni isleri yerine getiren organlar arasinda
resmen taninmis olan iliskilerdir. Is gérenler ile isler, isyeri ve araglar arasinda oldugu
gibi Orgiitiin tlirli basamaklarinda yer alan ve bu bakimdan farkli dlgiilerde yetki ve

sorumluluklar tasiyan is gorenler arasinda da gesitli iliskiler olusur.

Kurumsallagmis isletmelerde, faaliyetlerin nasil ve nereye kadar birbirine uygun
bir sekilde ele alinacagini igeren organizasyon semalarinda gosterilmektedir.
Hazirlanacak olan organizasyon el kitaplar1 da yetki ve sorumluluklarin sinirlarin
belirlerken yonetim uygulamasini kolaylastirarak organizasyon yapisinin dengeli ve

kararli bir sekilde korunmasina da yardimci olmaktadir (26).
2.3.9.3.Yiiriitme

Yonetim fonksiyonlarinin en karmasik olanlarindan biri, yiiriitme ya da 6nderlik
etmektir. Bu fonksiyonla; basarili olmak i¢in insanlarla etkili iletisimde bulunmak ve
onlarin davranislarimi motive edecek noktalarin neler oldugunu bilmek gerekir.
Isletmede faaliyetler &nce planlanir, ardindan orgiitlenmeye gecilir. Yiiriitme
fonksiyonu, planlar dogrultusunda hareket edilen bir fonksiyondur. Planlanmis ve
orgiitlenmis islerin yonetilmesi, amaclarin gerceklestirilmesi asamasi basarmin baska
bir sartin1 olusturmaktadir. Personelin tizerine diisen gorevleri yapabilmesi i¢in gerekli
emirleri almas1 gerekir. Yani bir yliriitme fonksiyonun baslangicini emirlerin verilmesi
olusturmaktadir. Isletmede kisi ve gruplar amagclarin gerceklestirilebilmesi icin kimin
neyi yapip neyi yapamayacadl diislinlilerek, motive edilerek islerin aktarilmasi ve
aktarilan bu islerin takip edilmesi gerekir. Yoneticilerin, ¢alisanlarini motive etmeyi iyi

bilmeleri kurumsal basari i¢in sarttir (14).

Astlarin bagarili olabilmeleri her seyden 6nce kendilerinden ne beklendigini agik

secik bir bi¢imde bilmeleri ve bundan zamaninda haberli olmalarina baglidir. Bunun
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icin iyi bir haberlesme sistem ve mekanizmasinin isletmede gerceklestirilmesi
gerekmektedir. Yiirlitme iglevinde iki ana ilke 6ne ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki, amaglari
uyumlastirilmasi ilkesidir. Bireylerin isten ve isletmeden beklentileri ile isletmenin
belirledigi amaclarin birbirleriyle uyumlastirilmalari olumlu bir igyeri ortam1 yaratmada
da 6nemlidir. Ikinci 6nemli ilke ise kumanda birligi ilkesidir. Kumanda birligi ilkesi,
her calisanin yalnizca bir istten emir alabilecegini Ongdrmektedir. Bu ilkeye
hastanelerde uyulamamaktadir. Bilindigi gibi, hastaneler matriks yapidadirlar. Matriks
organizasyonlarda, iki tiir yonetici bulunmaktadir. Bunlardan biri fonksiyonel yonetici,
digeri ise proje yoneticisidir. Bir hemsireyi ele aldigimizda; hemsirenin fonksiyonel
yOneticisi baghemsire, proje yoneticisi ise hekimdir. Bu yiizden de hastanelerde zaman

zaman sorunlar yagsanmaktadir (26).

Isletmeye ve verilen her yeni gdreve personelin oryante edilmesi gerekir.
Oryante edilen personelin is tatmini, verimi artar ve kendini dnemser, uyumu kolaylasir.

Oryantasyon, bir kuruma yeni atanan, kurum i¢inde departman degistiren veya
kurumdan uzun siire ayrilip yeniden gorevlerine donen elemanlara uygulanan ve onlarin
kurumun amaglarina, felsefesine, politikasina, organizasyona ve calistiklart ekibe
uyumlarii saglamak amaci ile diizenlenen belli bir baslangi¢ ve bitis tarihi olan bir
siire¢ olarak ifade edebiliriz. Buna gore oryantasyon, yapilacak isin hangi kosullar
icinde gerceklestirilecegi, kimlerden emir alinacagt ve islerin hangi hedefler
dogrultusunda siirdiiriilecegi konusunda elemanlara sistemli bilgilerin verildigi bir

egitim stireci olarak diisiiniilmelidir (115).

Yiiriitme siireci incelendiginde orgiitiin statik bir yapidan dinamik bir yapiya
gectigi, yani kagit lizerindeki amagclara ulagsmak icin kurulan orgiit yapisinin islerlik
kazandigi, yetki ve sorumluluklarin kullanildigi ve koordinasyon fonksiyonu ile de
kisiler, isler ile arag-gerecler arasinda esgiidim saglandigr goriiliir. Yine
kurumsallasma diizeyi yiiksek isletmelerde personel se¢imi, yerlestirmesi, terfi ve
ticretlendirme kariyer planlama islemlerinin yiiriitiilmesinde personel arasinda bir
aymrim yapilmadan agik ve net bir sekilde objektif esaslar ile yapildig1 goriilmektedir.

Isler katilime1 ve profesyonel bir yonetim tarzi yiiriitiiliir (49).

Saglik kurumlarinda yonetim diger isletmelere gore farkliliklar igerir. Yonetim

sekilleri olarak ta farkliliklar iceren hastaneler de bu yapidan kaynaklanan, birgok
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islevin bir arada hizmet i¢in kullanilmasi nedeniyle karmasik ve gii¢ bir yiiriitme
fonksiyonunu ortaya koyar. Hastanelerde yiiriitme stireciyle ilgili olarak; Kamu Hastane
Birlikleri ve bagli hastanelerindeki isleri yiirlitme sekilleri, bagli yapilar, yetki ve
sorumluluklar, emir- komuta ve ast —iist gorevleri ile gorev iliskileri ifade edildigi
gibidir. Burada daha =ziyade genel yiiriitme islevi ile ilgili bilgiler aktarilmaya
calisilmigtir. Hastanelerde bashekimlik, idari hizmetler midirliigii, saglik bakim
hizmetleri miidiirliigii gibi yiiriitme fonksiyonlar1 disinda birgok tibbi, egitim ve idari
komite yiiritme fonksiyonlarina yardim eder. Tibbi hizmet yiirlitme komitesi,
enfeksiyon hastaliklari komitesi, tibbi kayit inceleme komitesi, kan kullanimi, tibbi
egitim komitesi, etik komite, yogun bakim komitesi, acil servis komitesi bunlardan
bazilaridir. Ayrica saglik kurulu, ihale komisyonu, hasta haklar1 kurulu gibi baska kurul
ve komitelerde bu yiiriitme fonksiyonu i¢inde yer alir. Yiiriitme islevi i¢inde bir diger
onemli konu ¢alisanlarin basarilarinin degerlendirilmesidir. Adil, siirekli, katilimc1 bir
basar1 degerleme sisteminin varligi, calisanlari motive edecek ve kisisel gelisimlerine
biliylik katkida bulunacaktir. Basar1 herhangi bir gorevin gere§i olarak Onceden
belirlenen standartlara uygun davranislarin gosterilmesi ve beklenen amaclara yaklasma
derecesi olarak tanimlanabilir. Basari degerlemesi personelin kendisinden beklenen
gorevleri ne derece 1yi gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siirectir. Basari

degerlemenin amaci su sekilde siralanabilir (12).
e (Calisanlarin saglik kurumuna yaptigi katkiy: belirlemek,

e Siirekli basar1 yoOniinde c¢alisanlart isteklendirmek, eksik yonlerinin

tamamlanmasini saglamak,

e Bagarili calisan terfi ettirmek, iist gorevler i¢in hazirlamak, personel planlamay1

kolaylastirmak
e Kurum ve personeli gelistirmek,
e Hizmet i¢i egitim gereksinimini belirlemek,
e Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki etkilesimi giiclendirmek,

e Adil bir 6diil sistemi olusturmak,
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Saglik kurumlarinda, yoneticilerinin adil uyumlastirict olmalari, kurum iginde
etkin bir performans degerlendirme, kariyer planlama, motivasyon ve odiillendirme
sisteminin var olmasi, yonetsel acidan kurumsallasma diizeyini artiran belli bagh

unsurlardir.

Yiiriitme islevinin, etkin bir sekilde yerine getirilerek kurumun amaglarina
ulasmasinda yoneticinin iyi bir lider olmasi, sorumluluk ve yetkilerin net olarak
belirlenmesi, komitelerin olusturulmasi kadar galisanlarin motive edilmesi, performans
degerlendirme, kariyer planlama ve performansa dayali 6diillendirme sistemlerinin
mevcudiyeti gibi degiskenler de 6nemli rol oynar. Belirtilen bu degiskenler yiiriitme

islevinin tamamlayici ve gerekli 6geleri olarak ele alinabilir (116).
2.3.9.3.Koordinasyon

Koordinasyon isletmenin belirlenen hedefine ulasabilmesi i¢in ya da bir gérevin
etkili sekilde yapilabilmesi i¢in ¢alisanlarin ugrasilarinit dogru bir sekilde ardarda, igige
gececek bir biitlinli olusturacak bir yapida bir araya getirerek uygun ortami ¢alisani,

malzemeyi dogru zamanda bir araya getirebilme fonksiyonudur.

Fayol ise koordinasyonu ,“bir isletmede ¢alismalar arasinda uyum yaratmak,
maddi ve manevi Ozellik tasiyan toplumsal organizmaya, (kurum) roliinii giivenli ve
iktisadi bigimde bagarabilmesi i¢in gerekli olan her islevden uygun oranlarda vermek”

olarak tanimlamaktadir (114).

Koordinasyon igletmelerde ¢ok dnemli bir fonksiyondur. Adeta suda ilerleyen
bir kayigin hedefine varmasi gibi diisiiniilmelidir. Bunun i¢in nasil kiirek¢ilerin ayni
anda aynm1 yone dogru kiirek cekmeleri ve diimencinin de hedefi ve kiirek¢ileri
gbzetmesi gerekiyorsa isletmede durum buna benzerdir. Isletmelerde farkli farkli birgok
boliim ve zaman diliminde yapilan islerin amaglanan hedefe gore bir diizene ve zaman
dilimine gore vyiiriitilmesi gereklidir. Isletmelerde yapilacak isler ¢esitlendikge ve
karmasik hale geldikge, isletme biiyiidiik¢e, boliim kisim ve mekanlar arttikga, girdi ve
ciktilar cogaldikca koordinasyon daha zor hale gelir, daha ¢ok yetkili eleman gerektirir,
daha pahal1 hale gelir.
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“Farkl1 boliimlerde yapilan islerin bir uyum igerisinde yiiriitiilmesi saglik rgiitlerinde
onemle iizerinde durulmasi gereken bir konudur. Boliimler arasinda koordinasyonu
saglayacak mekanizmalar kurulmalidir. Koordinasyon mekanizmalarina iligkin ¢ok
gesitli smiflama ve uygulamalar bulunmaktadir. Bu mekanizmalari su sekilde

Ozetlemek mimkiindir.

Karsilikli uyum; calisanlarin kendi aralarinda iletisim ile gereken koordinasyonu

saglamalaridir.

Dogrudan gozetim; koordinasyondan sorumlu bir yetkili genellikle merkezi otorite-

bulunmasidir.

Islerin standardizasyonu; islerin niteliginin ve yapilis bigiminin bir programa
dayandirilmasidir. Ornegin, hastaneye yatis, taburcu islemleri, ziyaret saatleri,
laboratuar hizmetleri, gibi. Ancak, standardizasyon, her is i¢in miimkiin olabilen bir sey

degildir.

Ciktilarin standardizasyonu; calisandan beklenen performansm, ya da yapilmasi

gereken isin, hizmetin tanimlanmasidir.

Calisanlarin  becerilerinin  standardizasyonu; islerin ya da ¢iktilarin  standardize
edilemedigi durumlarda kullanilabilecek bir yontemdir. Saglik hizmetlerinin
karmagiklig1 nedeniyle yaygin olarak kullanilan bir koordinasyon mekanizmasidir.

Calisanlarin egitimi ile becerilerinin standardize edilmesi saglanir (117).”

Orgiitlerde kullanilan belli bazi koordinasyon ydntemlerine vardir. Baslicalar1 (118);

1 Yetki; yoneticilerin sahip olduklari dikey yetkiyi kullanarak, isin nasil, ne zaman

2

3

yapilacagi ve nasil bitirilecegi konusunda astlari arasinda isbirligi saglamasi

seklinde ortaya ¢ikan bir koordinasyon yontemidir.

Komiteler; orgiitlerde farkli birimlerde gorevli farkli kisilerin bir komite
igerisinde bir araya gelerek bir takim isleri Orgiit amaclar1 dogrultusunda

neticelendirmeleri seklinde otaya ¢ikan bir koordinasyon yontemidir.

Amaglar, politikalar, prosediirler; amaglar, politika ve prosediirler orgiitiin
faaliyetlerine diizen saglama Ozelliklerinin olmasindan dolayi, ayn1 zamanda

koordinasyon fonksiyonunu da yerine getirirler.
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4 lletisim; iletisimin anlagilmast ve dogru iletisim kanallar1 koordinasyonu

kolaylastirir. Iletisimde geri besleme koordinasyonda dnemlidir.
5 Qdiil sistemi; 6diillendirme koordinasyonda etkilidir.

Biitiin bu yontemler de amag isletmenin tam uyumdur. Tam uyum isletme
icindeki iletisim kanallarinin saglikli ve hizli olmasi kadar yoneticinin bireysel
becerileri de 6nemlidir. Yonetici ara kademelerin hedeflere ulasmak i¢in nasil bir tutum
icinde oldugunu gorebilecek yegane kisidir. Bu i¢ koordinasyondan bagka yonetici ek
olarak cevre ile olan dis koordinasyonu yiiriitebilecek bireysel yetenekler sahip
olmalidir. Bu iki koordinasyonu yani i¢ ve dis koordinasyonu birlikte yiiriitmek 6zel
beceriler gerektiren bir durumdur. Yetenegin disinda dikkat edilmesi gereken hususlar
da bulunmaktadir. Bunlar1 koordinasyon i¢in gereken ilkeler olarak su sekilde
siiflamak miimkiindiir (14).

e [lgili olanlar ve sorumlu olanlar arasinda is konusunda her zaman rahatca

goriisme ve bulusma saglanmast miimkiin olmali

e Koordinasyon isinin siirekli bir ig olarak goriilmeli ve sadece sorun oldugunda

yapilmamalidir.

e Politika iiretilirken ve planlar yapilirken de isin baslangicinda da koordinasyona
dikkat edilmelidir.

e Herhangi bir konu ya da sorun tartisildiginda ilgili biitiin faktorleri ile ele
alinmali, bunlarin birbiri lizerindeki etkileri dikkate alinarak koordine

edilmelidir.
2.3.9.3. Kontrol

Fayol orgiitlenmeyi “kontrol, her seyin verilen emirlere ve konulmus kurallara
uygun yapilip yapilmadiginin gézetimidir” seklinde tanimlamaktadir (114). Kontrol; bir
isletmede planlanan amaglar (planlama ve orgiitleme) ile gerceklesmis mevcut durum
arasinda (ylirlitme) arasinda karsilastirma yapabilmektir. Yonetim fonksiyonlaridan

planlama ve Orgiitleme baslangica ait iglevler olup teknik 6zellikler ve tecriibelerden
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olusmaktadir. Koordinasyon ise soyut bir olaydir. Isletmenin ydnetim fonksiyonlarinin
degerlendirilmesi ise kontrol agamasinda gerceklesir. Bu bakimdan kontrol; yonetim
fonksiyonlarinin  ger¢eklesen durumlarini, olmasi gereken durumlarla uyusup
uyusmadigimi arastirmakla gorevlidir. Kontrol; belirlenen amaglarin ne kadarinin

basarildigini belirlemeye ve gerekiyorsa diizeltici 6nlemlerin alinmasina yoneliktir (14).
Kontrol siireci 4 asamadan olusur (12);

1.Standartlarin belirlenmesi; gecerli temel performanslar 6lgiilebilir, anlasilabilir
ve bireyler tarafindan denetlenebilir olmalidir. Bu oranlar uluslararasi standartlarla da

uyumlu olmalidir.

2.Sonuglarin 6l¢iilmesi; yonetim siirecinin her asamasinda sonuglar 6l¢iilebilir
olmalidir. Gereken kayit ve istatistikler diizenli, giivenilir bir sekilde tutulmali ve

arsivlenmelidir.

3. Standartlar ile gerceklesen durumun karsilastirilmasi; her asamada elde
sonuclarin planlanan standartlar ile karsilastirilmast ve hedef ve amaglardan sapmasi

halinde gerekli degisikliklere gidilmesi saglanmalidir.

4. Gereken degisikliklerin yapilmasi; elde edilen sonuglarin planlanandan
sapmas1 halinde ya; ama¢ ve hedeflerin tekrar gbozden gecirilmesi eger gerekiyorsa
yeniden diizenlenmesi, ya da; standartlarin yeniden goézden gecirilmesi veyahutta;

performansin arttirilmasi yoniine gidilmelidir.

Iyi diizenlenmis ve iyi ¢alisan bir kontrol sistemi kurumsallasmada son derece

onemli bir yere sahiptir. Yarar’a gore kontrol sistemi i¢in bazi kosullar gereklidir.

“Kurumsallasmis kurumlarda kontrol sistemi i¢in gerekli kosullar1 asagidaki

gibi siralayabiliriz:

« Kontrol faaliyetleri orgiitiin tiimiinii kapsamalidir,
* Kontrol orgiitsel yaptya uygun olmalidir,

» Kontrol ekonomik olmalidir,

* Kontrol sistemi esnek olmalidir,
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* Kontrol tarafsiz olmalidir
* Kontrol diizeltici eylemi gostermelidir.

Kontrol, igletmenin dis ¢evresini de kapsamalidir. Saticilarla, alicilarla, devlet
ve ¢esitli kamu kuruluslariyla, is¢i kurumlartyla ve nihayet halkla iligkilerini ayr1 ayri
incelemelidir. Kurumda calisan bireylerin, performans degerlemesi, gdzlem, miilakat, is
analizleri vs. gibi degerlendirmeler sonucu etkin ve verimli ¢aligmasini engelleyen
durumlar ortadan kaldirilabilir. Performans degerleme sistemi ve buna dayanan bir terfi
ve licret sisteminin mevcut olup olmadigr da kurumsallasma ile ilgili bir gdstergedir
(26).”

Ozetle; isletmelerde kurumsallasmanin tesekkiilinde yonetim fonksiyonlar:
olarak planlamadan bahsedilmis ve bu fonksiyonun; amaglar, misyon, vizyon
aciklamalari, strateji ve politika gibi siireclerinden olustugu anlatilmistir. Orgiitlenme;
yonetim fonksiyonlarindan bir digeridir ve planda belirlenen amagclara ve bunlara
ulagmak {izere belirlenen yollara uygun bir Orgiit yapist kurmayi ifade -ettigi
anlatilmistir. Yonetim fonksiyonlarindan planlama ve orgiitleme baslangica ait islevler
olup teknik dzellikler ve tecriibelerden olusmaktadir. Yiirlitme; yonetim fonksiyonlarin
en karmasik olani, 6zel beceri ve donanim isteyeni oldugu, isletmeye onderlik etmek
oldugu belirtilmistir. Yine koordinasyon gerekli isbirligini, en uygun ortami, zamani,
eleman ve malzeme ile gergeklestiren bir fonksiyondur. Koordinasyon soyut bir olaydir.
Isletmenin ydnetim fonksiyonlarnin degerlendirilmesi ise kontrol asamasinda
gerceklesmektedir. Gergeklesen bu fonksiyonlardan ve gecirilen silireglerden sonra

isletmede artik kurumsal yonelimde ortaya ¢ikmaya baslayacaktir.
2.3.10. Kurumsal Yénetim

Kurumsal yonetim; kurumsal ydnetisim, Ingilizcede “Corporate Governance”
olarak da ifade edilir. Burada yonetisim kavrami ile ifade edilmek istenen basit bir ast-
iist yonetimsel iligkisi degildir. Daha ziyade bu yonetsel iligkinin karsilikli

etkilesmelerin daha 6nemli hale gelmeye basladigi bir farklilagsma ve degismeye gidistir.

Kurumsal yonetim isletmenin stratejik yonetimi ve yonlendirmesi ile gorevli {ist
yonetimin, bu gdrevlerini ve sorumluluklarini yerine getirirken, isletme tizerinde

kendilerini belirli nedenlerle hak sahibi olarak goren pay sahipleri ¢alisanlar1 tedarik¢i
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miisteri ve toplumsal kurumlarla olan iliskilerini kapsar. Diger bir degisle; isletmenin
{ist yonetiminin y&netilmesidir. Ust ydnetim; isletme misyonunun isletmenin hak
sahiplerinin ¢ikarlar1 ve amaglar1 dogrultusunda yapilip yapilmadigini, isletme
stratejilerinin bu misyon ile uyusup uyusmadiginin uygulamalarin dogru yonde olup
olmadiginin izlenmesi ve kontrol edilmesi gorevlerini yiiriitiir ve bu kurumsal yonetim
kapsamu igerisindedir. Ust yonetim isletmeyi kuran, sermayesini saglayan ve toplum
gereksinimlerini karsilamak amaciyla riske giren pay sahiplerini oncelikli gormek

zorundadir. Bu st yonetimi yonlendiren, 1s1k tutan, yol gosteren pusula misyondur (60).

OECD’e gore yonetisim sirketlerin yonlendirdigi ve kontrol edildigi sistem
olarak tanimlanabilir. Sirketlerin yonetimi, yonetim kurulu, hissedarlar1 ve diger ¢ikar
gruplart arasindaki arasinda Ki iliskiler dizisini igerir yonetisim sirketlerin amag ve
hedeflerinin saptandigi bu amag¢ ve hedeflere ulagmanin ve performanslarini gézetim
araglarmin belirledigi bir yapiy1 ortaya koyar. Baska bir degisle sirketlerin yonetimi
yonetim kontrolii ve performansina odaklanan yonetisim sirketlerin sahipleri ile

yOnetisim arasindaki iliskiler sistemini ifade eder (119).

Kurum 6zelligini kazanabilmis olabilmenin temeli kurum kiiltiiriiniin yaratilmig
olmasidir. Bu kiiltiir bir kurumun degerini olusturan en énemli unsurlardan biridir. Zira
bir isletmede zaman i¢inde ¢ok sey degisebilir. Kurucu degisebilir, sermaye sahipleri
degisebilir, calisanlar, calisma ortami, istigal alanlar1 da dahil olmak iizere bir¢ok sey
degisebilir. Eger kurum kiiltlirli saglam ise; isletme yasayan ve deger yaratan bir varlik

olmaya devam eder. Kurum kiiltiirii o isletmenin adeta ruhudur (59).

Kurumsal yonetisim etkinligi bazi islevlerle hayata gecirilebilir. Bu islevler

sunlardir (60);

1. Yapilandirma; isletmenin misyonunun sekillendirilmesi, gérev ve odevlerinin
belirlenmesi, amaclarmin ve onceliklerinin belirlenmesi, yonetim kadrolarinin
ve mekanizmalarinin planlanmasi asamasi, egemenlik tesis edilmesinin ilk ve en

Onemli agamasidir.
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2. Performans; bu ikinci evre isletmenin giinlikk ve stratejik yOnetiminin
yapilandirma evresinde konulan misyon ve ilkelere uygun bir sekilde

yiiriitiilebilmesi i¢in gereken mekanizmalarin kurulmasidir.
3. Uygunluk; bu tiglincii evre kontrol ve degerlemeyi igerir.
Bu ii¢ islevdeki etkinlik egemenligin derecesini de belirler.

Kurumsal yonetisimin bazi ilkeleri vardir. Bu ilkeler isletmelerin iist diizey
yonetim birimlerinin karar alirken ve bir faaliyet gerceklestirirken uymak durumunda
olduklar1 genel kurallardir. Bu ilkeler; adillik ilkesi, seffaflik ilkesi, sorumluluk ilkesi ve
hesap verebilirlik ilkesi olup bu ilkeler genel olarak kabul gormiislerdir.

Bu ilkeler su sekilde agiklanabilir.

“Adillik (Esitlik) Ilkesi: Bu ilke, bir sirketin tiim faaliyetlerinde pay sahiplerine
ve sirketle menfaat bagi olan herkese esit davranilmasidir. Eger iist yOnetimin
faaliyetlerinde tiim taraflara esit davranilmadigi siiphesi uyandirirsa, sirkete olan giiven
kaybolur. Dolayisiyla, iist yonetim tim hissedarlara esit davranilmali ve kimseye

ayricalik yapmamalidir.

Seffaflik (Agiklik) ilkesi: Seffaflik ilkesi, adillik ilkesinin tamamlayicisidir. Bir
sirketin tiim kararlarinda adil oldugunun saptanabilmesi i¢in tiim karar ve faaliyetlerinin
seffaf olmasi yani, isletmenin aldig: tiim karar ve faaliyetlerinin zamaninda, dogru ve
eksiksiz bicimde kamuya duyurulmasi diger bir ifadeyle sirketle iliski i¢inde olan
herkesin bu bilgilerin tiimiine kolayca erisebilmesi gerekir. Bir sirket ne kadar seffaf

olursa o sirkete olan giiven o kadar artar.

Hesap Verebilirlik Ilkesi: Sirketlerin, pay sahiplerine hesap vermeleri yasal
zorunluluktur. Ancak hesap verebilirlik ilkesi, sirketlerin yonetim kurullarinin, sadece
pay sahiplerine degil, sirketle iliskisi olan tiim taraflara da hesap verebilirligi anlamina
gelmektedir. Ozellikle gerek hisse satin almak isteyen tasarruf sahipleri ve gerekse de
kredi veren kurumlar, igsletmenin finansal bagarimu ile birlikte yonetisim basarimini da
dikkate alirlar. Dolayisiyla, sirketin agiklik ve hesap verebilme ile ilgili konumu,

sirketin yeni fon edinmesinde 6nem tasimaktadir

Sorumluluk Tlkesi: Kurumsal yonetisimde s6z sahibi olanlar - ki bunlar
oncelikle Yonetim kurulu tiyeleri ve iist diizey yoneticileridir — aldiklar1 kararlardan ve

faaliyetlerinden sorumlu olduklarinin bilincinde olarak, tim etkinliklerde mevzuata,
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esas sozlesmeye ve isletme i¢i diizenlemelere uygun davranmalidirlar. Bunun igin de
kurum icinde gorev ve sorumluluk dagiliminin net ve acik olarak belirlenmis olmasi1 ve
herkesce bilinmesi gerekir. Sorumluluk ilkesinin titizlikle uygulanabilmesinin bir
kosulu da katilimciliktir. Dolayisiyla saglikli bir isbdliimii yapilmali ve sorumluklar bu

is bolimii ¢ergevesinde dagitilmalidir (120).”

Isletmeler toplumun bir parcasi olmasi nedeniyle aldiklar1 her kararin iktisadi
yonden oldugu kadar sosyal yonden olan etkilerine toplum da katlanmak durumundadir.
Bu nedenle bir igletmeyi i¢inde bulundugu ¢evreden soyutlamak isletmenin katlanacagi
sonuglardan gevresinin de katlanabilecegi sonucunu ¢ikartmak gerekir. Isletmelerin tek
sorumlulugunun kar maksimizasyonu oldugunu 6ne siiren goriislere ragmen tasidiklari
sosyal sorumluluklar nedeniyle isletmelerin sosyal gorev ve sorumluluklar1 da
mevcuttur. Bu nedenle isletmeler i¢in yukarda bahsedilen kurumsal iletisim ilkeleri her

zaman dikkate alinmas1 gereklidir.
2.3.11. Kurumsallasmaya Etki Eden Faktorler

Kurumsallagmaya etki eden faktorler; yonetim tarzi, 6rgiit yapisi, orgiit kiiltiirt,
insana yonelik olma, yonetimin 6zerkligi ya da profesyonelligi ve egitimdir.

2.3.11.1. Yonetim tarzi

Kurumsallagma igin yonetici son derece dnemlidir. Kurumsallagsmada kisilerden
bagimsiz olan bir yapilanma mevcuttur. Ancak bu kurumsallasmanin gii¢lii bir liderlik
ile bagdagsmadigimi ya da liderin kurumsallagsmada etkisinin olmadigini sdylemek
miimkiin degildir. Aksine bakildiginda birgok basarili kurumsallasma modelinde giiglii
bir liderlik ya da iyi bir yoneticinin emeginin oldugu goriilecektir. Kurumsallasmada
yoneticinin 6nemi yiiksektir. Demokrat, katilimeciliga 6nem veren ve esnek bir yonetim
tarz1 kurumsallagsmay1 kolaylastirmaktadir. Iyi bir lider dogru degerlere sahiptir ve bu
degerleri beraber calistigi kisilere de benimsetir. Onlarinda kendi degerlerine
katilmasin1 saglar. Aslinda netice olarak bir etkileme olayr olan liderlik; belli sartlar
altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini gergeklestirmek icin, bir kimsenin
basgkalarin1 faaliyetlerini etkileyebilmesi ve yoOnlendirebilmesi siirecidir (8). Dogru
deger ve felsefe etrafindaki beraberlikler basariyi, birlikte hareket etmeyi ve sorunlari

beraber ¢6zmeyi ve sorumluluklar1 paylasmayr da beraberinde getirmektedir.
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Yoneticilerin tamaminin liderlik 6zelligi yoktur ancak bir yoneticide liderlik 6zelligi

isletmeler i¢in tercih edilen bir 6zelliktir.
2.3.11.2. Orgiit yapisi

Giliniimiiziin yonetim anlayisinda bir yoneticinin, isletmenin boyutlarmin kiiciik
veya bliylik olmasina bakmaksizin orgilitlenmeye ve dolayisiyla orgiit yapisina dnem
vermesi, isletmesinde bir sistem kurmasi ve kisilik kazandirmasi beklenmektedir.
Kurumsallasmay1 basarmis biitiin isletmelerin belirgin bir sisteme, 6rgiit yapisina sahip
olduklar1 ve benimsedikleri prensipler, degerler ve is yapma sekillerinden sapmadiklari,
0diin vermedikleri goriilmektedir. Kurumsallagsan bu igletmelerde, calisanlar arasinda,
yonetim ile ¢aliganlar arasinda ve yonetim kadrosu ic¢inde ast- iist iliskilerinde iletisim
kolaylikla saglanmaktadir. Bu uygun iletisim ortaminda karar verme ortak katilimla

yapilmakta, yetki ve sorumluluklar ise dagitilmaktadir (54).

Kurumsallasma konusunda, kurum yapisi; hastanede sunulan hizmetin amacinin
ne olduguna, (koruyucu saglik hizmeti, tedavi edici saglik hizmeti, rehabilite edici
saglik hizmeti) hastanenin miilkiyetinin nereye ait oldugu (kamu hastaneleri, vakif ve
belediye hastaneleri, 6zel hastaneler), icinde bulundugu sosyal ve ekonomik cevreye
gore degismektedir. Degismeyen tek sey hastane amaclarmi olasi en az maliyete
indirgenerek, en yliksek derecede realize edebilen ve i¢inde bulundugu popiilasyonun

gereksinimlerini karsilayabilen kurumsal bir yap1 olmaktir (12).
2.3.11.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit iiyeleri tarafindan paylagilan, zaman icinde olusmus, iiyelerin tutum,

davranig ve kararlarina yon veren inang, beklenti ve degerlerinin bir biitiintidiir.

Orgiit kiiltiirii o orgiitiin icinde bulundugu g¢evrede taninmasini saglayan bir
unsurdur. Orgiitiin cevreyle iliskilerini, toplumsal standartlarini, 5nem ve basarisini
belirler. Bu kiiltiirin olusmasinda i¢inde bulundugu ¢evreden etkilesir ve onlardan izler
tasir. Dolayisiyla oOrgiit kiiltiirii etkilestigi ve i¢inde bulundugu cevre ile uyumlu
olmalidir. Bu uyum olmadigi durumlarda 6rgiitiin yasamini siirdiirmesi zordur. Eger bu
uyumu saglayabilmisse o orgiit de ¢evresini etkiler ve bu yeni orgiitiin kiiltiirii cevresine

cesitli katkilarda bulunur (121).
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Sekil13: Orgiit kiiltiirii ve etkinlik

1 . ey Organizasyonel

Cevrese Organizasyon Kiiltiirii

Faktorler Etkinlik
Yonetsel Organizasyonel

Sosyal Kurallar Uretim
Fonksiyonlar Ozellikler

Egitsel Basari P - Etkinlik

/ Planlama N | Davrams \

Politik Inanglar Tatmin
Liderlik Yap1

Ulusal Olaylar Geligsme
Kontrol Siireg

ve Tarih Adaptasyon

Siireklilik

Orgiit Kiiltiirii ve Etkinlik

"Kaynak: Sekill3: Orgiit kiiltiirii ve etkinlik 49. kaynaktan ahnmistir."

Orgiitsel kiiltiir kurumsallasmada &nemli bir yere sahiptir. Orgiitsel kiiltiir
orgiitte bir dizi islevi yerine getirmektedir. Orgiit kiiltiirii; diger orgiitlerle olan
farkliliklar1 yaratan, ortaya ¢ikaran ve igletmenin diger isletmelerden farkini ortaya
koyan bir islevi vardir. Orgiit icinde ortak degerler ve normlar yaratir. Bu kiiltiirel yapi
orgiit tiyelerine ayr1 bir kimlik kazandirir, 6rgiite olan baghiliklarmi artirir. Orgiit kiiltiirii
sosyal sisteminin dengesini giiclendirir. Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin sdyleyecegi ve
yapacagi seyler hakkinda uygun standartlari olusturarak Orgiitiin bir arada kalmasini
saglar, sosyal sistemin denge ve istikrar saglar, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarina

rehberlik eder, sekil verir, denetim gérevini iistlenir (27).
2.3.11.4. Egitim

Kurumsallagmay1 basaran isletmelerde egitime biiyiik 6nem verildigi goriiliir.
Egitimlerin stireklilik tasidigini goriiriiz. Bu egitimler sadece gorsel egitim ya da

deneme yanilma yontemleriyle bireyin kendi basma egitimi gibi olmayip eskiden
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oldugu gibi basit bir usta-girak iligkisi seklinde de degildir. Kurumsal igletmelerde
egitimler; uyum egitimleri, ,isbas1 egitimleri, seminerler ya da toplantilar da yapilir ve
stireklilik arz eder. Calisanlarin kendini gelistirmesine, kariyerini gelistirmesine destek
verilir. Bu faaliyetler isin uzmani olan ve yaptig1 ise 6nem veren, érnek olma 6zellikleri

olan profesyonellerce diizenlenir, kontrol edilir.

Calisanlarin olusturulan firma kiiltiiriinii tanimalar1 i¢in olduk¢a uzun bir zaman
periyoduna ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle kurumsallasmis isletmelerde diger
isletmelere oranla daha az personel sirkiildssyonu yapilmaktadir. Onemli bir ihtiyag¢
olmadik¢a da bu isletmelere disaridan yonetici transfer edilmemekte, yoneticiler en alt
basamaktan baslayarak isletmenin yonetim stilini, degerlerini kabullenerek isletmenin
en st basamaklarma kadar cikmaktadirlar. Yoneticilerin bu sekilde firma kiiltiiri
icerisinde yogrularak yetismeleri, bu kiiltliriin ve isletme degerlerinin siirekli hale

gelmesini saglamakta, isletmeye olan baglilik artmaktadir (38).

2.3.11.5. insana Yénelik Olma

Isletmeler sosyal boyutlara sahiptir. Insan ise toplumun temel yap1 tasidir. Bu
nedenle organizasyonlar1 insan boyutundan yoksun diisiinmek miimkiin degildir.
Insanin iginde bulundugu sosyal cevre veya iliskide oldugu diger bireylerden
etkilenmesi kaginilmazdir. Bireysel 6zellik ve yetenekleri, tecriibeleri onlara 6zgi
davranig bicimleri gelistirmesine yol agar. Bireyler edindikleri bu davranislar1 daha
sonra dahil olacaklar1 oOrgiitlere de tasirlar. Boylece oOrgiitlerde; farkli nitelikleri olan

iyeleri ile etkilesme i¢ine girerler. Karsilikli etkilesim i¢inde olurlar.

Kurumsallagsmak tek bir fikir veya diisiinceye sahiplik yapmak anlamina gelmez.
Burada arzu edilen; dogru olarak tespit edilmis kurum amaclarinin etrafinda toplanmak
ve verilen hizmetin kalitesini arttiric1 fikirlerin ortaya ¢ikmasina olanak saglayacak olan
iklimi ¢aliganlara saglamaktir. Yaraticilik insanin en temel 6zelligidir. Onu elinden
alirsaniz geriye klasik patron zihniyeti kalir ki bu da cagdas yonetim anlayisina ters
diismektedir. Kurumsallasmada basariya ulagsmak i¢in tek basina yonetici kadronun
isletmenin gelecegini diisiinmesi yeterli degildir. Sadece yonetim kadrosunca yapilan
yeniliklere yonelme ve yaratict diisiinceler gelistirme cabasi da yeterli degildir.
Isletmeler her diizeyde ¢alisanla beraber, orgiit olarak isletmenin gelecegini diisiinmeye

ve bu konuda stirekli fikirler gelistirmeye ihtiyact vardir. Yaraticiligin sinirlandirilmis
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oldugu bir isletmede verimlilikten séz edilemez. Insana yonelik ydnetim sisteminin
temel noktasi insanlar1 anlami yiiksek olan is yaptiklarina inandirmak, yaptiklari isin
Onemini takdir etmek, islerini sevmelerini saglamak ve onlar1 verilen isi yapan iiretim
faktorii olarak degil tliretime katilan, inceleyen arastiran, diisiinen beyinler olarak

gormektir (54).
2.3.11.6. Yonetimin Profesyonellesmesi ve Ozerkligi

Profesyonel yoneticini karar alirken bagimsiz olmasi, etki altinda kalmadan
kararlar1 alabilmesi i¢in isletme sahipleri ya da yonetim kurullarinin izlemci konumunda
kalabilmeleri gerekmektedir. Rekabetin yiiksek oldugu sektorlerde yonetimin 6zerkligi

genel bir kural halini almistir. Bu kurumsallagma i¢inde 6nemli bir adimdir (122).

Yonetimin Ozerkligi yonetimin basina buyruklugu anlamina gelmemektedir.
Kurumsallasmis isletmelerde kararlarin alinmasi ve karar mekanizmalar1 bellidir.
Denetim ve kontrol fonksiyonlari aktiftir. Bu nedenlerle kurumsallagsma i¢in yonetimin
Ozerkligi bir tehdit unsuru degil aksine kurumsallagsmaya etki eden ¢ok Onemli bir

etmendir.
2.3.11.Kurumsallasmaya Elestiriler ve Kurumsallasamama Nedenleri

Kurumsallagma bir orgiitiin siirekliligi i¢in biiyiik 6nem tasir. Ancak pek ¢ok
yazar, uzman ve teorisyenin elestiride bulunduklar1 da gergektir. Bazilari;
kuramsallagsmada bireylerden ¢ok orgiitlerin 6nemli oldugu, bireylere degil de orgiitsel
yapiya Onem veren bir felsefeye sahip oldugunu sdylemektedir. Bu diisiiniirler
“bireylerden ziyade Orgilitlerin O6nemli oldugu ve kisiler baghh olmayan yapinin
sirekliligi saglayacag1l” savinin kurumsallasmanin katiliga gideceginin gostergesi
oldugunu sodylemektedirler. Diger bir ifade ile yazili standartlar, prosediirler ve
stireclerin onemi iizerinde duran ve ancak oOrgiitlerin kisisellikten uzaklasabilecegini
ifade eden kurumsallagma, diger yonden Orgiitlerin kurallar i¢ine hapsedilmesine yol
acabilir. Kurumsallagsmanin bireylerin insiyatiflerini tamamen ortadan kaldiracagini 6ne
siiren diger goriise gore ise; mevcut durum disinda yeni kosullara gegilmesi durumun da

uyum siirecinin uzamasina neden olacagi lizerinedir. Sonug¢ olarak kurumsallagmanin
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beraberindeki kati yapi ve kurallar toplulugu, degisime dayali rekabet ortaminda

isletmeleri basarisizliga itebilecegi ifade edilmektedir (49).

Kurumsallagsma i¢in diger elestiriler de genellikle; yaraticiligin azalmasina yol
acabilecegi, girisimcilik i¢in ¢ok fazla prosediir barindirdigi ve statiikoyu korudugu
tizerinedir. Genelde devlet kurumlarina benzeyen gereksiz biirokrasi ve biirokratik
islemlerin, kurumlar1 hantalliga siiriikledigi, girisimcilik ruhunu engelledigi ifade
edilmektedir. Ayrica olusan bu yapinin hem isletmenin giinliik maliyetlerini hem de

isletmenin kurulus maliyetlerini arttirdig1 iddia edilmektedir.

Gtglii liderlerle tarafindan yonetilen oOrgiitlerinde zaman iginde kurucularinin
kurulus misyonundan ve yonetimsel giliciinden uzaklagsmalarin olabilecegi de one

surilmektedir.

Kurumsallagma isletmeler igin hem bir baslangic hem de bir sondur. Her
isletmenin varligin1 giivencede bulundurabilmek ve bu siireci siirekli hale getirebilmek
icin kurumsallasmas1  gerekmektedir Isletmede kurumsallasamama gerekgeleri

incelendiginde bunlarin belli basl basliklar altinda toplandigi goriilmektedir (33).

1) Misyon, vizyon, ama¢ ve stratejilerin belirgin olmamasi ya da
benimsenmemesi: Bu kavramlar ve kapsamlari kurumsallasmanin temel
dinamiklerini olusturmaktadir. Dolasiyla her orgiitiin dogru ve saglikli bir
vizyon, misyon, amag ve strateji tespit etmesi, bu tespiti yaparken cevresel ve
orgiitsel Ozelliklerini géz Onilinde bulundurmasi oOrgiit iyelerinin katiliminin
saglanmasi gerekmektedir. Bu temel kuramlarin dogru tespit edilememesi kadar

tiyelerince de kabul gérmemesi kurumsallasmanin oniindeki 6nemli engellerden

biridir.

2) Kurumsal cevrenin etkisini onemsememe ve uyum saglayamama: Cevre
siirekli degisime aciktir, dinamik ve karmasik faktorlerin varligi cevredeki
belirsizligi siirekli arttirir bu nedenle her isletme cevresini tanima 6lgme ve
olabilecekleri sezinleme iggiidiisiine sahip olmalidir acik birer sistem olan

isletmeler gevreleri ile etkilesim ig¢inde olmak durumundadir. Bu etkilesim ikKi
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yonliidiir. Buradan yola ¢ikarak igletmeler ¢cevredeki degisimleri fark edebilmeli,

onceden tahmin edebilmeli bazen de ¢evreyi etkileyebilmesi gerekmektedir.

3) Katihme1 yonetim Kiiltiiriiniin benimsenmemesi, merkezi bir yonetim
anlayisina sahip olunmasi ve yetki devrinin yapilmamasi: YOnetim
kiiltiirintin belirlenmesinde 6nemli olan iki kriter verimlilik ve demokrasidir.
Belirlenen yonetim tarzi hem verimliligi diger yonetimlere gore daha fazla
sagliyorsa hem de demokratikse rasyonel bir yonetim tarzi oldugu séylenebilir.
Katilimc1 bir yonetim tarzi g¢alisanlari motive etmede biiyiilk avantaj saglar
isletmeler amagclarint gergeklestirebilmesi i¢in herkesin lizerine diisen gorevi
geregi gibi yapmasi gerekir. Bu ise ancak ekip c¢aligsmasi, alt kademelere yetki
devrinin ve ayni oranda sorumluluklarinda verilmesiyle olabilecektir. Yetki
devrine yanagmayan karar mekanizmalarini merkezde tutan bir yonetim tarzinda

isletme biiyiidilk¢e kurumsallasma yoniinde ciddi engeller ortaya ¢ikar.

4) Yonetici engeli cesitli nedenlerle basarih is gorenleri dislamasi; basarili olma
kendini agma yoniinde cabasi olan elemanlara set olusturmasi basarili olanlar
yerine beceriksiz bilgisiz ya da sorumsuz kisileri aktif hale getirmesi yoneticinin
kurumsallasma 6niindeki engellerden bazilaridir. Yonetici engeliyle karsilagsan
bireyler bazen c¢alistiklart kurumdan ayrilir bazen silik bir kisilikle isleri

stirdiirtir ancak isletmeye yararlar1 az olur.

5) Yonetimin profesyonellestirilmemesi; yonetimin profesyonellesmesi isletme
sahipligi ile isletme yOnetiminin birbirinden ayrilmasi anlamima gelir. Kamu
kurumlar gibi isletme sahibinin kamu oldugu orgiitlerde bu profesyonellesme
yonetimin 6zerklestirilmesiyle saglanir. Ozerklestirme ydnetimin basina buyruk
davranmast anlamina gelmedigi daha Onceki boliimlerde anlatilmistir.
Profesyonellesmis yoOnetimler karar alirken bireysel ¢ikar ya da grup
cikarlarindan Once isletmenin misyonuna uygun davranmayi ve isletmenin

cikarlarin1 6n planda tutmay ilke edilmislerdir

6) Gelecege yonelik bilyiime ve gelisme planlarinin yoklugu: yoneticiler kisa
vadeli veya giinliik faaliyetlerle ilgili kararlar1 alirken mevcut miisteri, fiyat,

irlin, liretim kapasitesi, teknoloji, rakipler ve yasal mevzuati goz oniline almak
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durumundadirlar. Tiim bunlarla beraber gelecege yonelik tahminlerin yapilmasi
ve bu tahminler dogrultusunda yeni yapilanmanin belirlenmesi gelecege yonelik
planlarin ortaya konmasi ve siirekli yenilenmeleri gerekmektedir. Uzun vadeli
planlarda isletmelerin kit kaynaklarinin en etkili ve verimli olacak sekilde
degerlendirilmesi icin alternatifli planlar olusturulmalidir gelecekte var olmak
degisimi dogru yakalamak egilimleri rakiplerinden once tespit etmekte yatar.
Higbir isletme yarmin firsat ve giicliikleri hakkinda iyi planlanmis bir bakis agis1

gelistirmeden yoluna devam edemez
2.3.11. Saghk Kurumlarinda Kurumsallagsma

Kurumsallagmanin iilkemizdeki saglik sektoriinde ¢ok eski ve koklii oldugunu
sOylemek miimkiin degildir. Saglik sektoriine kurumsallagsma 6zel sektoriin kurdugu
eski ve tanman hastaneler aracilifiyla girmeye baslamistir. Eski tarihler iginde kamu
kurumlarinda; 6zellikle fakiilte hastaneleri klasik anlamda kurumsallasmanin oldugu
sOylenemese de oOrgiit kiiltliri ve kurumsal yapilanmalardan s6z edebilmek miimkiindiir.
Hastaneler, kalite ve akreditasyon i¢in gosterdikleri ugrasilar sirasinda kurumsallagsmay1
fark edebildikleri, bu asamadan sonra konuya olan dikkati, farkindaliklarinin arttigini

sOyleyebiliriz.

Ozellikle saglikta doniisiim projesi sonrasinda 6zel hastanelerdeki sayisal artis
ve rekabet bu hastanelerin nasil yonetilecegi sorunsalim1 ortaya g¢ikarmis, arayislar
baslamistir. Baska sektorlerdeki kurumsallagsma egilimi, saglik sektoriine de bu siirecle

beraber sirayet etmeye baglamistir.

“Giiniimiizde neredeyse her giin yeni bir 6zel saglik kurulusu hizmete girmektedir. Bu
durum bir yandan insanlara gitmek istedikleri hastaneyi segebilme 6zgiirliigii verirken,
diger yandan insanliga hizmet etmek amaciyla kurulmus olsalar bile var olug sebepleri
kar elde etmek olan 6zel hastanelerin kapanma riskiyle kars1 karsiya kalmalarina neden

olmaktadir (123).”

Hedefleri belirlenmis, buna gore stratejisi ¢izilmis, politikalarimi {ireterek
planlamalarin1 yapmis ve personelini bu sekilde yonlendirerek saglik hizmeti veren
cesitli meslek kesimlerine ait personelin igletmede yer almasi dolayisiyla yonetimi ve

denetimi hayli zor, isletme maliyetleri ¢ok yiiksek ve yonetiminde hata kabul etmeyen

156



hastane isletmeciligi, ancak kurumsallagmayla basarili olabilir. Saglik sorunlarinin
¢coziimiinde devlet hastanelerinin yaninda 6nemli segenek olan ve sayilar giin gectikce
artan 6zel hastanelerin, kurumsallagsma siire¢lerini en kisa zamanda tamamlayarak kalici
olmalar1 gerekmektedir. Bugiin saglik sektoriiniin fiziki alt yapilarmin yeterli
olmayisina, ila¢ maliyetlerinin yiiksekligine, yeterli sayida yetismis personel
bulunmamasina, saglik sigortasinin yaygin olmayisina kadar pek ¢ok sorunlart olmasina
ragmen kurumsallasmanin oOniindeki tek engel insanin kendisidir. Kurumsallagsma
siirecinin kisaligi veya uzun zaman almasi, insana bagli bir husustur ve saglik
sektorlinde hizmet alanlar ve verenler i¢in daha iyi sartlarinin olugmasi, bu siirecin kisa

zamanda tamamlanmasiyla miimkiin olabilecektir (124).

Hastane hizmeti, birbirine zincirleme bagli ve olmazsa olmaz seklinde yiiriitiilen
bir hizmet seklidir. Bu denli i¢ i¢e olan hizmetlerin aksamadan yiiriitiilmesi ve kesin
hatlarla kimin ne zaman ne yapacaginin belirlenmesi, hastane yonetiminin bir siireg
oldugu ve hastanenin bir kurallar manzumesi i¢inde yonetilmesinin gerektigi, konulmus
kurallar bir tecriibenin bir bilgi birikiminin sonucu oldugu, bu siirecin kurumsallasma

ile basarilabilecegi unutulmamalidir (125).

“Finansal giice veya sadece teknolojik yatirima dayanan hastane isletmelerin elinden bunu
alirsaniz geriye hicbir seyin kalmayacagini gorebilirsiniz. Halbuki kurumsallagmis
hastane isletmelerin giiciinii sadece finansal kaynaklardan almadiklari, bunun yani sira
giivenilir ve itibarli kurulus olmanin getirdigi avantajlardan faydalandiklar1 bilinen bir
gercektir. Isletme sahipleri ve yoneticiler kurumsallasma siirecinin en kisa siirede
tamamlamaya agirlik vermelidir. Ciinkii isletmeler i¢in neslin devami kurumsallagmaktir.
Sistem yaklagimina gore hastaneler, dinamik degisken bir ¢evre i¢inde aldiklari girdileri
doniistiirme siireglerinden gegirerek ¢iktilarinin énemli bir kismini yine ayni gevreye
veren geri bildirim mekanizmasina sahip sistemlerdir. Hastanelerin girdileri hastalar,
insan giicii, malzeme, fiziksel ve parasal kaynaklardir. Ciktilari, yani elde edilmesi istenen
sonuglar ise, hasta ve yaralilarin tedavisi, personelin hizmet i¢i egitimi, 6grencilerin klinik
egitimleri, arastirma-gelistirme faaliyetleri ile toplumun saglik seviyesinin
yukseltilmesine katkida bulunmaktir. Doniistiirme siirecleri, sozii edilen sonuglara
ulagabilmek i¢in hastanedeki ¢esitli hizmet birimlerinin kendi alanlariyla ilgili olarak
gergeklestirdikleri planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve kontrol faaliyetlerini

ifade etmektedir (12).”
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Kurumsallagmada yonetim fonksiyonlari1 olarak planlama, orgiitleme, yiiriitme,
koordinasyon ve kontrol faaliyetleri bulunmaktadir. Ayni fonksiyonlar saglik kurumlari
icinde gecerlidir. Saglik sektoriinde kurumsallagsmanin ana hatlar1 ayni olmakla birlikte,
kendine has uygulamalarin oldugu, yiiksek profesyonellik oran1 ve yogun teknolojinin
kullanilmast nedeniyle uygulamada bagka sektorlere gore ciddi farkliliklar
goriilmektedir. Bu nedenle kurumsallagma siirecinin; uzmanlar ya da hizmet saglayicilar
araciligiyla diger sektorlerden birebir alinip uygulanmaya calisilmasi kurumlar {izerinde
uygunsuz doniisiimlere ve istenmeyen sonuglara yol acabilir. Bu nedenle saglk
kurumlarinda kurumsallagma yoniinde yol gosterecek uzman ya da firmalarin ya
sektorde deneyimlerinin olmasi ya da yiiksek derecede profesyonellesmis olmasi

gerekmektedir.

Kamu Hastaneleri Birliklerinin kurulmasi ile tiim illerdeki hastaneler 87 adet
Kamu Hastaneleri Birligi catis1 altinda toplamistir. Yonetimsel 6zerklik diigiiniilmiis
ancak uygulamalarda benzerlik icin bu birlikler Kamu Hastaneleri Kurumu kurulmasi
ile tek elde toplanmistir. Burada amagclananlardan birinin de hastaneleri Oonceden
belirlenmis mali, tibbi, idari standartlara ulagmasinin saglanmasi, kontrol
mekanizmalarinin - kurulmasidir. Bu sekilde birliklerin ve hastane isletmelerinin
kurumsallagmalar1 i¢in gereken 6n hazirliklarin tamamlanmis olmasi da amaclardan
biridir. Anlasilacagi gibi kurumsallagsma saglik isletmeciliginde sadece 6zel hastanelere
gereken bir durum olmaylp kamu sektoriinii de kapsamaktir. Saghk Bakanligi
hastanelere kalite uygulamalari, standartlar1 olusturmak suretiyle bu siireci baglatmis
hatta akreditasyon kurumlarinin denetlemelerine 6nem vererek ve hastaneleri akredite

olmaya yonlendirerek bu konudaki tutumunu da ortaya koymustur.
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3.GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Ulkemiz saglik sektoriinde, kamu; en bilyiik konumunda olup yatakli tedavi
kurumlarmin da ve dolayisiyla hastane yatak kapasitesinin biiyiikk kismmnin sahibi ve
isletmecisi konumundadir. Ayrica, Saglik Bakanligi oldukg¢a giiclii, koklii ve bilinen
hastaneler sahiptir. Bakanlik 663 sayili kanun ile yeniden yapilanma igine girmis, yeni
mevzuatlar dogrultusunda c¢esitli diizenlemelere gitmistir. Bakanlik, hastaneleri yeniden
yapilandirarak yeni kurulan kamu hastane birlikleri araciligi ile Kamu Hastaneleri

Kurumu biinyesinde 6zerk hale getirmeyi amaglamuistir.

Glinlimiizde kurum olabilmek, kurumsallasabilmek; isletmelerin siirekliliginin
saglanmasi, saglikli bir yapiya sahip olmasi, isletmelerin yonetici degisimleri ile
isletmelerin alt-iist olmasinin 6niine gecilmesi, standardizasyonun saglanmasi, kalite ve
verimliligin arttirillmas1 ig¢in bir gerekliliktir. Kurumsallagmasini tamamlayabilen

isletmeler miisterileri, caligsanlari, tedarikeileri kisaca gevresi i¢inde gliven olusturur.

Yeni kurulan ya da yeni bir yapilanma igine giren isletmeler igin
kurumsallasabilmek ©6nemli bir olgudur. Bu siire¢ isletmelerin gelecegi, konumu,
giivenirlilik ve verimliligi i¢in belirleyicidir. Bu siireci yonetecek olan yonetim kadrosu
da belirleyici unsurlarin onemlilerinden biridir. Kamu Hastane Birlikleri mevzuat
dogrultusunda yeni kurulan yonetim birimleridir. Kamu Hastaneleri de yonetim ve

isletme ilkeleri degistirilerek farkli ve yeni bir yapilanma ile bu birliklere baglanmustir.

Yeni kurulan veya yeniden yapilanan kurumlar olmasi nedeniyle aragtirmanin
bu kurumlarda yapilmas: diistiniilmiistiir. Clinkii yeni kurulan ya da yeniden yapilan
isletmelerde kurumsallasma siirekliligin 6nemli bir kosuludur. Verimlilik, kalite,
standartlarin yiiksek tutulabilmesi, hasta ve g¢alisan mutlulugu i¢inde bu son derece
onemlidir. Buradan hareket edilerek yeni kurulmus olan Kamu Hastane Birligi kurum
ve kuruluslarinda kurumsallasmanin ve kurumsallasma c¢alismalarinin incelenmesi
amaclanmistir. Kurumlarda bu degisim ve gelisimi sevk ve idare edecek, olan elbette ki

yoneticilerdir. Yonetim kadrosunun kurumsallagma algisi, yoneticilerin kurumsallagsma
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ve kurumsallagsma ¢alismalarina yaklasimlar: kurumsallasma yonetimine olan etkilerinin

arastirilmast amaglanmistir.

Yeni kurulmus olmalar1 nedeniyle Kamu Hastaneleri  Birlikleri’nin
kurumsallasmalarini,  kurumsallasma  boyutlarin1  ve  yOnetim  kadrolarmin
kurumsallagsma yaklasimlarini inceleyen ¢ok fazla arastirma bulunamamistir. Bu agidan
degerlendirildiginde bu calisma 6nemli bir katkida bulunacaktir. Yapilan ¢alisma ile
birliklere ve hastanelere kendi durumlarimi kurumsallik yoniinden degerlendirebilme
firsat1 saglayacaktir. Ayrica; stirekliliklerini saglayabilmek i¢in yol gosterici olabilmesi

de hedeflenen amagclar arasindadir.

Arastirma Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurum Baskanligina bagli 87 Birlik Genel
Sekreterligi ve bagli isletmelerde calismakta olup sozlesme yaparak ydnetici
pozisyonunda olan; genel sekreter, tibbi hizmetler baskani, idari hizmetler baskani, mali
hizmetler bagkani, ya da idari ve mali hizmetler bagkani, hastane yoneticisi, bashekim,
idari ve mali hizmetler miidiirii/yardimeisi, saglik bakim hizmetleri miidiirii/yardimcisi
gibi kadrolarin katilimiyla yapilmistir. Arastirma; Kamu Hastane Birligi kurum ve
kuruluglarinda kurumsallasma ve kurumsallagsma boyutu, yoneticilerin yaklasimlarinin
kurumsallagsma yonetimindeki etkinligini tespit amaciyla tanimlayici olarak yapilmaistir.
Tanimlayic1 arastirma modellerinin amaci, incelenecek olayin degiskenlerini ve bu

degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamaktir (126).
3.2 Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modeli, kurumsallagsmada yonetim siirecinin temel fonksiyonlar
olan planlama uygulamalari, organizasyonel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar,

iletisim uygulamalar1 ve performans uygulamalar1 bazinda detaylandirilmistir.

Kurumsallagmada planlamanin 6énemi biiyiiktiir. Planlama uygulamalar1 boyutu
ile amaclar ve bu amaglara ulasabilmenin varsayimlari belirlenmekte olup buna yonelik
Olcme aracinin 16. maddesinde yer alan “Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz
yonetim kadrosu tarafindan ayni sekilde bilinir”, “Misyonumuz, vizyonumuz ve
faaliyetlerimiz tim calisanlar tarafindan aynit sekilde bilinir.”,

“Hastanemizde/Kurumumuzda yeni proje ya da uygulamalar olusturmak i¢in toplantilar
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yapilir.”, “Olas1 kriz problemleri ( ekonomik, deprem, sel, biyolojik&kimyasal silah
saldiris1 ) icin 6nceden dnlemler alinmigtir.” ve “Diizenli araliklarla yonetim toplantilart
yapilir.” sorular1 sorulmustur. Planlama uygulamalar1 boyutuna ait model ve hipotezler

sekil 14’de yer almaktadir.

Sekil 14: Planlama uygulamalar: boyut modeli ve hipotezleri
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Uygulamalar1
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Organizasyonel uygulamalar boyutu ile bu amaglara ulasmak icin gereken orgiit
yapisinin kurulmasi ifade edilir. “Hastanemizde/Kurumumuzda her tiir is ve islem
yazilidir ya da kayithdir”, “Hastanemizde/Kurumumuzda temel emir, talimatlar yazili
olarak iletilmektedir.”, “Hastanemizde/Kurumumuzda sunulan saglik hizmetleri ile ilgili
standartlar belirlenmistir.”, “Hastanemizde/Kurumumuzda bir tist amir belli bir donem

bulunmadiginda ona bagli birimlerde isler gerektigi gibi yiirlimektedir.”, “Herkesce
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bilinen bir performans degerleme sistemi mevcuttur”, “Yoneticilere egitimler belirli ve
sistematik bir sekilde yapilir.”, “Calisanlara egitimler belirli ve sistematik bir sekilde
yapilir.”, “Ise yeni baslayan calisanlara mutlaka uyum egitimleri verilmektedir.”,
“Personel ihtiyacimiz bilimsel yontemlere gore belirlenir.”, “Ise alma, isten ¢ikarma ve
gorevde yiikselme tiim c¢alisanlarca bilinen ve agikca belirlenmis bir prosediire gore
yapilir.” ve “Yoneticilerimiz bir isle ilgili yetkiyi o 1isi yapanin kullanmasi
diisiincesindedirler ve yetki devrine olumlu bakarlar.” sorulari sorulmustur.

Organizasyonel uygulamalar boyutuna ait model ve hipotezler sekil 15°de yer

almaktadir.

Sekil 15: Organizasyonel uygulamalar boyut modeli ve hipotezleri
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Yonetimsel uygulamalar boyutu; planlar dogrultusunda hareket edebilmeyi
gerektiren yliriitme fonksiyonu olup dnderlik etmeyi de kapsamaktadir. “Organizasyon
semamiz yonetim kadrosu tarafindan bilinir.”, “Organizasyon semamiz ¢alisan herkes

tarafindan bilinir.”, “Gorev ve is tanimlar1 yazili metinler halindedir.”, “Ttim calisanlar
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kendi is tanimlarimi bilirler.”,

“ Her boliimde c¢alisma prosediirleri bulunur.”,

“Hastanemizin / Kurumumuzun genel amag¢ ve hedefleriyle ilgili planlar agikca

yazilidir.”, “Belirlenen ana hedefler tiim ¢alisanlara (yonetim ve diger ¢alisanlar) yazili

olarak duyurulmaktadir.”, “Genel amaclar ve ana hedefler tiim yonetim kadrosu

tarafindan benimsenmistir.”, “Kurum hedeflerine ulagilmasi durumunda c¢alisanlar

odiillendirilir.”, “Acik ve anlasilir bir performans degerleme sistemi mevcuttur.”, “Ucret
alinir.”,

belirlenirken egitim basarisi, terfi, performans gibi kriterler Olgl

“Hastanemizde/Kurumumuzda her kademedeki amirin yetki ve sorumluluklar1 egitim,

basar1 ve kapasitelerine gore belirlenmistir.”,

?, “Calisan onerileri dikkate alinir.”, “Ekip

calismasina 6nem verilir.”, “Ekip calismasina agirlik verilir.”, “Yoneticiler her tiirli

davraniglariyla calisanlara ornek olurlar.”, “Yonetim kadrosundakiler her tiirlii yenilik

stratejisine aciktir.” ve “Hastanemizde/Kurumumuzda etik kurulu ¢alismalarini etkin bir

sekilde yiiriitmektedir.” sorular1 sorulmustur. Yonetimsel uygulamalar boyutuna ait

model ve hipotezler sekil 16’da yer almaktadir.

Sekil 16: Yonetimsel uygulamalar boyut modeli ve hipotezleri
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Iletisimsel uygulamalar ile bu organizasyonun ayni amag ve hedefe birlikte
yiirliyebilmesi igin gereken koordinasyonun saglanmasi, birimler, kisiler arasindaki
dogru, hizli haberlesmeyi de igerir. “Hastanemizde/Kurumumuzda personelimizin
profesyonel gelisimi (hizmet i¢i egitimler, sertifika programlari) belirli zaman

(13

dilimlerinde saglanir. “, “Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlik alanlart ile ilgili
egitimler kurum ici ilgili personel tarafindan verilmektedir.”,
“Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlik alanlar ile ilgili egitimler gereginde kurum
dis1 personel tarafindan verilmektedir.”, “Birimler arasinda isbirligi vardir.”, “Birimler
arasinda iletisim vardir.”, “Hastanemizde/Kurumumuzda problem c¢ozimi ile ilgili
toplantilar yapilmaktadir.”, “Cevreden gelen tepkiler hastane yoOnetimi tarafindan
degerlendirilmektedir.”, “Cevreden gelen bildirimler hastane yonetimi tarafindan
degerlendirilmektedir.”, “Hastanemizin/Kurumumuzun o6rgiit yapis1 ekonomik, sosyal,
politik vb alanlardaki degisimlere ¢abuk yanit verebilir.”, “Hastanemiz/Kurumumuz
tarafindan hasta, hasta yakinlarinin memnuniyetleri diizenli olarak takip edilmektedir.”,
“Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan is iliskisinde bulundugumuz isletmeler ya da
tedarikgilerin diistinceleri diizenli olarak takip edilmektedir.” ve
“Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan ¢alisanlarin diisiinceleri diizenli olarak takip
edilmektedir.” sorular1 sorulmustur. iletisimsel uygulamalar boyutuna ait model ve

hipotezler sekil 17°de yer almaktadir
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Sekil 17: iletisimsel uygulamalar boyut modeli ve hipotezleri
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Performans uygulamalari; amaglar ile gerceklesen durum arasindaki

karsilagsmay1 yapabilmek, siireci ¢iktilari ile birlikte degerlendirmek, kontrol etmektir.
“Yoneticilere ve calisanlara diizenli olarak isleriyle ilgili gelistirici ve hatirlatici
egitimler verilir.”, “Terfi sistemimiz iyi performans gosterenin ylikselmesine olanak
verir.”, “Hastanemiz/Kurumumuz faaliyetleri hakkinda bagimsiz denetim kurumlarina,
belli periyotlarda basvurulup degerlendirme raporlar1 yayinlanmakta/verilmektedir.” Ve
“Hastanemiz/Kurumumuz diizenli araliklarla idari, hizmet ve mali denetlemelerden

geemektedir.” sorulart sorulmustur. Performans uygulamalar boyutuna ait model ve

hipotezler sekil 18’de yer almaktadir
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Sekil 18: Performans uygulamalar boyut modeli ve hipotezleri
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Arastirmanin hipotezleri;

H1;:: Katilimcilarin kurumlar ile mezuniyet sonrasi saglik yonetimi&isletmesi

lizerine egitim alma arasinda iliski vardir.

H1o: Katilimcilarin kurumlar ile mezuniyet sonrasi saglik yonetimi&isletmesi

lizerine egitim alma arasinda iligki yoktur.

H2;: Katilimcilarin kurumlar1 ile misyonun yazili olarak var olmasi arasinda

iliski vardir.

H2y: Katilimcilarin kurumlari ile misyonun yazili olarak var olmasi arasinda

iligki yoktur.

H3:1: Katilimcilarin kurumlar ile vizyonun yazili olarak var olmasi arasinda

iliski vardir.
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H3o: Katilimcilarin kurumlart ile vizyonun yazili olarak var olmasi arasinda

iliski yoktur.

H4,: Katilimcilarin kurumlan ile organizasyonun el kitabi yazili olarak var

olmasi arasinda iliski vardir.

H4o: Katilimcilarin kurumlar ile organizasyonun el kitabi yazili olarak var

olmasi arasinda iliski yoktur.

H5;: Cinsiyet katilimcilarin planlama uygulamalari boyut puani {izerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H5¢: Cinsiyet katilimcilarin planlama uygulamalari boyut puani {izerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H6,: Cinsiyet katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puani {izerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H6o: Cinsiyet katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puani tizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H7,: Cinsiyet katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturur.

H7,: Cinsiyet katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H8,: Cinsiyet katilimcilarin iletisim uygulamalari boyut puani iizerinde anlaml

bir farklilik olusturur.

H8o: Cinsiyet katilimcilarin iletisim uygulamalar1 boyut puani tizerinde anlaml

bir farklilik olusturmaz.

H9;: Cinsiyet katilimcilarin performans uygulamalart boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.
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H9y: Cinsiyet katilimcilarin performans uygulamalari boyut puani {izerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H101: Kurumlar katilimcilarin planlama uygulamalar1 boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H10p: Kurumlar katilimcilarin planlama uygulamalari boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H11;: Kurumlar katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puam

tizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H11,: Kurumlar katilimcilarin  organizasyonel uygulamalar boyut puan

tizerinde anlamli bir farklilik olugturmaz.

H12;: Kurumlar katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H12p: Kurumlar katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H13;: Kurumlar katilimcilarin iletisim uygulamalari boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturur.

H13p: Kurumlar katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H14,: Kurumlar katilimcilarin performans uygulamalart boyut puani {izerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H14y: Kurumlar katilimeilarin performans uygulamalari boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H15;: Gorevleri katilimcilarin planlama uygulamalari boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.
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H15q: Gorevleri katilimcilarin planlama uygulamalart boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H16;: Gorevleri katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H16¢: Gorevleri katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H17:: Gorevleri katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H17,: Gorevleri katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H18;: Gorevleri katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H18p: Gorevleri katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H19;: Gorevleri katilimcilarin performans uygulamalar1 boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturur.

H19y: Gorevleri katilimcilarin performans uygulamalar1 boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H20;: Ogrenim durumlari katilimeilarin planlama uygulamalari boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H20p: Ogrenim durumlart katilimcilarin planlama uygulamalari boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H21;: Ogrenim durumlari katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut

puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturur.
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H21p: Ogrenim durumlar1 katihimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut

puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H22;: Ogrenim durumlar katilimeilarin ydnetimsel uygulamalar boyut puani

tizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H22q: Ogrenim durumlari katilimeilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olugturmaz.

H23;: Ogrenim durumlari katihmecilarin iletisim uygulamalari boyut puani

tizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H23p: Ogrenim durumlar1 katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olugturmaz.

H24;: Ogrenim durumlar katilimeilarin performans uygulamalar1 boyut puani

tizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H24q: Ogrenim durumlari katilimeilarin performans uygulamalar1 boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H25;: Yoneticilik tecriibe durumlari katilimeilarin planlama uygulamalar1 boyut

puani lizerinde anlaml bir farklilik olusturur.

H25¢: Yoneticilik tecriibe durumlart katilimcilarin planlama uygulamalar1 boyut

puani iizerinde anlaml1 bir farklilik olusturmaz.

H26,: Yoneticilik tecriibe durumlari katilimeilarin organizasyonel uygulamalar

boyut puani ilizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H26p: Yoneticilik tecriibe durumlar katilimcilarin organizasyonel uygulamalar

boyut puani {izerinde anlaml bir farklilik olusturmaz.

H27,: Yoneticilik tecriibe durumlart katilimcilarin yonetimsel uygulamalar

boyut puani lizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.
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H27,: Yoneticilik tecriilbe durumlart katilimcilarin yonetimsel uygulamalar

boyut puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H28:: Yoneticilik tecriibbe durumlar1 katilimcilarin iletisim uygulamalar1 boyut

puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H28y: Yoneticilik tecriibbe durumlari katilimcilarin iletisim uygulamalar1 boyut

puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H29;: Yoneticilik tecriibe durumlar katilimecilarin performans uygulamalar

boyut puani tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H29y: Yoneticilik tecriibe durumlari katilimcilarin performans uygulamalari

boyut puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H301: Yas gruplart katilimcilarin planlama uygulamalari boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H300: Yas gruplar katilimcilarin planlama uygulamalart boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H31:;: Yas gruplan katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H31y: Yas gruplart katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H32;: Yas gruplan katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturur.

H32o: Yas gruplar1 katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H33:: Yas gruplart katilimeilarin iletisim uygulamalar1 boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.
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H33p: Yas gruplart katilmeilarin iletisim uygulamalar1 boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H34:. Yas gruplar1 katilimcilarin performans uygulamalar1 boyut puani iizerinde

anlaml bir farklilik olusturur.

H34o: Yas gruplart katilimcilarin performans uygulamalari boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H35;: Mesleki tecriibbe katilimcilarin planlama uygulamalari boyut puam

tizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H35: Mesleki tecriibe katilimcilarin planlama uygulamalart boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olugturmaz.

H361: Mesleki tecriibe katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puani

tizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H360: Mesleki tecriibe katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puant

tizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H37:: Mesleki tecriibe katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H370: Mesleki tecriibbe katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H38:1: Mesleki tecriibe katilimcilarin iletisim uygulamalar1 boyut puani iizerinde

anlamli bir farklilik olusturur.

H380: Mesleki tecriibe katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut puani tizerinde

anlamli bir farklilik olusturmaz.

H39;. Mesleki tecriibe katilimcilarin performans uygulamalari boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.
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H39: Mesleki tecriibe katilimcilarin performans uygulamalart boyut puani

tizerinde anlamli bir farklilik olugturmaz.

H401: Katilimcilarin planlama uygulamalar1 boyut puani ile organizasyonel

uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H400: Katilimcilarin planlama uygulamalart boyut puani ile organizasyonel

uygulamalar boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H411: Katimcilarin  planlama uygulamalari boyut puani ile yonetimsel

uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4lo: Katilimcilarin planlama uygulamalart boyut puani ile yonetimsel
uygulamalar boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H421: Katilimcilarin - planlama uygulamalart  boyut puani ile iletisim

uygulamalar1 boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H420: Katilimcilarin  planlama uygulamalari  boyut puami ile iletisim

uygulamalar1 boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur

H431: Katilimcilarin  planlama uygulamalart boyut puani ile performans

uygulamalar1 boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H430: Katilimeilarin planlama uygulamalar1 boyut puani ile performans

uygulamalar1 boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H441: Katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puani ile ydnetimsel

uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H440: Katilimcilarin organizasyonel uygulamalar1 boyut puani ile yonetimsel

uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H451: Katilimcilarin organizasyonel uygulamalari boyut puani ile iletisimsel

uygulamalar boyut puanlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

H450: Katilimcilarin organizasyonel uygulamalar: boyut puani ile iletisimsel

uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlaml bir iligki yoktur.
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H461: Katilimcilarin organizasyonel uygulamalar1 boyut puani ile performans

uygulamalar1 boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H460: Katilimcilarin organizasyonel uygulamalari boyut puani ile performans
uygulamalar1 boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.
H47:: Katilimcilarin - yonetimsel uygulamalar1 boyut puani ile iletisim

uygulamalar1 boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H470: Katilimcilarin yonetimsel uygulamalari boyut puami ile iletisim

uygulamalar1 boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H481: Katilimeilarin  yonetimsel uygulamalar boyut puani ile performans

uygulamalar boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H480: Katilimeilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani ile performans

uygulamalar boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H49:: Katilimeilarin iletisim uygulamalart boyut puant ile performans

uygulamalar1 boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H490: Katilimeilarin iletisim uygulamalart boyut puani ile performans

uygulamalar1 boyut puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H501: Katilimcilarin yas1 ile planlama uygulamalart boyut puani puanlari

arasinda anlaml bir iligki vardar.

H500: Katilimcilarin yas1 ile planlama uygulamalari boyut puani puanlari

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H511: Katilmeilarin yas1 ile organizasyonel uygulamalar boyut puanlari

arasinda anlamh bir iligki vardar.

H520: Katilimcilarin yast ile organizasyonel uygulamalar boyut puanlar

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H521: Katilimcilarin yast ile yonetimsel uygulamalar boyut puanlar1 arasinda

anlaml bir iligki vardir.
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H530: Katilimcilarin yasi ile yonetimsel uygulamalar boyut puanlar1 arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

H531: Katilimceilarin yagst ile iletisim uygulamalari boyut puanlar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H540: Katilimcilarin yasi ile performans uygulamalar1 boyut puanlar1 arasinda

anlaml bir iligki yoktur

H541: Katilimceilarin yast ile performans uygulamalar1 boyut puanlari arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H550: Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile planlama uygulamalar1 boyut

puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H551: Katilimeilarin mesleki deneyim siiresi ile planlama uygulamalar1 boyut

puani puanlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H560: Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile organizasyonel uygulamalar

boyut puani puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H561: Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile organizasyonel uygulamalar

boyut puanlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

HS570: Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile yonetimsel uygulamalar boyut

puanlar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H571: Katilimcilarin mesleki deneyim stiresi ile yonetimsel uygulamalar boyut

puanlar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

H580: Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile iletisim uygulamalar boyut

puanlar1 arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H581: Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile iletisim uygulamalar1 boyut

puanlari arasinda anlaml bir iligki vardir.
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H590: Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile performans uygulamalar1 boyut

puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur

H591: Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile performans uygulamalar1 boyut

puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
3.3. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Aragtirma i¢in Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurum Baskanligindan 6n izin
alinmustir. (EK—1) On izini miiteakip tiim birlik genel sekreterlikleri ile goriismeler
yapilarak talep edilen islemler yerine getirilmistir. Arastirma Mayis 2013-Mayis 2014

tarihleri arasinda yapilmistir.
3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, 663 sayili KHK ile olusturulan Kamu Hastaneleri Birlik
Genel Sekreterlikleri ve bagl kuruluslarda s6zlesmeli olarak yoneticilik yapan 4445 kisi
olup %95 giiven araligi ve %5 hata orami ile Orneklem biylkligi 354 olarak
belirlenmistir. Arastirmaya calisma igin e-mail adreslerini veren birlikler ve bagh

kurumlarda ¢alisan yoneticiler arasindan gonillii olarak katilim saglanmustir.
3.5. Veri Toplama Araclan

Saglik yoneticilerinin kurumsallagsma boyutlarinin yonetimleri i¢in veri toplama
aracit olarak anket yontemi kullanilmistir. Kullanilan 6lgme araci bes asamada
arastirmact tarafindan  gelistirilmistir. Bunlar; anket ve Ol¢cek maddelerinin
gelistirilmesi, 6lgme aracinin yapisi, uzman goriisiine bagvurma asamasi, 6lgme aracinin

deneme agamasi, 6lgme aracinin gegerlilik ve giivenirlik agamasidir.

Yoneticilerin =~ Kurumsallasma, kurumsallasma  uygulama boyutu ve
kurumsallagsma yOnetimine ait tutumlarini belirlemek amaciyla tasarlanan veri toplama
aracinin gelistirilmesi asamasi Oncelikle alan taramasi yapilmistir. Bu cercevede
kurumsallasma {izerinde yapilan arastirmalar incelenmistir. Yapilan inceleme
dogrultusunda 6l¢ek maddelerinde hangi ¢alismadan yararlanildigina dair Tablo 4’te

gosterilmektedir.
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Tablo 4: Ol¢ekte yararlanilan kaynaklar

KRITERLER

YARARLANILAN LITERATUR

1-Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz
yonetim kadrosu tarafindan ayni sekilde bilinir.

2-Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz
tiim calisanlar tarafindan ayni sekilde bilinir.

3-Organizasyon semamiz yonetim kadrosu
tarafindan bilinir.

4-Organizasyon semamiz c¢alisgan  herkes
tarafindan bilinir.
5-Gorev ve is tamimlart yazili metinler

halindedir

6-Tiim ¢alisanlar kendi is tanimlarini bilirler.
7-Her boliimde ¢alisma prosediirleri bulunur.

8-Hastanemizin / Kurumumuzun genel amag ve
hedefleriyle ilgili planlar agik¢a yazilidir

9-. Belirlenen ana hedefler tim c¢alisanlara
(yonetim ve diger calisanlar) yazili olarak
duyurulmaktadir.

10-Genel amaglar ve ana hedefler tiim yonetim
kadrosu tarafindan benimsenmistir.

11-Hastanemizde/Kurumumuzda her tiir is ve
islem yazilidir ya da kayithdir.
12-Hastanemizde/Kurumumuzda temel emir,
talimatlar yazili olarak iletilmektedir.

13-Hastanemizde/Kurumumuzda sunulan saglik
hizmetleri ile ilgili standartlar belirlenmistir.

14-Hastanemizde/Kurumumuzda bir {ist amir
belli bir donem bulunmadiginda ona bagh
birimlerde isler gerektigi gibi yiirlimektedir.

15-Kurum hedeflerine ulasilmasi durumunda
calisanlar odillendirilir

16-Acik ve anlagilir bir performans degerleme
sistemi mevcuttur.

Onur Yarar, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlisii, “Kurumsallasma Ve Markalagma,
Istanbul Ilindeki Ozel Hastaneler Uzerinde Bir
Arastirma” Doktora Tezi, Istanbul, 2008

Feray Ayral Eryilmaz, Yiiksek Lisans Tezi- “Ozel
Hastanelerde Kurumsallasma Diizeyi fle Orgiit
Kiiltiirii ~ Arasindaki Iliskiyi Ele Alan Bir
Arastirma”, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul, 2002

Onur Yarar, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisi, “Kurumsallasma Ve Markalasma,
Istanbul Ilindeki Ozel Hastaneler Uzerinde Bir
Arastirma” Doktora Tezi, Istanbul, 2008

Farkli kaynaklardan derlenmistir.

Burcu Sefika Ozer, Kiiciik Ve Orta Olgekli
Isletmelerde Kurumsallagma Diizeyinin
Incelenmesi; Mersin  Ili ~ Ornegi, Mersin
Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi, Mersin,2007
Feray Ayral Eryllmaz Yiiksek Lisans Tezi- “Ozel
Hastanelerde Kurumsallasma Diizeyi ile Orgiit
Kiiltiirii Arasindaki Iliskiyi Ele Alan Bir Arastirma
” Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, 2002

Ilker Sahman, Dilaver Temgilimoglu, Oguz Isik,
Ozel Hastanelerde Y 6netiminin
Profesyonellesmesinin, ~Kurumsallasma  Siireci
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Y&nelik Alan
Cahigmas1, Gazi Universitesi [IBF Dergisi 10/2,
2008, Ankara

Burcu Sefika Ozer, Kiigiik Ve Orta Olgekli
Isletmelerde Kurumsallagsma Diizeyinin
Incelenmesi; Mersin  Ili  Ornegi, Mersin
Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi, Mersin,2007

Onur Yarar, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisi, “Kurumsallasma Ve  Markalagma,
Istanbul Tlindeki Ozel Hastaneler Uzerinde Bir
Arastirma” Doktora Tezi, Istanbul, 2008
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KRITERLER

YARARLANILAN LITERATUR

17-Herkesge bilinen bir performans degerleme
sistemi mevcuttur.

18-Ucret belirlenirken egitim basaris, terfi,
performans gibi kriterler l¢ii alinar.

19-Hastanemizde/Kurumumuzda personelimizin
profesyonel gelisimi ( hizmet i¢i egitimler, sertifika
programlari) belirli zaman dilimlerinde saglanir.

20-Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlik
alanlar1 ile ilgili egitimler kurum ig¢i ilgili
personel tarafindan verilmektedir.

21-Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlik
alanlar ile ilgili egitimler gereginde kurum dist
personel tarafindan verilmektedir.

22-Yoneticilere egitimler belirli ve sistematik
bir sekilde yapilir.

23-Caliganlara egitimler belirli ve sistematik bir
sekilde yapilir.

24-Ise yeni baslayan calisanlara mutlaka uyum
egitimleri verilmektedir.

25-Yoneticilere ve calisanlara diizenli olarak
isleriyle ilgili gelistirici ve hatirlatic1 egitimler
verilir.

26-Personel ihtiyacimiz bilimsel ydntemlere
gore belirlenir.

27-Ise alma, isten ¢ikarma ve gorevde yiikselme
tiim calisanlarca bilinen ve agikc¢a belirlenmis
bir prosediire gore yapilir.

28-Personel seciminde oOlgmeye yonelik (
yetenek, kisilik, mesleki, psikometrivs) testler
uygulanmaktadir.

29-Hastanemizde/Kurumumuzda her
kademedeki amirin yetki ve sorumluluklari
egitim, basar1 ve  kapasitelerine  gore
belirlenmistir.

30-Calisan Onerileri dikkate alinir.

31-Ekip caligsmasina 6nem verilir.
32-Ekip ¢alismasina agirlik verilir.

33-Birimler arasinda igbirligi vardir.

Alper Bilgin Tiimer, Kurumsallasma ve Tiirkiye’de
TS-EN-ISO 9000 Belgeli Ozel Hastanelerde Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi,
Ankara,2008

Feray Ayral Eryllmaz Yiiksek Lisans Tezi- “Ozel
Hastanelerde Kurumsallasma Diizeyi fle Orgiit
Kiiltiirii ~ Arasindaki Iliskiyi Ele Alan Bir
Arastirma”,istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, istanbul, 2002

Onur Yarar, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, “Kurumsallasma Ve Markalasma,
Istanbul Ilindeki Ozel Hastaneler Uzerinde Bir
Arastirma” Doktora Tezi, Istanbul, 2008

Alper Bilgin Tiimer, Kurumsallasma ve Tiirkiye’de
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34-Birimler arasinda iletigim vardir.

35-Hastanemizde/Kurumumuzda problem
¢oziimil ile ilgili toplantilar yapilmaktadir.
36-Hastanemizde/Kurumumuzda yeni proje ya
da wuygulamalar olusturmak icin toplantilar
yapilir.

37-Yoneticiler  her
calisanlara 6rnek olurlar.
38-Ust yonetim her tiirlii degisime aciktir.

tirli  davraniglariyla

39-Yonetim kadrosundakiler her tiirlii yenilik
stratejisine agiktir,

40-Olast kriz problemleri (Ekonomik, Deprem,
Sel, Biyolojik&Kimyasal Silah saldirisi) igin
onceden onlemler alinmstir.

41-Cevreden gelen tepkiler hastane yonetimi
tarafindan degerlendirilmektedir.

42-Cevreden gelen bildirimler hastane yonetimi
tarafindan degerlendirilmektedir.

43-Hastanemizin/Kurumumuzun orgiit yapisi
ekonomik, sosyal, politik vb alanlardaki
degisimlere ¢abuk yanit verebilir.

44-Terfi sistemimiz iyi performans gosterenin
ylikselmesine olanak verir.
45-Hastanemizde/Kurumumuzda etik  kurulu
caligmalarini etkin bir sekilde yiirtitmektedir.

46-Diizenli
yapilir.

araliklarla  yonetim toplantilar

47-Hastanemiz/Kurumumuz faaliyetleri
hakkinda bagimsiz denetim kurumlarma, belli
periyotlarda basvurulup degerlendirme raporlari
yayinlanmakta/verilmektedir.
48-Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan hasta,
hasta yakinlarinin memnuniyetleri  diizenli
olarak takip edilmektedir
49-Hastanemiz/Kurumumuz  tarafindan s
iligkisinde bulundugumuz isletmeler ya da
tedarikgilerin diisiinceleri diizenli olarak takip
edilmektedir

50-Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan
calisanlarin diislinceleri diizenli olarak takip
edilmektedir
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Isletmelerde Kurumsallagma Diizeyinin
Incelenmesi; Mersin  Ili  Ornegi, Mersin
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Ilker Sahman, Dilaver Temgilimoglu, Oguz Isik,
Ozel Hastanelerde Y 6netiminin
Profesyonellesmesinin, ~Kurumsallasma  Siireci
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52-Hastanemiz/Kurumumuz diizenli araliklarla Farkli kaynaklardan derlenmistir.

idari, hizmet ve mali denetlemelerden

gecmektedir

53-Yoneticilerimiz bir isle ilgili yetkiyi o isi Ertugrul Bayer, Isletmelerde Kurumsallasmanin

yapanin kullanmasi diisiincesindedirler ve yetki Sorunsal Hal Gelmesi Ve Kurumsallasamama

devrine olumlu bakarlar. Nede.nl.erlr.nn Belirlenmesi, Gazi Universitesi libf
Dergisi, Cilt 7 Say1 3, 2005

Bu arastirmalardan yola ¢ikarak yazilan maddelerden olusan deneme formu

olusturulmustur. Kullanilan 6l¢gme araci 2 boliimden olusmaktadir.
1. Arastirmaya katilan saglik personelinin sosyo demografik bilgileri

2. Kurumsallagmay1 olusturan organizasyon, planlama, performans, yonetim ve
iletisim alt boyut faktorleri ile olusturulan kurumsallasma boyut ve kurumsallasma

yonetimine yonelik gelistirilen 6lgek

Olgme araci olusturulurken kolay anlasilir olmasina, sade bir dil kullanilmasina
dikkat edilmistir. Olgme araci uygulamalar1 icin bir girisi kisith web sitesi
tasarlanmigtir. Web sitesine girig igin kigisel mail lizerinden kayit islemi yapilarak
kullanict tanimlamasi yapilmistir. Tanimlanan kullaniciya otomatik olusturulan sifresi
ve Olgme araci bilgilendirme metni otomatik olarak gonderilmektedir. Gelen mailde
bulunan site giris linkine katilmak isteyen katilimec1 tiklayarak giris yapip 6lgme aract

doldurmustur.

Birinci boliimde cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, mesleki unvan,
yoneticilik durumu, mesleki deneyim ve kurumda ¢alisma siiresi gibi sosyo demografik

ozellikleri igeren sorular yer almaktadir (EK-2).

Ikinci bdliimde kurumsallasma uygulama boyutu ve kurumsallasma ydnetimine
ait tutumlarim iceren 52 madde olarak tasarlanan veri toplama aract 5°1i Likert tipi
Olgektir. Likert tutum Olcegi,deneklerin goriislerini, katilim diizeylerini belirlemeye
imkan taniyan ve tutumlarini kolay ve dogrudan 6l¢en bir yontemdir(127,128). Bu tiir
Olcekler deneklerin goriislerini ve ilgili oneriye/ifadeye katilim diizeylerini belirlemeye
imkan tanir(127).0Olgekte maddelere katilim boyutunu ifade etmek igin 5°1i Likert tipi

derecelendirme kullanilmistir. Bu dereceleme, Kesinlikle Katilmiyorum (1),
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Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle katiliyorum (5) seklinde
siralanmistir. Olgekteki maddelerin tamami olumlu ifadeleri igermektedir. Olgekteki
puanlar “Kesinlikle Katiliyorum” kategorisinden baslayarak 5, 4, 3, 2, 1 seklinde
puanlanmis olup 5° yaklastikca onermeye katilim seviyeleri yiiksek, 1’e yaklastik¢a
diisiik oldugu kabul edilmistir. 52 maddeden olusan; “Kurumsallasma Uygulama
Boyutu ve Kurumsallasma Yonetimine Iliskin Tutum Olgegi”’nden almabilecek en
yiiksek puan 260, en diisiik puan ise 52’dir. Bu hali ile 6l¢ekten alinan toplam puanlar
madde sayisina béliinerek, kisilerin elde ettikleri ortalama puanlarma gore, onlarin

kurumsallagsma boyutu ve kurumsallagma yonetimine ait bir yargiya varilabilir.

Olgekte 1-5 arasinda dért aralik bulunmaktadir. Her araligin puanlanmasi; aralik
sayisinin madde sayisina boliinmesiyle elde edilmektedir. Yapilan islem 4:5=0.80
seklinde formiile edilmis ve elde edilen sonugtan hareketle her araligin 0.80 puani

kapsamasi gerekmektedir. Puan aralig1 asagida yer alan tablo 5’de gosterilmistir (129).

Tablo 5: Puan arahig tablosu

Puan Arahg Secenekler
1.00/1.80 Aralig: Kesinlikle Katilmiyorum
1.81/2.60 Aralig:: Katilmiyorum
2.61/3.40 Aralig:: Kararsizim
3.41/4.20 Aralhig:: Katiliyorum
4.21/5.00 Aralig: Kesinlikle Katiliyorum

3.6. Olcegin Gegerlik ve Giivenirlik Analizi
3.6.1. Gegerlilik

Gegerlilik calismast i¢in hem kapsam gecerliligi hem de yapt gecerliligi
incelenmistir. Kapsam gegerliligi; 6lgme aracinda bulunan maddelerin 6lgme aracina
uygun olup olmadigi, 6l¢iilmek istenen alani temsil edip etmediginin belirlenmesi ile
ilgilidir. Bu durumuna bagl olarak alan yazininda sik¢a kullanilan uzman goriigiine
basvurulmustur. Bu amagla birinci basamak saglik kurumlarinda gorevli olan halen
yonetici olan veya daha once yoneticilik yapmis bulunan (n=25) kamu goérevlisine iki

hafta arayla ikinci kez tekrarlanmistir. Gerek madde yazim siirecinde izlenen asamalar,
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gerekse madde toplam test koreldsyonun yiiksek olusu, 6lgegin kapsam gecerligini

sagladigini kanitladigi diistiniilmektedir
3.6.2. Yap1 Gecerliligi

Olgegin yap1 gecerligine iliskin bilgi toplamak amaciyla temel bilesenler analizi
kullanilmigtir. Verilerin temel bilesenler analizine uygunlugu Kaiser-Meyer OIKin
(KMO) katsayisi ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. KMO katsayisi verilerin ve
orneklem biiylikliiglinlin secilen analize uygun ve yeterli oldugunu belirlemede
kullanilan istatistiksel bir yontem oldugu ifade edilmektedir. Degerlerin sifir ya da sifira
yakin ¢ikmasi durumunda, korelasyon dagiliminda, bir daginiklik oldugu i¢in bu
degerlere dayali olarak yorum yapilamaz. Kaiser-Meyer-Olkin testi sonucunda, degerin
0.50’den diisiik olmasi halinde faktor analizine devam edilemeyecegi yorumu yapilir

(129).

KMO, testinde bulunan deger 0,50'nin altinda ise kabul edilemez, 0,50 zayif,
0,60 orta, 0,70 1iyi, 0,80 c¢ok iyi, 0,90 miikkemmeldir. Yapilan analiz sonucunda KMO
degeri 0.974, Barlett testi anlamlilik degeri 0,00 bulunmustur.

3.6.3. Guvenirlik

Likert tipi bir tutum oOlgeginde, bir maddeden elde edilen puan dagilimlinin
siirekli degisken oldugu varsayilmaktadir. Ayrica, dlgekte yanit secenekleri ikiden daha
fazladir ve secenekler i¢inde tek bir dogru yanit bulunmamaktadir. Bunun disinda, bu
Olcegin temel varsayimlarindan biri, Olgekteki her bir maddenin Olgiilen tutumla
monotonik bir iliski i¢inde oldugudur. Bunun anlami, her bir maddenin aynmi1 tutumu
Olctiigiidiir. Bundan dolayi, Likert tipi bir tutum O06l¢eginde giivenirlik boyutunu
saptamak icin i¢ tutarliligin bir 6lgiitii olan, Cronbach tarafindan gelistirilen “Cronbach
Alpha” katsayisinin kullanilmasi uygun olmaktadir (130). Cronbach alfa katsayis1 0 ile
1 arasinda deger alir. Katsay1 1’e yaklastik¢a gilivenirlik artmaktadir, 0’a yaklastik¢a
azalmaktadir. Cronbach alfa katsayisi; <0.40 ise Ol¢ek giivenilir degil, 0.40-0.60
arasinda ise Olcek diisiik glivenilir, 0.60—0.80 arasinda ise orta derecede giivenilir, >0.80

ise yiiksek derecede giivenilir yorumu yapilir (129).
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Bu nedenle dlgegin giivenirligi, 6lgek kapsamindaki her bir faktor de yer alan
maddelerin ilgili faktdrii ve dolayisiyla da Olgek kapsaminda yer alan maddelerin
tamaminin bir biitlin olarak oOl¢egin biitiinii ile Ol¢lilmek istenen o6zelligi Olgilip
Olcmedigine iligkin bilgi veren Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 asagida Tablo 6’da
verilmigtir Dolayisiyla bu sonuglara gore, Olcekten elde edilen verilerin giivenirlik

diizeyinin yeterli oldugu sdylenebilir.

Tablo 6: Boyutlar ve dlcegin biitiiniine ait alfa giivenirlik katsayilari

G I Planlama Organizasyonel Yonetimsel Tletisim Performans

ene Uygulamalar1 Uygulamalar Boyutu Uygulamalar Uygulamalar Uygulamalar1
Boyutu Boyutu Boyutu Boyutu

Madde Sayisi 52 5 11 20 12 4

Cronbach o 0,988 0,899 0,943 0,956 0,961 0,875

Her bir maddenin toplanabilirligi Hotelling's T? Testi ile smanmis olup elde

edilen veriler tablo 7°de gdsterilmistir.

Tablo 7: Kurumsallagsma boyutu ve kurumsallasma yénetimine ait hotelling's T? testi

Hotelling's T* F Sd p

21299,742 41,617 1275 ,000

3.7. Etik Konular ve Verilerin Toplanmasi

Veri toplama o6ncesi Tiirkiye Kamu Hastaneleri Birligi Kurum Bagkanligindan
On izin alinmis daha sonra tiim Birlik Genel Sekterlikler ile tek goriisme yapilmigtir.
Yapilan goriisme neticesinde istenilen izin alma yontemi gerceklestirilmistir. Gelen

talep tizerine etik kurul karart alimmistir. (EK-3)

3.8. Arastirmanin Simirhliklari

1.Aragtirmada elde edilen veriler sadece katilmay1 kabul eden yoneticiler ile

sinirhdir. Dolayistyla tiim Tiirkiye i¢in genellenemez.

2 Kigilerin ¢alistigi  kurumlardaki kurumsallasma ¢aligmalari, boyutu ve

yonetimleri i¢cin 6lgme aracina verdikleri yanitlar 6l¢me araci sorulari ile sinirlidir.
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3.Kisilerin 6l¢me aracina verdikleri yanitlarin bir kismi zaman i¢inde degisebilir.

Dolayisi ile arastirmanin sonuglari ¢aligmanin yapildigi zaman ile sinirlidir.

4. Arastirma sirasinda bir kisim yoneticiler kamu kurumlarinda kurumsallagma
Olclitleriyle mevcut mevzuatin  ¢eliskilerini  6n planda tutmast nedeniyle

cevaplandirmadiklari soru mevcuttur.
3.9. Verilerin Degerlendirilmesi

Aragtirma sonucunda elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS (Statistical
Package for Social Science) for Windows 22.0 istatistik paket programi kullanilarak
yapilan bu c¢alismada verilerin tanimlayici istatistikleri frekans, yiizde, ortalama ve

standart sapma degerleri kullanilmistir.

Kurumsallasma faktorlerinin kisisel degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermediginin  analizinde, gruplar arast farklarin sorgulandigi testlerden
yararlanilmistir. Iki grup arasindaki (cinsiyet) farkin sorgulanmasinda; iki Ortalama
Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi (t testi), i¢ ve daha fazla grup farkliliklarinin
sorgulanmasinda “Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)” (yas gruplari, 6grenim
durumu, meslekteki hizmet suresi, yoneticilik tecriibeleri) ve varyanslarin homojen
olmamasi durumunda Kruskal-Walls yontemi ile gruplarin ortalamalar1 degil ortancalar
karsilastirilmistir.  Varyans analizi ile grup ortalamalarinin arasinda farklilik olmasi
durumunda ise “post-hoc” yontemi yani coklu karsilastirma yontemi uygulanarak
farkliligin hangi grup ya da gruplardan kaynaklandigi bulmak i¢in “Tukey” ile kontrol
edilmis ve sonuclar tablolar halinde verilmistir. Testlerin uygulanmasinda anlamlilik

diizeyi o= 0.05 alinmastir.

Olgme araci formu maddelerinin giivenirligi Cronbach Alpha ile test edilmistir.
Olgek maddeleri igin faktdr analizi uygulanistir. Faktorlerin korelasyon analizinde
Pearson korelasyon analizi, 6lgme araci formunda yer alan sosyo demografik 6zellikler

ile 6lcek maddeleri karsilastirilmasi sirasinda ise Ki-kare Testi kullanilmagtir.
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4. BULGULAR

4.1.Arastirmaya Katilanlarin Sosyo demografik Ozelliklerine liskin
Bulgular:

Arastirmada sosyo demografik 6zellikler olarak arastirmaya katilan personellerin
gorev yaptig il, calistigi kurum, mezuniyet durumu, cinsiyet, yas, egitim durumu,
mesleki unvan, yoneticilik gorevlerinin varligi, mesleki deneyim siiresi, saglik yonetimi
ve/veya saglik kurumlari isletmeciligi konusunda mezuniyet egitim durumu ve suanda

bulundugu kurumdaki toplam ¢alisma siireleri incelenmistir.

Tablo 8: Katihmcilarin illere Gére Dagihm

il N % il N %
ADANA 1 3 KAHRAMANMARAS 12 3.2
ADIYAMAN 3 9  KARAMAN 1 3
AFYONKARAHISAR 3 9  KASTAMONU 8 2,3
AKSARAY 1 3 KAYSERI 5 1,5
AMASYA 7 1,7  KIRIKKALE 2 6
ANTALYA 15 44  KIRKLARELI 9 2,6
ARDAHAN 11 32  KiLis 1 3
ARTVIN 4 12  KONYA 1 3
BAYBURT 4 1,2  MALATYA 1 3
BINGOL 9 26 MANISA 15 4,1
DENIZLI 13 35 MUGLA 1 3
DIYARBAKIR 13 35 NEVSEHIR 3 9
DUZCE 4 1,2 ORDU 7 2,0
EDIRNE 17 49  RIZE 31 8,7
ELAZIG 14 38  SAKARYA 1 3
ERZINCAN 5 1,5 SAMSUN 22 58
GAZIANTEP 9 2,6  SINOP 1 3
GIRESUN 21 6,1  SIRNAK 1 3
GUMUSHANE 3 9  TEKIRDAG 1 3
HAKKARI 1 3 TOKAT 4 1,2
HATAY 1 3 TRABZON 27 78
ISTANBUL 16 44 VAN 10 29
[ZMIR 1 3 YALOVA 3 9
KAHRAMANMARAS 12 32  YOZGAT 1 3
KARAMAN 1 3 ZONGULDAK 8 2,0
KASTAMONU 8 23

Toplam 354 100
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Tablo 8 incelendiginde katilimcilarimiz 48 ilden olup en yiiksek katilim orant %
8,7 ile Rize ilindendir. Rize’ yi %7,8 ile Trabzon ,% 6,1 orani ile Giresun illeri takip

etmektedir. En diisiik katilim oran1 %0,3 oranina sahip 14 ilimiz bulunmaktadir.
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Sekil 19: Katihmeilarin llere Gére Dagilimm

uozqel]
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Tablo 9: Katihmeilarin kurumlara gore dagilimi

Kurum N %
Birlik Genel Sekreterligi 57 15,5
Hastane 289 81,6
Ag1z Ve Dis Saglig1 Merkezi 10 2,8
TOPLAM 355 100

Tablo 9 incelendiginde arastirmaya katilan personelin % 81,6’s1 hastanelerden
%15,5’1 birlik genel sekreterliklerinden ve %2,8’1 agiz ve dis sagligi merkezlerinden

olmustur.

Sekil 20: Katihmcilarin kurumlara gore dagilim

300 A

250 A

200 -

150 -

100 -

NN

7 Co
0 T T 1
Birlik Genel Hastane Agiz Ve Dis Saglig
Sekreterligi Merkezi
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Tablo 10: Katihmeilarin cinsiyete gore dagilin

Cinsiyet N %
Kadin 106 29,9
Erkek 248 70,1
Toplam 354 100

Arastirmaya katilan saglik personelinin cinsiyetlere gore dagilimlarn
incelendiginde (Tablo 10) , %29,9’u kadin, %70,1°1 erkektir. Katilimcilarin biiyilik bir
cogunlugu erkektir.

Sekil 21: Katihmcilarin cinsiyete gore dagilimi

250

200 o

150 -

100 -~

50 o

Kadin Erkek
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Tablo 11: Katihmeilarin yas gruplarina gore dagihim

Yas N %
27-33 yas 46 13,0
34-40 yas 136 38,4
41-46 yas 103 29,1
47-52 yas 51 14,4
53-65 yas 18 51
TOPLAM 343 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin yaslarina gore dagilimlar
incelendiginde (Tablo 11) , %13’ 27-33 yas, %38.,4’1i 34-40 yas, %29,1°’1 4146 yas,
%14,4°1 47-52 yas, %5,1°1 53 yas ve lizeridir. Katilimcilarin en biiyiik kismi 3440 yas
grubundadir.

Sekil 22: Katilimcilarin yasa gore dagilhim

140 -~

120

100

80 A

60 A

40 A

20 - -

0] T T T T f

27-33yas 34-40yas 41-46yas 47-52yas 53-65vyas

190



Tablo 12: Katilmeilarin mesleki deneyim siirelerine gore dagilhim

Siire N %
1-5 yil 21 5,9
6-10 yil 62 17,5
11-15 yil 81 22,8
16-20 yil 97 27,4
21-32 y1l 93 26,3
TOPLAM 354 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin  mesleki deneyim  siireleri

incelendiginde (Tablo 12); ¢ogunlugunun (%27,4) 16-20 yil deneyime sahip oldugu
goriilmektedir. Ayrica; %5,9°u 1-5 yil, %17,5°1 6-10 yil, %22,8’1 11-15 yil , %27,40

16-20 yil ve %26,3’i 21-32 yil mesleki deneyime sahiptir. Arastirmamiza ait

katilanlarin timii Kasim 2013 tarihinde sézlesmeli olarak goreve baglamiglardir.

Sekil 23:

Katilimcilarin mesleki deneyim siirelerine gore dagilim

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

1-5yil 6-10 vyl 11-15yil 16-20 yil 21-32yil
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Tablo 14: Katihmeilarin mezun oldugu béliime gore dagilim

Tablo 13: Katilimcilarin sektordeki deneyim siirelerine gore dagilim

Siire N %
1-5 yil 21 5.9
6-10 yi 62 175
11-15 il 81 22,8
16-20 yil 9 21,7
21-32 yil 93 26,3
TOPLAM 354 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin  sektérdeki deneyim siireleri
incelendiginde (Tablo 13) % 27,7 ile ¢ogunlugun 16-20 yil araliginda oldugu yine;
% 5,9’u 1-5 yil, %17,5’1 6-10 yil, %22,8’1 11-15 yil ve %26,3” i 21-32 y1l mesleki

deneyime sahiptir.

Sekil 24: Katilimecilarin saghk sektoriindeki deneyim siirelerine gére dagilim

100 A
90 -
80 -
70 -
60 -
50 A
40 -
30 -
20 -
10 A

1-5yil 6-10 vyl 11-15yil 16-20 yil 21-32yil
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Mezun Oldugu Boliim N %

Tip Fakiiltesi 134 37,90
Hemsirelik/Ebelik/Saglik Memurlugu Boliimii 89 25,10
Dis Hekimligi 10 2,80
iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi 86 24,30
Saglik isletmeciligi&Yénetimi Bolimi 15 4,4
Fen ve Miihendislik Fakiiltesi 16 45
Sosyal Bilimler 4 1,1
TOPLAM 354 100

663 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamede belirtilen atanma sartlart nedeniyle

atanan personelin hepsi asgari Lisans mezundur. Mezun olduklar1 boliimler (Tablo 14)

gosterilmistir. Arastirmamiza en yiiksek %37,90 orani ile tip fakiiltesi mezunlar

katilmistir.%25,10°u hemsirelik/ebelik/saglik memurlugu bolimi, % 24,30’u iktisadi

idari bilimler fakiiltesi ,%4,4’linii saglk isletmeciligi&yonetimi boliimii mezunlari,

%4,5’in1 fen edebiyat ve miihendislik fakiiltesi mezunu ve dis hekimligi, % 1,1’ ini

olmustur.

Sekil 25: Katihmeilarin egitim durumuna goére dagilim

140 A

120
100 -

80 -

60 A

40 -

20 A

Tip Fakiiltesi
DisHekimligi .

Hemsirelik/Ebelik/Saglk
Memurlugu Boliimii

iktisadi idariBilimler

Fakiiltesi

Saghk
Isletmeciligi& Yonetimi

Boliimii

Fen ve Miihendislik

Fakiiltesi

Sosyal Bilimler ‘
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Tablo 15: Lisans iistii egitim durumuna gore dagilim

Lisans Ustii Egitim Durumlari N %
Yiiksek Lisans 80 22,60
Doktora / Tipta Uzmanlik 69 19,50
Herhangi Bir Ust Ogrenim Yapmayan 205 57,90

TOPLAM 354 100

Arastirmamiza  katilanlarin  lisans sonrast  egitim  durumlar1  tablosu
incelendiginde (Tablo 15) %57,90°1 herhangi bir lisansiistii programa dahil olmamius,
%22,60°1 gesitli dallarda yiiksek lisans yapmis, %19,50’°si doktora yapmistir. Doktora

yapan tiim katilimcilar tipta uzmanlik alanlarinda yer almaktadir.

Sekil 26: Lisansiistii egitim durumuna gére dagilim

250 A
200 /
150 -
100 /
50 -
0 T T 1
Yiiksek Lisans Doktora Herhangi Bir Ust
Ogrenim Yapmayan
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Tablo 16: Yiiksek lisans alanina gore dagihm

Yiiksek Lisans Alan Adi N %
Saglik Yonetimi / Saglik Kurumlari Isletmeciligi 65 80,50
Hemsirelik Ana Bilim Dal1 3 2,6
iktisadi ve Idari Bilimler Ana Bilim Dali 7 9,1
Fen Bilimleri Ana Bilim Dal1 3 3,9
Tip Bilimleri 2 3,9
TOPLAM 80 100

Aragtirmamiza katilanlarin yiiksek lisans egitim alanlar1 tablosu incelendiginde

(Tablo 16) %80,50’s1 saglik yonetimi/saglik kurumlar: isletmeciligi, %9,1 si iktisadi ve

idari bilimler ana bilim dali alaninda, %2,6’s1 hemsirelik ana bilim dallari, %3,9’u tip

bilimleri ve fen bilimleri ana bilim dali alaninda yaptig1 goriilmektedir.

Sekil 27: Yiiksek lisansin yapildig1 alana gore dagilim

o

Saghk Yonetimi/Saghk
Ana Bilim Dali

Kurumlari isletmeciligi

Hemsirelik Ana Bilim
Dah

Iktisadi ve idari Bilimler

Fen Bilimleri Ana Bilim

Dali

Tip Bilimleri
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Tablo 17: Mezuniyet sonrasi saghk yonetimi/saghk kurumlari isletmeciligi alaninda sertifikah
egitim alimina gore dagihm

Egitim Durumu N %

Alan 127 35,9

Almayan 227 64,1
TOPLAM 354 100

Arastirmamiza katilanlarin mezuniyet sonrasi saglik yonetimi/saglik kurumlari

isletmeciligi alaninda sertifikali egitim alimma gore dagilim tablosu incelendiginde

(Tablo 17) % 35,9’u saglik yonetimi / saglik kurumlart igletmeciligi alaninda egitim
g g

aldig1, %64,1°1 ise egitim almayan kisiler oldugu goriilmektedir.

Sekil 28: Mezuniyet sonrasi saghk yonetimi/saghk kurumlari isletmeciligi alaninda sertifikah egitim

alimina gore dagilhim

250

200 -

150 A

100 -

Alan Almayan
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Tablo 18: Gorevlerine gore dagihm

Gorev Unvam N %
Genel Sekreter 33 9,30
Tibbi Hizmetler Baskan1 3 8
Idari Hizmetler Baskani 12 3,40
Mali Hizmetler Baskani 7 1,70
Hastane YOneticisi 28 7,90
Bashekim 38 10,70
Idari Ve Mali Hizmetler Miidiirii 65 18,40
Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii 78 22
Bashekim Yardimecisi 39 11
Hasta Hizmetleri Ve Saglik Otelciligi Miidiiri 5 1,40
Siniflandirilma Yapmayan Miidiir Yardimeilari 13 3,70
idari Ve Mali Hizmetler Miidiir Yardimcisi 22 6,20
Saglik Hizmetleri Miidiir Yardimcisi 11 3,10
TOPLAM 354 100,0

Arastirmaya katilan saglik personellerinin mesleki unvanlari incelendiginde

(Tablo 18), %22 ile ¢ogunlugunun saglik hizmetleri midiirii oldugu goriilmektedir.
Bunu %18,40°1 idari ve mali hizmetleri miidiirii, %10,70’1 bashekim, %111 bashekim

yardimeisi, % 9,30’u genel sekreter, %7,90°1 ile hastane yoneticisi izlemektedir.

Sekil 29: Gorevlerine gore dagilimm

80 -

70 A

60 -

50 -

40
30
20 -
10

o}

Genel Sekreter

Tibhi Hizmetler Bagkam
Hastane Yoneticisi
Bashekim

idari Hizmetler Bagkani
Mali Hizmetler Bagkani

idari Ve Mali Hizmetler Midird

Saghk Bakim Hizmetleri Midirt

Bashekim Vardimasi

Hasta Hizmetleri Ve Saghk Otelciligi

M

Siiflandinima Yapmayan Mudiir

Yardimaolan

idari Ve Mali H

Yardimas

Saghk Hizmetleri Midir Yardimesi
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Tablo 19: Katihmcilarin yonetici olma durumuna goére dagilim

Yonetici Olma Durumu N %
Orta Kademe Yoneticilik Yapan 157 44 .40
Ust Kademe Yoneticilik Yapan 49 13,80
Baska Sektorde Sektorde Yoneticilik Yapan 6 1,70
Hem Ust Hem Orta Kademe Yéneticilik Yapan 15 4,20
Y oneticilik Deneyimi Olmayan 127 35,90

TOPLAM 354 100

Aragtirmaya katilan saglik personellerinin yoneticilik durumlarina bakildiginda

(Tablo 19), %44,40’1 daha onceden orta kademe(Saglik Miidiir Yardimcisi, Sube

Miidiirii, Bashekim Yardimcisi, Hastane Miidiirii/Yardimcisi, Bashemsire/Yardimcisi)

olarak,%13,80’1 iist kademe olarak (Genel Miidiir, Daire Baskani, Saghk Midiiri,

Bashekim), %4,20’si hem {ist hem orta kademe yoneticilik, %1,70” i1 baska sektorde

yoneticilik yaparken %35,90’ninin ise herhangi bir yoneticilik deneyimi olmadigi

belirlenmistir.

Sekil 30: Katihmcilarin yonetici olma durumuna gore dagilimi

160 A
140 A
120 A
100 A
80 A
60 A
40 -
20 1 -
0 T T T T
Orta Ust Kademe Baska Hem Ust  Yoneticilik
Kademe  Yoneticilik  Sektoérde Hem Orta  Deneyimi
Yoneticilik Yapan Sektorde Kademe Olmayan
Yapan Yoneticilik  Yoneticilik
Yapan Yapan
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Tablo 20: Katihmcilarin orta kademe yonetici olarak ¢calisma siire gruplar1 dagihim

Calisma Siiresi N %

1-5yil 97 58,3
6-10 yil 51 31
11-15 y1l 13 8,3
16-20 y1l 3 1,8
21 y1l ve tizeri 1 ,6
TOPLAM 157 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin bulunduklar1 kurumlardaki toplam
calisma siireleri incelendiginde (Tablo 20), %58,31 1-5 yil, %31°1 6-10 yil, %8,3’1
11-15 wyil, %1,8’1 16-20, %0,6’ s1 21-32 yil orta kademe yonetici olarak calistig
belirtilmistir.

Sekil 31: Katihhmcilarin orta kademe yonetici olarak ¢calisma siire gruplari dagilhimi

100 1
90 1
80 1
70
60 1
50 1
40 1
301

20+
107 - - P

1-5yil 6-10 yil 11-15yil 16-20 yil 21 yil ve
Uzeri
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Tablo 21: Katilmcilarin iist kademe ydnetici olarak calisma siire gruplar: dagilim

Cahisma Siiresi N %

15 yil 46 74,2
6-10 yil 15 24,2
11-15 yil 3 1,6
TOPLAM 64 100

Aragtirmaya katilan saglik personellerinin bulunduklari kurumlardaki toplam

calisma stireleri incelendiginde (Tablo 21), %74,2’si, 1-5 yil, %24,2°1 6-10 y1l, %1,6’s1

11-15 yil, siire ile iist kademe yonetici olarak ¢alistigi belirtilmistir.

Sekil 32: Katihmcilarin iist kademe yonetici olarak calisma siire gruplar: dagilim

50 A

45 A

40 A

35 A

30 A

25 A

20 A

15 -

10 -

1-5yil 6-10 vyl

11-15yil
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Tablo 22: Katilmcilarin baska sektorde yonetici olarak calisma siire gruplar: dagilim

Calisma Siiresi

N %
15yl 3 50
6-10 yil 1 16,67
11-15 yil 2 33,33

TOPLAM 6 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin bulunduklar1 kurumlardaki toplam
calisma siireleri incelendiginde (Tablo 22), %50’si 1-5 yil, %16,67’si 610 yil,
%33,33°1 11-15 yil, gibi bir siire baska sektdrde yonetici olarak calistigt belirtilmistir.

Sekil 33: Katihhmcilarin baska sektorde yonetici olarak calisma siire gruplar: dagilim

2,5 1

1-5yil 6-10 vyl 11-15yil
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4.2. Kurumsallasma Durumlari

Tablo 23: Katihmeilarin Bagh Bulundugu Kurumda Misyon Belirlenme Durumuna Gore
Dagihim

Segenekler N %
Evet var 266 75,10
Hayir yok 32 9,00
Bilgim yok 56 15,80
TOPLAM 354 100

Arastirmaya katilan saglik personelin bulunduklari kurumlarda yazili olarak
misyon varliginin belirlenme durumuna verdigi cevaplara bakildiginda (Tablo 23),
%75,10’u evet var, %9’u hayir yok, %15,80’i ise bu konuda bilgisi olmadigin
belirtmistir.

Sekil 34: Katihmcilarin Bagh Bulundugu Kurumda Misyon Belirlenme Durumuna Gére Dagihim

300 1

250 A

200 A

150 -

100 -

Evet var Hayir Yok Bilgim Yok

202



Tablo 24: Katihmeilarin bagh bulundugu kurumda vizyon belirlenme durumuna gore

_dagihm
Segenekler N %
Evet var 260 73,40
Hayir yok 39 11,00
Bilgim yok 55 15,50
TOPLAM 354 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin bulunduklar1 kurumlarda yazili olarak

vizyon varliginin belirlenme durumuna verdigi cevaplara bakildiginda (Tablo 24),

%73,40’1 evet var, %11°1 hayir yok, %15,50si bilgim yok cevabi vermistir.

Sekil 35:

Katihmeilarin bagh bulundugu kurumda vizyon belirlenme durumuna gére dagilhim

300

250

200

150

100

50

L

Evet var

Hayir Yok

Bilgim Yok
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Tablo 25: Katihmeilarin bagh bulundugu kurumda organizasyon el kitab1 mevcudiyeti
durumuna gore dagilim

Segenekler N %
Evet var 194 54,80
Hayir yok 114 32,20
Bilgim yok 46 13,00
TOPLAM 354 100

Arastirmaya  katilan  saglik  personellerinin  bulunduklari  kurumlarda
organizasyon el kitabinin mevcudiyetinin belirlenme durumuna verdigi cevaplara
bakildiginda (Tablo 25), %54,80’ i evet var, %32,20’ si hayir yok, %13’ ise bilgim yok

cevabi verdigi tespit edilmistir.

Sekil 36: Katihmcilarin bagh bulundugu kurumda organizasyon el kitab1 mevcudiyeti durumuna
gore dagilim

200 1
180 -
160 -
140 -
120 -
100 -
80 -
60 -
40 -
20 -

Evet var Hayir Yok Bilgim Yok
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4.3. Kurumsallasma Olcegi Boyutlarinin Degerleri

4.3.1 Planlama Uygulamalar1 Boyutu

Tablo 26: Kurumsallagsma 6l¢egi planlama uygulamalari boyutuna ait ifadelerin frekans dagilim

Madde EZZIS ::;Isrum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum K’Z?lslll?fgfl:fn

N % N % N % N % N %

Misyonumuz, vizyonumuz

ve faaliyetlerimiz yonetim

kadrosu tarafindan ayni 90 26 139 38,8 41 115 50 14,2 34 9,5

sekilde bilinir.

Misyonumuz, vizyonumuz

ve faaliyetlerimiz tim

¢alisanlar tarafindan ayni 30 8,3 112 30,8 84 243 98 28,4 30 8,3

sekilde bilinir.
Hastanemizde/Kurumumuz
da yeni proje ya da
uygulamalar olusturmak 79 22,4 136 39,1 47 12,8 57 16 35 9,6
i¢in toplantilar yapilir.

Olasi kriz problemleri (

ekonomik, Deprem, Sel,

Biyolojik&Kimyasal Silah

saldirist ) i¢in 6nceden 80 22,8 161 46,5 21 5,8 45 12 47 12,9
onlemler alinmustir.
Diizenli araliklarla yonetim

25 74 80 23,8 65 17 114 32,4 70 193
toplantilar1 yapilir.

GENEL . 304 17,18 628 35,48 258 1458 364 2027 216 12,20
DEGERLENDIRME

Tablo 26 incelendiginde en yiiksek oranli cevap %46,5 Katilmiyorum ile “Olasi
kriz problemleri (Ekonomik, Deprem, Sel, Biyolojik&Kimyasal Silah saldirisi) igin
onceden Onlemler alinmistir.” sorusuna verilmis olup en diisiik katiliyorum % 12 orani
ile %5,8 kararsizim ile yine ayni sorudur. “Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz
yonetim kadrosu tarafindan ayni sekilde bilinir.” Sorusu ortalamadan en yiiksek
Kesinlikle katilmiyorum orani %26’ya sahiptir. “Diizenli araliklarla yonetim toplantilari

yapilir” Sorusu ise %32,4 ile ortalamadan en yiiksek olan katiliyorum cevabidir.
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Sekil 37: Kurumsallagsma 6l¢egi “planlama uygulamalari boyutuna” ait ifadelerin frekans dagilimi

Dizenli araliklarla yonetim
toplantilariyapilir.

Olasi kriz problemleri (
ekonomik, Deprem, Sel,
Biyolojik&Kimyasal Silah
saldirisi ) igin énceden
onlemler alinmistir.

W Kesinlikle Katiliyorum
Hastanemizde/Kurumumuzda
yeni proje ya da uygulamalar
olusturmak igin toplantilar
yapilir.

Katiliyorum
B Kararsizim
B Katilmiyorum

W Kesinlikle Katilmiyorum

Misyonumuz, vizyonumuz ve
faaliyetlerimiz tim
calisanlar tarafindan ayni
sekilde bilinir.

Misyonumuz, vizyonumuz ve
faaliyetlerimiz yonetim
kadrosu tarafindan ayni

sekilde bilinir.

Frerw

0 100 200
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4.3.2. Organizasyonel Uygulamalar Boyutu

Tablo 27: Kurumsallagsma 6l¢e@i organizasyonel uygulamalar boyutuna ait ifadelerin frekans
dagihim

Kesinlikle —
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiltyorum

N % N % N % N % N %

Madde

Hastanemizde/Kurumumuzda her tiir is ve islem g1 191 133 397 43 112 54 165 43 135
yazilidir ya da kayithidir.

Hastanemizde/kurumumuzda temel emir, 51 2 141 44 55 7.6 57 129 50 135
talimatlar yazili olarak iletilmektedir

Hastanemizde/Kurumumuzda  sunulan  saglik 72 225 157 439 31 7.6 4 137 50 123
hizmetleri ile ilgili standartlar belirlenmistir.

Hastanemizde/Kurumumuzda bir iist amir belli bir

donem bulunmadiginda ona bagl birimlerde isler 60 25 169 4 32 78 47 192 46 7
gerektigi gibi ylirimektedir.

Herkesge bilinen bir performans degerleme 34 125 121 362 97 204 66 21 36 99
sistemi mevcuttur

Yoneticilere egitimler belirli ve sistematik bir 42 145 156 358 51 19,8 77 227 28 73
sekilde yapulir.

Caliganlara egitimler belirli ve sistematik bir 39 206 125 474 8 84 92 131 17 105
sekilde yapulir.

Ise yeni baslayan ¢aliganlara mutlaka uyum 72 3,7 167 38 30 93 53 96 32 137
egitimleri verilmektedir

Personel ihtiyacimiz bilimsel yontemlere gore 98 122 138 279 33 201 42 215 43 93
belirlenir.

Ise alma, isten cikarma ve gorevde yiikselme tiim

¢alisanlarca bilinen ve agikg¢a belirlenmis bir 38 137 163 319 63 19 67 26 23 9.4
prosediire gore yapilir.

Yoneticilerimiz bir isle ilgili yetkiyi o isi yapanin

kullanmas diisiincesindedirler ve yetki devrine 62 211 171 444 38 105 63 167 20 73
olumlu bakarlar.
GENEL DEGERLENDIRME 649 16,7 134 37,9 62 17,5 52 14,7 33 9,3

Tablo 27 incelendiginde “Ise yeni baslayan ¢alisanlara mutlaka uyum egitimleri
verilmektedir” sorusu Kesinlikle Katilmiyorum diye cevap verenlerin en yiiksek oran
%?31,7, kesinlikle katiliyorum orani ise%13,7 ile ayni sorudur. Katilmiyorum sikkinda
bu oran %47,4 ile “Calisanlara egitimler belirli ve sistematik bir sekilde yapilir.”
sorundadir. En yiiksek kararsizim orani ise % 29,1 ile “Personel ihtiyacimiz bilimsel
yontemlere gore belirlenir.” sorusu olup Katiliyorum sikkinda %22,7 ile “Ydneticilere

egitimler belirli ve sistematik bir sekilde yapilir.”cevaplanmistir.
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Sekil 38: Kurumsallasma 6lcegi “organizasyonel uygulamalar boyutuna” ait ifadelerin frekans
dagilhim

Yoneticilerimizbirisle ilgili
yetkiyi oisi yapanin
kullanmasi
distincesindedirler ve yetki

. devrine olumlu bakarlar.
Ise alma, isten ¢ikarma ve

gorevde ylikselme tim
calisanlarca bilinen ve agikga
belirlenmis bir prosedire
gére yapilir. -

Personelihtiyacimiz bilimsel
yontemlere gore belirlenir.

ise yeni baslayan calisanlara
mutlaka uyum egitimleri
verilmektedir

Calisanlara egitimler belirli
ve sistematik bir sekilde

yapilir.
| H Kesinlikle Katiliyorum
Yéneticilere egitimler belirli M Katiliyorum
ve sistematik bir sekilde
W Kararsizim
yapihr.
i B Katilmiyorum
Herkesce bilinen bir M Kesinlikle Katilmiyorum

performans degerleme
sistemi mevcuttur

Hastanemizde/Kurumumuzda |
bir Gst amir belli bir donem
bulunmadiginda ona bagh

birimlerde isler gerektigi gibi

ylurimektedir. -

Hastanemizde/Kurumumuzda

sunulan saglik hizmetleriile
ilgili standartlar
belirlenmistir.

Hastanemizde/kurumumuzda
temel emir, talimatlaryazili
olarakiletilmektedir

Hastanemizde/Kurumumuzda
her turisve islem yazlidir ya
da kayithdir.

0 100 200
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4.3.3. Yonetimsel Uygulamalar Boyutu

Tablo 28: Kurumsallasma olcegi yonetimsel uygulamalar boyutuna ait ifadelerin frekans

dagihimi
Kzlelinl:/i:tlflm Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kljflslll;gg:n
N % N % N % N % N %
Organizasyon semamiz yonetim
kadrosu tarafindan bilinir. 17 48 103 29,1 109 30,8 104 29,4 21 5,9
Organizasyon semamiz ¢alisan
herkes tarafindan bilinir. 89 251 152 33 27 7,6 45 12,7 41 11,6
Gorev ve is tamimlan yazili
metinler halindedir 23 6,5 133 376 80 22,6 76 215 42 11,9
Tiim ¢alisanlar kendi is tanimlarini
bilirler. 91 25,7 127 35,9 38 10,8 57 16,1 41 11,6
Her bolimde ¢alisma prosediirleri
bulunur. 59 16,7 126 35,6 61 17,3 57 16,1 51 14,4
Hastanemizin/Kurumumuzun genel
amac ve hedefleriyle ilgili planlar
acikca yazilidir 67 189 146 412 42 119 61 172 38 107
Belirlenen ana hedefler tiim ¢alisanlara
(yonetim ve diger calisanlar) yazili
olarak duyurulmaktadir 50 14,1 153 43,2 45 12,7 64 18,1 42 11,9
Genel amaglar ve ana hedefler tiim
yonetim kadrosu tarafindan
benimsenmistir 49 138 123 347 76 215 72 203 34 9,6
Kurum  hedeflerine  ulasilmasi
durumunda ¢alisanlar 6diillendirilir 75 21,2 158 44,6 31 838 72 20,3 18 5,1
Acik ve anlagilir bir performans
degerleme sistemi mevcuttur. 3 9.3 129 36,4 99 28 60 16,9 33 9,3
Ucret belirlenirken egitim basarisi,
terfi, performans gibi kriterler dlgii
alimur 34 96 135 381 80 26 76 215 29 8,2
Personel se¢iminde 6lgmeye yonelik (
yetenek, kisilik, mesleki, psikometri vs)
testler uygulanmaktadir. 40 11,3 106 29,9 84 23,8 91 25,7 33 9,3
Hastanemizde/Kurumumuzda her
kademedeki amirin yetki ve
sorumluluklar1  egitim, basar1 ve
kapasitelerine gore belirlenmistir. 28 79 0 198 90 254 130 36,7 36 102
Calisan Onerileri dikkate alinir. 25 71 123 34,7 103 29 89 25,1 14 4
Ekip ¢aligmasina dnem verilir. 54 15,3 158 44,6 49 13,9 53 15 40 11,3
Ekip caligmasina agirlik verilir. 72 20,3 153 432 37 10,5 66 18,6 26 7.3
Yoneticiler her tiirli davranislariyla
calisanlara 6rnek olurlar. 67 18,9 148 41,8 46 13 62 175 31 8,8
Ust ydnetim her tiirli degisime
a(;lktlr. 67 18,9 142 40,1 62 17,5 64 18,1 19 54
Yonetim kadrosundakiler her tiirli
yenilik stratejisine agiktir. 65 18,4 131 37 63 17,8 63 17,8 32 9
Hastanemizde/Kurumumuzda etik
kurulu ¢alismalarim1  etkin  bir
sekilde yiiriitmektedir. 48 136 130 367 95 268 57 161 24 6.8
GENEL
DEGERLENDIRME 1053 149 2646 373 1317 186 1419 20 645 09
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Tablo 28 incelendiginde “Tim calisanlar kendi is tanimlarimi bilirler” sorusu
Kesinlikle Katilmiyorum cevap verenlerin en yiiksek olan %?25,7 oranina sahip iken
katilmiyorum sikkinda bu oran %44,6 ile “Kurum hedeflerine ulasilmasi durumunda
calisanlar odiillendirilir” ile “Ekip ¢aligmasina 6nem verilir* sorularindadir. En yiiksek
kararsizim orani ise % 30,8 ile “Organizasyon semamiz yonetim kadrosu tarafindan
bilinir” sorusu olup Katiliyorum sikkinda %36,7 ile “Hastanemizde/Kurumumuzda her
kademedeki amirin yetki ve sorumluluklar1 egitim, basar1 ve kapasitelerine gore
belirlenmistir” cevaplanmistir. %14,4 ile “Her boliimde ¢alisma prosediirleri bulunur”

Sorusu Kesinlikle Katiliyorum sikkinda en yiiksek cevabi almistir.
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Sekil 39: Kurumsallagsma odl¢egi “yonetimsel uygulamalar boyutuna” ait ifadelerin frekans dagilim

Hastanemizde/Kurumumuzda etik kurulu galismalarini etkin bir
sekilde ylritmektedir.

Yénetim kadrosundakiler her turlii yenilik stratejisine agiktir.

Ust ydnetim her tiirlii degisime agiktir.

Yoneticiler her tiirlii davraniglariyla galisanlara 6rnek olurlar.

Ekip galigmasina agirlik verilir.

Ekip ¢alismasina onem verilir.

Galisan onerileri dikkate alinir.

Hastanemizde/Kurumumuzda her kademedeki amirin yetki ve
sorumluluklar egitim, basari ve kapasitelerine gére belirlenmistir.

Personel segiminde 6lgmeye yonelik ( yetenek, kisilik,
mesleki,psikometri vs) testler uygulanmaktadir.

Ucret belirlenirken egitim bagarisi, terfi, performans gibi kriterler
6lgt alinir.

Agik ve anlagilir bir performans degerleme sistemi mevcuttur.

Kurum hedeflerine ulagiimasi durumunda galisanlar odllendirilir

Genel amaglar ve ana hedefler tiim yonetim kadrosu tarafindan
benimsenmigtir.

Belirlenen ana hedefler tiim calisanlara (yonetim ve diger
calisanlar) yazili olarak duyurulmaktadir.

Hastanemizin/Kurumumuzun genel amag ve hedefleriyle ilgili
planlar agikga yazilidir

Her béliimde galisma prosediirleri bulunur.

Tum caliganlar kendi is tanimlarini bilirler.

Garev ve is tanimlari yazili metinler halindedir

Organizasyon semamiz galisan herkes tarafindan bilinir.

Organizasyon semamiz yonetim kadrosu tarafindan bilinir.

M Kesinlikle Katiliyorum
M Katiliyorum

W Kararsizim

B Katilmiyorum

M Kesinlikle Katilmiyorum
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4.3.4. Tletisim Uygulamalar1 Boyutu

Tablo 29: Kurumsallagsma 6l¢egi iletisim uygulamalar: boyutuna ait ifadelerin frekans dagihim

Ma d de K;ii?yg:im Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kljflsl:zlt::fn
N % N % N % N % N %

Hastanemizde/Kurumumuzda personelimizin
profesyonel gelisimi ( hizmet i¢i egitimler, sertifika 35 9.9 16 328 76 214 77 218 S0 141
programlart) belirli zaman dilimlerinde saglanir.
Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlik alanlar ile ilgili 57
egitimler kurum igi ilgili personel tarafindan 161 179 506 36 102 47 133 3 9.9
verilmektedir.
Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlik alanlar ile ilgili 67
egitimler gereginde kurum dis1 personel tarafindan 189 160 452 37 105 61 172 29 8.2
verilmektedir.

.. e 62
Birimler arasinda isbirligi vardir. 15 147415 49 139 69 1S 76

.. e 52
Birimler arasinda iletisim vardir. la7 151 427 61 173 65 184 25 71
Hastanemizde/Kurumumuzda problem ¢oziimii ile 44 124 176 497 44 124 69 195 21 59
ilgili toplantilar yapilmaktadir.
Cevreden gelen tepkiler hastane yonetimi 66 186 176 497 21 6 49 138 42 119
tarafindan degerlendirilmektedir.
Cevreden gelen bildirimler hastane ybnetimi 66 18,6 182 51,4 17 48 47 13,3 42 11,9
tarafindan degerlendirilmektedir.
Hastanemizin/Kurumumuzun orgiit yapisi ekonomik, 33
sosyal, politik vb alanlardaki degisimlere ¢abuk yanit 9.3 156 441 6 184 64 181 36 102
verebilir.
Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan hasta, hasta 125
yakinlarinin memnuniyetleri diizenli olarak takip 33 135 385 39 n % 107 17 4.8
edilmektedir
Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan is iligkisinde 34
bulundugumuz isletmeler ya da tedarikgilerin 9.6 142 401 & 173 75 22 42 118
diistinceleri diizenli olarak takip edilmektedir
Hastanemiz/Kurumumuz tarafmdar_l gahsanl_arm 55 155 158 446 56 158 53 15 32 9
diistinceleri diizenli olarak takip edilmektedir
GENEL DEGERLENDIRME 696 16,4 1878 44,2 562 132 714 16,8 398 9,4

Tablo 29 incelendiginde “Hastanemizde / Kurumumuzda uzmanlik alanlari ile

ilgili egitimler gereginde kurum dis1 personel tarafindan verilmektedir” sorusu

Kesinlikle Katilmiyorum cevap verenlerin en yiiksek olan % 18,9 oranina sahip iken

katilmiyorum sikkinda bu oran %51,4 ile “Cevreden gelen bildirimler hastane yonetimi

tarafindan degerlendirilmektedir” ile sorularindadir.

“Hastanemizde/Kurumumuzda

personelimizin profesyonel gelisimi (hizmet i¢i egitimler, sertifika programlari) belirli

zaman dilimlerinde saglanir” sorusu en yiiksek kararsizzim oranmi ise % 21,4 ile olup

Katiliyorum sikkinda %21,8 ve Kesinlikle Katiliyorum sikkinda %14,1°en yiiksek

cevap oranlarina sahiptir.
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Sekil 40: Kurumsallagsma ol¢egi “iletisim uygulamalar: boyutuna” ait ifadelerin frekans dagilim

Hastanemiz/Kurumumuz
tarafindan ¢alisanlarin
distinceleri diizenli olarak
takip edilmektedir

Hastanemiz/Kurumumuz
tarafindanisiliskisinde
bulundugumuzisletmeler
yada tedarikgilerin

Hastanemiz/Kurumumuz
tarafindan hasta, hasta
yakinlarinin memnuniyetleri
diizenli olarak takip

Hastanemizin/Kurumumuzun
orgit yapisi ekonomik,
sosyal, politik vb alanlardaki
degisimlere gabuk yanit

Cevreden gelen bildirimler
hastane yonetimitarafindan
degerlendirilmektedir.

Cevreden gelen tepkiler
hastane yonetimi tarafindan
degerlendirilmektedir. M Katiliyorum

W Kesinlikle Katiliyorum

. M Kararsizim
Hastanemizde/Kurumumuzda

problem ¢éziimi ile ilgili W Katilmiyorum

toplantilar yapiimaktadir.
P vap M Kesinlikle Katilmiyorum

Birimler arasinda iletisim
vardir.

Birimler arasinda isbirligi
vardir.

Hastanemizde/Kurumumuzda
uzmanhkalanlariile ilgili
egitimler gereginde kurum
digi personel tarafindan
Hastanemizde/Kurumumuzda
uzmanhkalanlariile ilgili
egitimler kurumiigi ilgili
personel tarafindan
Hastanemizde/Kurumumuzda
personelimizin profesyonel
gelisimi (hizmetigi egitimler,
sertifika programlari) belirli

0 50 100 150 200
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4.3.5. Performans Uygulamalar1 Boyutu

Tablo 30: Kurumsallagsma 6l¢e@i performans uygulamalar: boyutuna ait ifadelerin frekans dagilim

Kesinlikle

Madde Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katiliyorum

Katilmiyorum

N % N % N % N % N %

Yoneticilere ve ¢alisanlara diizenli olarak isleriyle 50 145 146 424 63 183 59 172 26 16
ilgili gelistirici ve hatirlatict egitimler verilir.
Terfi sistemimiz iyi performans gosterenin

iiksel . lanak . 42 12,3 129 37,8 84 24,6 57 16,7 29 89
yukselmesine olanak verir.

Hastanemiz/Kurumumuz faaliyetleri hakkinda
bagimsiz denetim kurumlarina, belli periyotlarda
basvurulup degerlendirme raporlari 132 387 131 384 19 5,6 40 11,7 19 5,6
yaymlanmakta/verilmektedir.
Hastanemiz/Kurumumuz diizenli araliklarla idari,

. . . 72 211 152 444 36 105 57 167 25 7,3
hizmet ve mali denetlemelerden ge¢mektedir

GENEL DEGERLENDIRME 296 21,6 558 40,8 202 148 213 156 99 7,2

“Hastanemiz/Kurumumuz faaliyetleri hakkinda bagimsiz denetim kurumlarina,
belli periyotlarda basvurulup degerlendirme raporlari yayinlanmakta/verilmektedir”
Sorusu  %38,7 ile en yiksek kesinlikle katilmiyorum oranina sahiptir.
“Hastanemiz/Kurumumuz diizenli araliklarla idari, hizmet ve mali denetlemelerden
gecmektedir” ise %44,4 ile en yiiksek katilmiyorum oranina sahiptir. “Terfi sistemimiz
iyi performans gosterenin yiikselmesine olanak verir” Sorusu en yiiksek kararsiz ve
kesinlikle katiliyorum oranina sahiptir. %17,2 oram ile en yiiksek katiliyorum sikkina
sahip olan soru ise “Yoneticilere ve ¢alisanlara diizenli olarak isleriyle ilgili gelistirici

ve hatirlatict egitimler verilir’dir.
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Sekil 41: Kurumsallasma o6lcegi “performans uygulamalar1 boyutuna” ait ifadelerin frekans

dagilhimi

Hastanemiz/Kurumumuz
dizenli araliklarla idari,
hizmet ve mali
denetlemelerden
gecmektedir

Hastanemiz/Kurumumuz
faaliyetleri hakkinda bagimsiz
denetim kurumlarina, belli
periyotlarda basvurulup
degerlendirme raporlarn
yayinlanmakta/verilmektedir.

Terfi sistemimiziyi
performans gosterenin
yiukselmesine olanak verir.

Yoneticilere ve galisanlara
dizenli olarakisleriyle ilgili
gelistirici ve hatirlatici
egitimler verilir.

50

100

150

200

W Kesinlikle Katiliyorum
W Katiliyorum

M Kararsizim

H Katilmiyorum

M Kesinlikle Katilmiyorum
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Tablo 31°de o0l¢ek sorularinin Oncelik sirasina gore puan ortalamalarinin

dagilimlarina yer verilmistir.

Tablo 31: Kurumsallasma uygulama boyutu ve kurumsallasma ydnetimine ait tutumlarimna ait
sorulara puan ortalamalarmin éncelik sirasina gore dagihmi

Kriterler Ortalamasi Standart Sapmasi

Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan g¢aliganlarin diisiinceleri diizenli olarak takip
edilmektedir. 4,21 ,738
Diizenli araliklarla yonetim toplantilart yapilir.

3,32 1,238
Personel segiminde 6lgmeye yonelik ( yetenek, kisilik, mesleki psikometri vs) testler
uygulanmaktadir. 3,26 1,115
Hastanemizin/Kurumumuzun 6rgiit yapist ekonomik, sosyal, politik vb alanlardaki
degisimlere gabuk yamt verebilir. 3,23 1,108
Ucret belirlenirken egitim basarisi, terfi, performans gibi kriterler l¢ii alinir.

3,00 1,247

Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz tiim ¢alisanlar tarafindan aym sekilde

bilinir. 2,98 1,121

Organizasyon semamiz ¢aligan herkes tarafindan bilinir.

2,92 1,222
Personel ihtiyacimiz bilimsel yontemlere gore belirlenir.
) 2,88 1,159
Ise alma, isten ¢ikarma ve gorevde yiikselme tiim caliganlarca bilinen ve agikga
belirlenmis bir prosediire gore yapilir. 2,85 1,219
Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan hasta, hasta yakinlarinin memnuniyetleri diizenli
olarak takip edilmektedir 2,84 1,206
Herkesge bilinen bir performans degerleme sistemi mevcuttur.

2,80 1,197
Agik ve anlasilir bir performans degerleme sistemi mevcuttur.

2,80 1,227

Hastanemizde/Kurumumuzda her kademedeki amirin yetki ve sorumluluklar: egitim,
basar1 ve kapasitelerine gére belirlenmistir. 2,79 1,078
Kurum hedeflerine ulagilmasi durumunda ¢alisanlar 6dillendirilir

2,75 1,216
Tiim ¢alisanlar kendi is tanimlarini bilirler.

2,74 1,305
Yoneticilere egitimler belirli ve sistematik bir sekilde yapilir.

2,72 1,177
Terfi sistemimiz iyi performans gosterenin yiikselmesine olanak verir.

2,71 1,140
Cevreden gelen bildirimler hastane yonetimi tarafindan degerlendirilmektedir.

2,71 1,211

Belirlenen ana hedefler tiim calisanlara (yonetim ve diger ¢alisanlar) yazili olarak
duyurulmaktadir. 2,68 1,252
Hastanemizde/Kurumumuzda her tiir is ve islem yazilidir ya da kayithdir.

2,66 1,325
Yonetim kadrosundakiler her tiirlii yenilik stratejisine agiktir.

2,65 1,235
Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanhk alanlar ile ilgili egitimler gereginde kurum
dis1 personel tarafindan verilmektedir. 2,64 1,216
Hastanemizin / Kurumumuzun genel amag¢ ve hedefleriyle ilgili planlar agik¢a
yazildir 2,63 1,278
Yoneticilere ve calisanlara diizenli olarak isleriyle ilgili gelistirici ve hatirlatict
egitimler verilir. 2,61 1,153
Birimler arasinda isbirligi vardir.

2,58 1,220
Ust yonetim her tiirlii degisime aciktir.

2,57 1,298
Ekip ¢aligmasina agirlik verilir.

P £ 2,56 1,269

Calisan onerileri dikkate alinir.

2,55 1,276
Birimler arasinda iletisim vardir.

2,54 1,177

Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan is iliskisinde bulundugumuz isletmeler ya da
tedarikgilerin diistinceleri diizenli olarak takip edilmektedir 2,53 1,228
Genel amaglar ve ana hedefler tiim yonetim kadrosu tarafindan benimsenmistir.

2,53 1,318
Her béliimde ¢alisma prosediirleri bulunur.

2,52 1,297
Hastanemizde/Kurumumuzda temel emir, talimatlar yazili olarak iletilmektedir.

2,52 1,327
Hastanemizde/Kurumumuzda yeni proje ya da uygulamalar olusturmak igin
toplantilar yapilir. 2,51 1,265
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Tablo 31: Kurumsallasma uygulama boyutu ve kurumsallasma yonetimine ait tutumlarina ait
sorulara puan ortalamalarmm éncelik sirasina gore dagihm

Kriterler Ortalamasi Standart Sapmasi

Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlk alanlar ile ilgili egitimler kurum igi ilgili
personel tarafindan verilmektedir. 2,50 1,222
Hastanemizde/Kurumumuzda sunulan saglik hizmetleri ile ilgili standartlar
belirlenmistir. 2,49 1,310
Yoneticiler her tiirlii davranislariyla ¢alisanlara 6rnek olurlar.

2,48 1,216
Hastanemizde/Kurumumuzda personelimizin profesyonel gelisimi ( hizmet i¢i
egitimler, sertifika programlar1) belirli zaman dilimlerinde saglanir. 2,47 1,240
Ekip caligmasina 6nem verilir.

2,47 1,277
Gorev ve ig tanimlart yazili metinler halindedir

2,47 1,330
Olast kriz problemleri ( ekonomik, Deprem, Sel, Biyolojik&Kimyasal Silah saldirist
) igin 6nceden 6nlemler alinmugtir. 2,46 1,312
Yoneticilerimiz bir isle ilgili yetkiyi o isi yapanin kullanmas: diisiincesindedirler ve
yetki devrine olumlu bakarlar. 2,45 1,202
Caliganlara egitimler belirli ve sistematik bir sekilde yapilir.

2,45 1,247
Cevreden gelen tepkiler hastane yonetimi tarafindan degerlendirilmektedir.

2,44 1,312

Hastanemiz/Kurumumuz diizenli araliklarla idari, hizmet ve mali denetlemelerden

gecmektedir 2,44 1,314

Hastanemizde/Kurumumuzda problem ¢oziimii ile ilgili toplantilar yapilmaktadir.

2,43 1,256
Organizasyon semamiz yonetim kadrosu tarafindan bilinir.

2,43 1,368
Hastanemizde/Kurumumuzda bir {ist amir belli bir dénem bulunmadiginda ona bagh
birimlerde isler gerektigi gibi yiirimektedir. 2,42 1,245
Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz yonetim kadrosu tarafindan ayni

2,42 1,273
sekilde bilinir.
I ni baglayan ¢alisanlara mutlak m egitimleri verilmektedir.
se yeni baslayan ¢alisanlara mutlaka uyum eg eri verilmekted 2,38 1,373
Hastanemizde/Kurumumuzda etik  kurulu ¢aligmalarini  etkin  bir  sekilde
yiirlitmektedir. 2,14 1,143
Hastanemiz/Kurumumuz faaliyetleri hakkinda bagimsiz denetim kurumlarina, belli
periyotlarda bagvurulup degerlendirme raporlari yayinlanmakta/verilmektedir. 2,07 1,189

Tablo: 31 incelendiginde en biiyiik ortalama olan 4,21’¢  “Hastanemiz /
Kurumumuz tarafindan calisanlarin diisiinceleri diizenli olarak takip edilmektedir”
sorusu sahiptir. 3,32 ortalama ile “Diizenli araliklarla toplant1 yapilir” sorusunu, 3,26 ile
“Personel se¢iminde dlgmeye yonelik (yetenek, kisilik, mesleki, psikometrik v.s.) testler

uygulanmaktadir” sorusu takip etmektedir.

En diisiik ortalama ise 2,07 ile “Hastanemiz / Kurumumuz faaliyetleri hakkinda
bagimsiz denetim kurumlarina, belli periyotlarda bagvurulup degerlendirme raporlari
yayinlanmakta / verilmektedir” sorusu sahip olup bu soruyu %2,14 ile “Hastanemizde /
Kurumumuzda etik kurulu ¢aligsmalarini etkin bir sekilde yiiriitmektedir” sorusu ve 2,38
ile “Ise yeni baslayan calisanlara mutlaka uyum egitimleri verilmektedir” sorusu takip

etmektedir.
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Verilerin derlenmesinde kullanilan 6l¢ek ve boyutlariyla ilgili hesaplanan

betimsel bulgular Tablo 32°de gosterilmektedir.

Tablo 32: Olgek ve boyutlarina ait betimsel bulgular

Olcek ve Olcek Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
Boyutlar:

Planlama

Uygulamalar1 1 5 2,4412 96517
Boyutu

Organizasyonel

Uygulamalar 1 5 2,6364 1,00879
Boyutu

Y 6netimsel

Uygulamalar 1 5 2,6865 ,94410
Boyutu

Iletisim

Uygulamalari 1 5 2,5685 1,02539
Boyutu

Performans

Uygulamalar1 1 5 2,7700 96576
Boyutu

Genel 1.04 4,90 2,6442 ,96334

Analiz sonuglar1 tablo 32’de yer almakta ve sonuglarina gore; 6lgegin genel
durum ortalamasi 2.64 ve standart sapmasi 0.96’dir. Boyutlarin ortalamasi 2.44 ile 2.77
olup, standart sapmalar1 0.94 ile 1.00 olarak deger almaktadir.

4.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi ve Analiz Sonuclar

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde iliski testi (ki-kare), fark testleri (ikili
gruplarda bagimsiz drneklem t-testi, ii¢ veya daha fazla gruplu 6zelliklerde ise tek yonlii

anova testi) ve boyutlar arasindaki iligki i¢in korelasyon analizi kullanilmistir.
4.4.1.1liski Testleri ve Sonuclar:

Katilimeilara anket formu araciligiyla sordugumuz kategorik olan sorularda
arasinda iligkinin olup olmadigi ayr1 ele alinarak, c¢apraz tablolar yardimiyla

degerlendirilmistir. Capraz tablolarin yorumlanmasinda biyoistatistik ¢calismalarla ilgili
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literatiirde ele alinan Pearson ki-kare (y2)testi dikkate alinmistir. Istatistiksel anlamlilik
icin p<.05 olarak kabul edilmistir. Pearson ki-kare test istatistigi R*C tablolarinda
(R:satir, C:siitun) iki degiskenin alt kategorileri arasindaki bagimsizligin test edilmesini
Kﬁ = nin

2 o
saglar. onemliligi Xasd kritik degerleri ile karsilastirilarak belirlenir ve

serbestlik derecesi, sd=(R—1)(C-1) ile hesaplanir (130).

Katilimeilarin ¢aligtiklari kurum ile mezuniyet sonrasi saglik yonetimi ve / veya
saglik isletmeleri konularinda egitim almasina yonelik ki-kare testi sonuglar1 tablo

33’de gosterilmistir.

Tablo 33: Kurumlar ile mezuniyet sonrasi egitim alma arasinda karsilastirma testi sonuglari

Kurumlar Alan  Almayan  Toplam X? sd P
Genel 31 24 55

Sekreterlik

Hastane 91 198 289 13321 2 001
ADSM 5 5 10

p<.05

Ki-kare testi sonu¢ tablosuna gore buldugumuz Pearson Chi-Square degeri
13,321 ve anlamlilik diizeyi 0,01°dir. Buna gore “katilimcilarin kurumlari ile mezuniyet
sonrast saglik yOnetimi&igletmesi lizerine egitim alma arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir iligki vardir(y2=13,321;p=0,001).”
Cikan sonug dogrultusunda; H1; kabul edilirken H1, red edilmistir.

Katilimcilarin ¢aligtiklart kurum ile misyonun yazili olmasina yonelik ki-kare

testi sonuglar1 tablo 34’de gosterilmistir.

Tablo 34: Kurumlar ile misyonun yazili olmasi arasinda karsilagtirma testi sonuglari

Kurumlar Evet Hayr Fikrim  Toplam X? sd p
Yok

Genel Sekreterlik 39 8 8 55

Hastane 218 24 47 289 5,376 6 497

ADSM 9 1 10
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Ki-kare testi sonug tablosuna gére buldugumuz Pearson Ki-kare degeri 5,376 ve
anlamlilik diizeyi 0,497°dir. Buna gore “katilimcilarin kurumlari ile misyonun yazili

olmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki yoktur (%2=5,376;p=0,497).”
Cikan sonug dogrultusunda; H2; red edilirken H2; kabul edilmistir.

Katilimeilarin ¢alistiklart kurum ile vizyonun yazili olmasina yonelik ki-kare

testi sonuglari tablo 35°de gosterilmistir.

Tablo 35: Kurumlar ile vizyonun yazili olmasi arasinda karsilastirma testi sonuglari

Kurumlar Evet Hayrr  Fikrim  Toplam NG sd p
Yok

Genel Sekreterlik 39 8 8 55

Hastane 213 30 46 289 1546 6 ,956

ADSM 8 1 1 10

Ki-kare testi sonug tablosuna gore buldugumuz Pearson Ki-kare degeri 1,546 ve
anlamlilik diizeyi 0,956 dir. Buna gore “katilimcilarin kurumlar ile vizyonun yazili

olmasi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski yoktur (x2=1,546;p=0,956).”
Cikan sonug dogrultusunda; H3; red edilirken H3; kabul edilmistir.

Katilimeilarin ¢alistiklart kurum ile organizasyon el kitabinin yazili olmasina

yonelik ki-kare testi sonuglar tablo 36’da gosterilmistir.

Tablo 36: Kurumlar ile organizasyon el kitabinin yazili olmasi arasinda karsilastirma testi

sonuglari

Kurumlar Evet Hayir ~ Fikrim Topla x? sd p
Yok m

Genel Sekreterlik 28 22 5 55

Hastane 164 84 41 289 9,480 6 148

ADSM 9 1 0 10
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Ki-kare testi sonug tablosuna gore buldugumuz Pearson Ki-kare degeri 9,480 ve
anlamlilik diizeyi 0,148’dir. Buna gore “katilimcilarin kurumlar ile organizasyon el
kitabinin yazili olmasi arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki yoktur

(x2=9,480;p=0,148).”
Cikan sonug dogrultusunda; H4; red edilirken H4, kabul edilmistir.
4.4.2. Cinsiyet ile Tlgili t-Testi Sonuclar ve ilgili Hipotezin Test Edilmesi

Katilimeilarin cinsiyet gruplarina gore planlama uygulamalari, organizasyonel
uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, iletisim uygulamalari ve performans
uygulamalar1 boyut puanlari arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina iliskin
bagimsiz drneklem t-testi sonucglart Tablo 37°de goriilmektedir. Bagimsiz 6rneklem t-

testi’nde, liyeleri farkli olan iki ayr1 6rnek grubunun ortalamalari karsilagtirilir (131).

Tablo 37: Boyut puanlarinin cinsiyete gore t-testi sonuclari

Boyut Cinsiyet N X S sd t p
Planlama Kadin 106 2.4082 98630
Uygulamalari Erkek 352 -,420 ,675
Boyutu rke 248 24553 95767
Organizasyonel Kadin 106 25731 1.09731
Uygulamalar Erkek 352 772 440
Boyutu rke 248  2,6635 ,96957
Y Onetimsel Kadin 106 2.6365 1.02389
Uygulamalar 352 -,651 516
Boyutu Erkek 248 2,7079 90921
letisim Kadin 106 24992  1,08538
Uygulamalar1 Erkek 352 -,831 406
Boyutu e 248 25981  ,99946
Performans Kadin 106 26313 1.04296
Uygulamalar1 ’ ’ 362  -1,772 077
Boyutu Erkek 248 28293 92669
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Katilimeilarin cinsiyet gruplarina gore planlama uygulamalart boyut puanlari
arasindaki farkin anlamli olup olmadigim1 gosteren p degeri 0,675 bulunmustur.
Ortalamalar1 karsilastirilan iki 6rneklem arasinda anlamli bir fark olabilmesi igin
p<0,05 olmasi1 gerektiginden katilimcilarin cinsiyet gruplarina gore planlama

uygulamalar1 boyut puanlari arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Cikan sonug dogrultusunda; H5; red edilirken H5, kabul edilmistir.

Katilimcilarin cinsiyet gruplarima gore organizasyonel uygulamalar boyut
puanlar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigimi gosteren p degeri 0,440
bulunmustur. Ortalamalar1 karsilastirilan iki Orneklem arasinda anlamli bir fark
olabilmesi i¢in p<0,05 olmas1 gerektiginden katilimcilarin cinsiyet gruplarina gore

organizasyonel uygulamalar boyut puanlari arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Cikan sonug dogrultusunda; H6; red edilirken H6 kabul edilmistir.

Katilimeilarin cinsiyet gruplarina gore yonetimsel uygulamalar boyut puanlari
arasindaki farkin anlamli olup olmadigimi gosteren p degeri 0,516 bulunmustur.
Ortalamalar1 karsilastirilan iki 6rneklem arasinda anlamli bir fark olabilmesi i¢in
p<0,05 olmas1 gerektiginden katilimcilarin cinsiyet gruplarina gore yonetimsel

uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Cikan sonug dogrultusunda; H7; red edilirken H7, kabul edilmistir.

Katilimcilarin cinsiyet gruplarina gore iletisim uygulamalart boyut puanlari
arasindaki farkin anlamli olup olmadigin1 gosteren p degeri 0,406 bulunmustur.
Ortalamalar1 karsilastirilan iki 6rneklem arasinda anlamli bir fark olabilmesi igin
p<0,05 olmast gerektiginden katilimecilarin cinsiyet gruplarmma gore iletisim

uygulamalar1 boyut puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Cikan sonug dogrultusunda; H8; red edilirken H8; kabul edilmistir.

Katilimeilarin cinsiyet gruplarina gore performans boyut puanlari arasindaki
farkin anlamli olup olmadigimi gosteren p degeri 0,077 bulunmustur. Ortalamalari
karsilastirilan iki 6rneklem arasinda anlamli bir fark olabilmesi i¢in p<0,05 olmasi

gerektiginden katilimcilarin cinsiyet gruplarina gore performans boyut puanlar
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arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Cikan sonug dogrultusunda; H9; red edilirken H9, kabul edilmistir.

4.4.3. Kurumlar ile ilgili Anova Testi Sonuclar ve ilgili Hipotezin Test

Edilmesi

Varyans analizinden elde edilen sonuglarin saglikli oldugunun sdylenebilmesi
icin tek yonlii anova testinin temel varsayimi olan varyans homojenligi testinde p

degerinin 0,05’den biiyiik olmas1 gerekir (132).

Katilimcilarin -~ kurumlara gore planlama uygulamalari, organizasyonel
uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, iletisim uygulamalar1 ve performans
uygulamalar1 boyut puanlarinin betimsel istatistikler tablo 38’de c¢alistiklar1 kuruma

gore ANOVA sonuglari tablo 39°da gdsterilmistir.

Tablo 38: Boyut puanlarinin ¢ahistiklar1 kuruma gore betimsel istatistikleri

Boyut

Kurum _

N X sd

Planlama Genel Sekreterlik 55 2,2610 ,86330
Uygulamalart ~ Hastane 289 2,4808 ,98178
Boyutu ADSM 10 2,2891 ,97293
TOPLAM 354 2,4412 ,96517

Organizasyonel  Genel Sekreterlik 55 2,4286 , 77837
Uygulamalar Hastane 289 2,6868 1,04671
Boyutu ADSM 10 2,3236 ,87544
TOPLAM 354 2,6364 1,00879

Y Onetimsel Genel Sekreterlik 55 2,5394 , 78955
Uygulamalar Hastane 289 2,7201 ,97330
Boyutu ADSM 10 2,5235 ,84129
TOPLAM 354 2,6865 ,94410

Iletisim Genel Sekreterlik 55 2,3267 80966
Uygulamalart ~ Hastane 289 2,6215 1,05927
Boyutu ADSM 10 2,3667 ,95274
TOPLAM 354 2,5685 1,02539

Performans Genel Sekreterlik 55 2,5250 ,719770
Uygulamalar1 ~ Hastane 289 2,8227 ,99580
Boyutu ADSM 10 2,5937 ,73591
TOPLAM 354 2,7700 ,96576
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Tablo 39: Boyut puanlarinin ¢alistiklar1 kuruma gore anova testi ¢iktilari

Degisken Varyansm  Kareler Sd Kareler F p Anlamh
Kaynagt  moplam Ortalamasi Fark
Planlama Gruplar 2470 2 1,235
Uygulamalarr ~ 2as! ’ ’
e Gruplarigi 326,368 352 930 1328 266
Boyutu
Toplam 328,838 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,153
Organizasyonel Gruplar 4.088 2 2044
Uygulamalar ~ 2rast ’ ’
Y9 Gruplarigi 355,147 352 1012 2020 134
Boyutu
Toplam 359,234 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,005
Y 6netimsel Gruplar 1783 5 891
Uygulamalar ~ 2rs! ’ ’
Y9 Gruplari¢i 312,858 352 891 1000 369
Boyutu
Toplam 314,641 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,052
fletisim Gruplar 4,433 2 2,216
Uygulamalar1 28! ' ’
e Gruplarici 366,721 352 1,045 2121 121
Boyutu
Toplam 371,154 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,005
Performans Gruplar 4416 2 2208
Uygulamalar1 28! ' ’
e Gruplarici 324,822 352 925 238 093
Boyutu
Toplam 329,238 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,025

Varyans analizinden elde edilen sonuglarin saglikli oldugunun sdylenebilmesi

icin Tek yonlii anova testinin temel varsayimi olan varyans homojenligi testinde p

degerinin 0,05’den biiyiik olmasi1 gerekir.(132)

Tablo 39°da goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde planlama boyutunun p

degeri,0,153 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek yonlii anova testi

sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimecilarin kurumlarma gore planlama

uygulamalar1 boyut puanlar arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini1 gosteren p

degeri, 0,266 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin kurumlan ile

planlama uygulamalar1 boyut puanlari agisindan anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Cikan sonug dogrultusunda; H10; red edilirken H10, kabul edilmistir.
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Tablo 39’da goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde organizasyonel
uygulamalar boyutunun p degeri; 0,005, iletisim uygulamalar1 boyutunun p degeri;
0,005, performans uygulamalar1 boyutu p degeri; 0,025 (p>0,05 ise homojen varyans)
olmas1 yani varyansin homojen dagilmamasi nedeniyle iki degisken arasindaki farki
belirlemek i¢in Kruskal-Walls testi ii¢ boyuta uygulanmistir. Uygulanan testin sonuglari

tablo 40’da verilmistir.

Tablo 40: Organizasyonel uygulamalar, iletisim uygulamalar1 boyutu ve performans
uygulamalar1 boyut puanlarinin ¢ahstiklar1 kuruma gore farkhiigim gosteren kruskal-walls
ciktilan

Chi-
Degisken Kurumlar N X Squar df p
e
Genel 55 163,1
nga'}iza%l/o“e' Hastane 289 1814 2592 5 -
ygulamalar _ , ,
Boyutu ADSM 10 1437
TOPLAM 354
Hetisim Genel 55 159,4
Uygulamalar Hastane 289 181,4
{Boyutu  ADSM 10 1612 2404 2 30
TOPLAM 354
Der Genel 55 154,3
erformans
Hastane 289 182,3
Uygulamala ADSM 10 164.1 3,665 2 ,160
r1 Boyutu
TOPLAM 354

Tablo 40 incelendiginde katilimecilarin kurumlarina goére organizasyonel
uygulama boyut puanlari arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini goésteren p
degeri; 0,274 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimeilarin kurumlari ile
organizasyonel uygulama boyut puanlar1 a¢isindan anlamli bir farklilik bulunamamastir.

(x*(2)=2,592;p=0,274)
Cikan sonug dogrultusunda; H11; red edilirken H11; kabul edilmistir.

Tablo 39°da gorildiigii gibi varyans homojenligi testinde yOnetimsel
uygulamalar boyutunun p degeri, 0,052 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek

yonlii anova testi sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimeilarin kurumlarina
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gore yonetimsel uygulamalar boyut puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli olup
olmadigint gosteren p degeri, 0,369 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya
katilimcilarin kurumlar ile yonetimsel uygulamalar boyut puanlar1 agisindan anlamli

bir farklilik bulunamamustir.
Cikan sonug dogrultusunda; H12; red edilirken H12; kabul edilmistir.

Tablo 40 incelendiginde katilimeilarin kurumlarina gore iletisim uygulamalar
boyutu puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gosteren p degeri; 0,301
(p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin kurumlari ile iletisim
uygulamalar1 boyutu puanlart agisindan anlamli bir farklilik  bulunamamustir.

(x2(2)=2,404;p=0,301)
Cikan sonug dogrultusunda; H13; red edilirken H13; kabul edilmistir.

Tablo 40 incelendiginde katilimcilarin kurumlarina gore performans boyutu
puanlart arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigin1 gésteren p degeri; 0,160 (p<0,05
ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin kurumlar ile performans boyut

puanlari agisindan anlamli bir farklilik bulunamamustir. (x*(2)=3,665;p=0,160)
Cikan sonug dogrultusunda; H14, red edilirken H14, kabul edilmistir.

4.4.4. Gorevler ile Tlgili Anova Testi Sonuclan ve Tlgili Hipotezin Test

Edilmesi

Katilimcilarin -~ gérevlerine gore planlama uygulamalari, organizasyonel
uygulamalar, yoOnetimsel uygulamalar, iletisim uygulamalart ve performans
uygulamalar1 boyut puanlarinin betimsel istatistikler tablo 41°de gorevlere gore

ANOVA sonuglari tablo 42°de gosterilmistir.
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Tablo 41: Boyut puanlarimin gorevlere gore betimsel istatistikleri

Boyutlar Gorevi N X sd
Genel Sekreter 33 2,1340 , 77667
Daire Bagkanlari 21 2,2920 ,90206
Hastane Yoneticisi 12 4,3273 80,256.
Planlama Bashekim&Yardimeis 106 2,4505 1,04053
Boyutu Miidiirler 142 2,4792 96751
Miidiir Yardimeilari 40 2,6690 ,93439
TOPLAM 354 2,4532 ,97435
Organizasyonel  Gener sekreter 33 2,3617 75824
gg’gb‘:ﬁmalaf Daire Bagkanar 21 2,4732 81343
Hastane Yoneticisi 12 3,4000 ,86333
Bashekim& Yardimeis 106 2,6293 1,12399
Miidiirler 142 2,6780 1,03489
Miidiir Yardimecilari 40 2,9084 ,88298
TOPLAM 354 2,6490 1,01522
Yonetimsel Genel Sekreter 33 2,4290 73190
Uygulamalar Daire Bagkanlari 21 2,6013 ,83301
Hastane Yoneticisi 12 4,1176 ,86532
Boyutu Bashekim&Yardimeis 106 2,7009 1,04701
Midiirler 142 2,7248 94519
Miidiir Yardimcilart 40 2,8505 ,88809
TOPLAM 354 2,7001 ,94973
Iletisim Genel Sekreter 33 2,4305 70002
Uygulamalar o 21 2,6032 86839
Boyutu
Hastane Yoneticisi 12 4,3333 77,321
Bashekim&Yardimcis 106 2,7533 1,07365
Miidiirler 142 2,8421 ,95167
Miidiir Yardimcilart 40 3,0109 ,95023
TOPLAM 343 2,7845 97417
Performans Genel Sekreter 33 2,2319 78035
Uygulamalari Daire Bagkanlari 21 2,3564 14474
Hastane Yéneticisi 12 4,5000 73,035
Boyutu Bashekim&Yardimeis 106 2,5583 1,13429
Miidiirler 142 2,5883 1,02068
Yardimcilar 40 2,9725 1,00093
TOPLAM 354 2,5809 1,03534
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Tablo 42: Boyut puanlarinin gorevlere gore anova testi ¢iktilari

Boyutlar Varyansin Kareler sd Kareler F p Anlamh
Kayna@ Toplanm Ortalamasi Fark

Planlama Gruplar 9379 5 1,876

Uygulamalari arasi ’ '

Bgy%utu Gruplarici 315298 349 936 2005 077
Toplam 324,677 354

Varyans Homojenligi Testi= p.,098

Organizasyonel Gruplar 6.789 5 1358

Uygulamalar ga“l .

Boyutu DIUpRAriel 345702 349 1026 L3244 254
Toplam 352,492 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,019

Yénetimsel Gruplar 5631 5 1.126

Uygulamalar ~ arast ' '

ngutu Gruplarici 302,851 349 899 L1253 284

y Toplam 308,482 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,081

Iletisim Gruplar 14959 5 2,992

Uygulamalar1 aGras‘1 o

Boyutu DTPIETISL 351630 349 1,043 2867 015
Toplam 366,598 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,004

Performans Gruplar 9.850 5 1970

Uygulamalar1 st ’ ’ —

Bc})]gutu Gruplarigi 314713 349 934 2109 064

y Toplam 324,563 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,029

Tablo 42°de gorildiigi gibi varyans homojenligi testinde planlama uygulamalari

boyut puanlart p degeri;0,098 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek yonlii

anova testi sonucglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin goérevlerine gore

planlama uygulamalar1 boyut puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigim

gosteren p degeri, 0,077 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin

gorevleri ile planlama uygulamalar1 boyut puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik

bulunamamustir.

Cikan sonug dogrultusunda; H15; red edilirken H15, kabul edilmistir.
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Tablo 42’de gorildigii gibi varyans homojenligi testinde organizasyonel

uygulamalar boyutunun p degeri;0,019,

iletisim uygulamalar1 boyutunun p

degeri,0,004 ve performans uygulamalar1 boyutu p degeri; 029, (p>0,05 ise homojen

varyans) olmasi yani varyansin homojen dagilmamasi nedeniyle iki degisken arasindaki

farki belirlemek icin Kruskal-Walls testi {i¢ boyuta uygulanmigtir. Uygulanan testin

sonugclari tablo 43’de verilmistir.

Tablo 43: Organizasyonel uygulamalar, iletisim uygulamalar1 ve performans uygulamalari

boyut puanlarinin gorevlere gore farkhihgim gosteren kruskal-walls ¢iktilar

Chi-

Degisken Kurumlar N X squar df AHE:;E
Genel Sekreter(1) 33 148,48
Daire Baskanlari(2) 21 162,38
. Hastane Yoneticisi(3) 12 257,00
Organizasyone )
| Uygulamalar ;Basheklm&Yardlm01SI(4 106 166,73 6,946 5 ,225 _
Boyutu
Miidiirler(5) 142 17361
Miidiir
Yardimcilari(6) 40 202,60
TOPLAM 354
Genel Sekreter(1) 33 141,02
Daire Bagkanlar1(2) 21 161,81
fletisim Hastane Y&neticisi(3) 12 324,50
Uygulamalar 1 Bashekim&Yardimcisi(4
oy ! 106 166,23 12,149 5 033 16
Miidiirler(5) 142 173,18
Miidiir
Yardimcilari(6) 40 210,23
TOPLAM 354
Genel Sekreter(1) 33 137,95
Daire Bagkanlari(2) 21 158,74
Hastane Y6neticisi(3) 12 315,50
Performans 4
Uygulamalarl ;3a$hek1m&Yard1m01SI(4 106 165,67 9,947 5 ,077 _
Boyutu
Miidiirler(5) 142 178,62
Miidiir
Yardimcilari(6) 40 196,75
TOPLAM 354
Tablo 43 incelendiginde katilimcilarin kurumlarina gore organizasyonel

uygulama boyut puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gosteren p
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degeri; 0,225 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan aragtirmaya katilimcilarin gorevleri ile
organizasyonel uygulama boyut puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik bulunamamastir.

(x2(5)=6,946;p=0,225)
Cikan sonug dogrultusunda; H16; red edilirken H16, kabul edilmistir.

Tablo 43’de goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde yoOnetimsel
uygulamalar boyutunun p degeri;0,081 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek
yonlii anova testi sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin gorevlerine
gore yonetimsel uygulamalar boyut puanlart arasindaki farkliligin anlamli olup
olmadigin1 gosteren p degeri, 0,284 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya
katilimeilarin gorevleri ile yonetimsel uygulamalar boyut puanlari agisindan anlamli bir

farklilik bulunamamastir.
Cikan sonug dogrultusunda; H17; red edilirken H17, kabul edilmistir.

Tablo 43 incelendiginde katilimcilarin gorevlerine gore iletisim uygulamalari
boyutu puanlari arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gésteren p degeri; 0,033
(p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin gorevleri ile iletisim
uygulamalar1 boyutu puanlar1 acisindan anlamli  bir farkliblk  bulunmustur.
(x2(5)=12,149;p=0,033) Anlamli bulunan bu farklilik genel sekreterler ile midiir
yardimcilar1 arasinda her iki grubun ortalamalar1 incelendiginde genel sekreterlerin
ortalamalarinin (i :2,2319) miidiir yardimcilarinin ortalamalarina gore (i: 2,9725) daha

diisiik oldugu goriilmiistiir.
Cikan sonug dogrultusunda; H18; kabul edilirken H18, red edilmistir.

Tablo 43 incelendiginde katilimcilarin  goérevlerine gore performans
uygulamalar1 boyutu puanlar arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gosteren p
degeri; 0,077 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin gorevleri ile
performans boyut puanlart agisindan anlamli  bir farklilik  bulunamamuistir.

(x2(5)=12,149;p=0,033)

Cikan sonug dogrultusunda; H19; red edilirken H19; kabul edilmistir.
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4.4.5. Ogrenim Durumu ile Tlgili Anova Testi Sonuclar ve Tlgili Hipotezin

Test Edilmesi

Katilimcilarin 6grenim durumuna gore planlama uygulamalari, organizasyonel

uygulamalar,

yonetimsel

uygulamalar,

iletisim  uygulamalar1

performans

uygulamalar1 boyut puanlarinin betimsel istatistikler tablo 44’de c¢alistiklar1 kuruma

gore ANOVA sonuglari tablo 45°de gdsterilmistir.

Tablo 44: Boyut puanlarinin 6grenim durumuna gore betimsel istatistikleri

Boyutlar Degiskenler N X sd
Planlama Herhangi Bir Ust Ogrenim 205 2,4843 ,99409
Uygulamalart  vijgeek Lisans 79 2,4848 ,90357
Boyutu o 70 2,2660 93931
TOPLAM 354 2,4412 96517

Herhangi Bir Ust Ogrenim 205 2,6759 1,03850

O&Z”Jf;%?;‘f' Viiksek Lisans 79 2,6308 03881
Boyutu Dokiora 70 25271 1,00230
TOPLAM 354 2,6364 1,00879

Herhangi Bir Ust Ogrenim 205 2,6951 ,97100

Jy ‘;‘:ﬁ?ﬁ;ﬁr Viiksek Lisans 79 2,7228 91601
Boyutu Doktora 70 2,6205 00432
TOPLAM 354 2,6865 94410

iletisim Herhangi Bir Ust Ogrenim 205 2,6335 1,07607
Uygulamalart  vijxeek Lisans 79 2,5566 ,92944
Boyu ora 70 23915 96673
TOPLAM 354 2,5685 1,02539

Herhangi Bir Ust Ogrenim 205 2,7926 1,01379

UP;QL?QQZ?;H Vitksek Lisans 79 2,7486 90445
Boyutu Doktora 70 2,1277 ,89686
TOPLAM 354 2,7700 96576
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Tablo 45: Boyut puanlarinin 6grenim durumlarina gore anova testi ¢iktilari

Boyutlar Varyansm  Kareler  sd Kareler F p Anlamh
Kaynagt — Toplam Ortalamasi Fark
[leanlallma 1 Sr;i?'ar 2,680 2 1,340
ulamalari
ngutu Gruplar igi 326,159 352 ,929 1,442 238 ---
Toplam 328838 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,217
Organizasyonel ~Gruplar 1,158 5 579
Uygulamalar ’gaS‘l . 568 567
Boyutu DTPAL IS 358076 351 1,020
Toplam 359,234 353
Varyans Homojenligi Testi= p:,360
Eénetllmsell Gruplar 424 2 212
ulamalar —
Bgyg/utu Gruplarici 314,216 352 895 237 789
Toplam 314,641 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,284
ILIJetlsllm 1 aGr;“s'?lar 3,071 2 1,536
ulamalari . 1,464 233
Bg)%u tu Gruplar igi 368,082 351 1,049 ---
Toplam 371,154 353
Varyans Homojenligi Testi= p:,007
Performans Gruplar 267 5 133
Uygulamalari ga“l o 142 867
Boyutu DTUPIATIL 308972 352 937
Toplam 329,238 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,069

Tablo 45°de goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde planlama uygulamalari
boyut puanlari p degeri; 0,217 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek yonlii
anova testi sonuglarimin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin  6grenim
durumlarina gore planlama uygulamalar1 boyut puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli
olup olmadigini gésteren p degeri; 0,238 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya
katilimcilarin 6grenim durumlarina ile planlama uygulamalar1 boyut puanlari agisindan

anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Cikan sonug dogrultusunda; H20; red edilirken H20, kabul edilmistir.
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Tablo 45°de goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde organizasyonel
uygulamalar boyutunun p degeri; 0,360 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek
yonlii anova testi sonuclarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin 6grenim
durumuna gore organizasyonel uygulamalar boyut puanlari arasindaki farkliligin
anlamli olup olmadigin1 gosteren p degeri; 0,567 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan
aragtirmaya katilimcilarin 6grenim durumu ile yonetimsel uygulamalar boyut puanlari

acgisindan anlamli bir farklilik bulunamamustir.
Cikan sonug dogrultusunda; H21; red edilirken H21; kabul edilmistir.

Tablo 45’de goriildiigli gibi varyans homojenligi testinde yOnetimsel
uygulamalar boyutunun p degeri; 0,284 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek
yonllii anova testi sonucglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimeilarin 6grenim
durumuna goére yonetimsel uygulamalar boyut puanlari arasindaki farkliligin anlaml
olup olmadigin1 gosteren p degeri; 0,789 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya
katilimcilarin 6grenim durumu ile yonetimsel uygulamalar boyut puanlari agisindan

anlaml bir farklilik bulunamamastir.
Cikan sonug dogrultusunda; H22; red edilirken H22, kabul edilmistir.

Tablo 45°de goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde iletisim uygulamalari
boyutunun p degeri; 0,007 (p>0,05 ise homojen varyans) olmasi yani varyansin
homojen dagilmamasi nedeniyle iki de§isken arasindaki farki belirlemek i¢in Kruskal-

Walls testi uygulanmistir. Uygulanan testin sonuglar tablo 46°de verilmistir.

Tablo 46: iletisim boyut puanin 6grenim durumuna goére farklihgim gosteren kruskal-walls
ciktilar

Degisken Kurumlar N = Chi- df D
Square
letisim Herhangi Bir Ust 205 181,06
Boyutu Yiiksek Lisans 79 182,82 2,269 2 322
Doktora 70 161,07
TOPLAM 354

Tablo 46 incelendiginde katilimcilarin 6grenim durumlarina gore iletisim

uygulamalar1 boyutu puanlar arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gosteren p
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degeri; 0,322 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin gorevleri ile
iletisim uygulamalar1 boyutu puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik bulunmamaistir.

(12(2)=2,269; p=0,322)
Cikan sonug dogrultusunda; H23; red edilirken H23, kabul edilmistir.

Tablo 45°de gorildiigli gibi varyans homojenligi testinde performans
uygulamalar1 boyut puanlar1 p degeri; 0,069 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan
tek yonlii anova testi sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin 6grenim
durumlarina gore performans boyut puanlari arasindaki farkliligin anlamli olup
olmadigin1 gosteren p degeri; 0,867 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya
katilimcilarin 6grenim durumlarina ile performans boyut puanlari a¢isindan anlamli bir

farklilik bulunamamustir.
Cikan sonug dogrultusunda; H24, red edilirken H24, kabul edilmistir.

4.4.6. Yoneticilik Deneyimi ile ilgili Anova Testi Sonuclar ve ilgili
Hipotezin Test Edilmesi

Katilimcilarin yoneticilik deneyimine gore planlama uygulamalari, organizasyonel
uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, iletisim uygulamalari ve performans
uygulamalar1 boyut puanlarinin betimsel istatistikler tablo 47°de yoneticilik deneyimine

gore ANOVA sonuglari tablo 48°de gdsterilmistir.

Tablo 47: Boyut puanlarinin yéneticilik tecritbe durumlarma gore betimsel istatistikleri

Boyut Degisken N X sd
Planlama Yéneticilik Deneyimi Olmayan 127 2,5855 1,06077
Uygulamalarl Orta Kademe Yoneticilik Deneyimi Olan 157 2 4879 92355
Boyutu Ust Kademe Yéneticilik Deneyimi Olan 49 2,1220 75568

Bagka Sektorde Yoneticilik Deneyimi Olan 6 25394 1.17030
Orta ve Ust Kademe Yéneticilik Deneyimi Olan 15 1.7345 54868
TOPLAM 354 2,4412 2,4412
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Tablo 47: Boyut puanlarinin yoneticilik tecriibe durumlarina gore betimsel istatistikleri

Boyut Degisken N X sd
Yoneticilik Deneyimi Olmayan 127 2,5855 1,06077
Orta Kademe Y6neticilik Deneyimi Olan 157 2,6662 197209
Organizasyonel Ust Kademe Yéneticilik Deneyimi Olan 49 24015 82502
gzgﬂtlﬁmalar Baska Sektorde Yoneticilik Deneyimi Olan 6 25394 1,17030
Orta ve Ust Kademe Yéneticilik Deneyimi Olan 15 1,0867 55274
TOPLAM 354 4,2038 ,40797
Yoneticilik Deneyimi Olmayan 127 2,8124 1,04405
Orta Kademe Yoneticilik Deneyimi Olan 157 2,6948 ,01888
Y onetimsel Ust Kademe Yoneticilik Deneyimi Olan 49 2.4766 75522
UyQUIamalar Baska Sektorde Yoneticilik Deneyimi Olan 6 28039 92909
Boyutu Orta ve Ust Kademe Yoneticilik Deneyimi Olan 15 2:1725 :63568
TOPLAM 354 2,6865 ,94410
Hetisim Yoneticilik Deneyimi Olmayan 127 2,7063 1,14866
Uygulamalan Orta Kademe Yéneticilik Deneyimi Olan 157 2.6156 97413
Boyutu Ust Kademe Yéneticilik Deneyimi Olan 49 2,2885 80469
Baska Sektorde Yoneticilik Deneyimi Olan 6 2,4861 1,21268
Orta ve Ust Kademe Yéneticilik Deneyimi Olan 15 1,8556 54597
TOPLAM 354 2,5685 1,02539
Yoneticilik Deneyimi Olmayan 127 2,9088 1,04015
Orta Kademe Yoéneticilik Deneyimi Olan 157 2,7831 195553
Ust Kademe Yoneticilik Deneyimi Olan 49 2 5246 81798

Performans o . ' '
Uygulamalart Baska Sektorde Yoneticilik Deneyimi Olan 6 2,8611 95112
Boyutu Orta ve Ust Kademe Yoneticilik Deneyimi Olan 15 2,2222 52579
TOPLAM 354 2,7700 ,96576

Tablo 48: Boyut puanlarinin yoneticilik tecriibe durumlarina gére anova testi ciktilar:

Boyutlar Varyansm  Kareler  sd Kareler F p Anlamh
Kaynagt — oplam Ortalamasi Fark

;Ianl;ima | Sr;if"ar 2,680 4 3,882

ygulamalari _

Boyutu Gruplar igi 326,159 350 898 4324 002
Toplam 328,838 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,000

Organizasyonel ~Gruplar 11.349 4 2837

Uygulamalar gas‘l o

Boyutu “rup ar 1i¢i 347,885 350 997 2,846 ,024 -—-
Toplam 359,234 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,000

235



Tablo 48: Boyut puanlarinin yoneticilik tecriibe durumlarina gore anova testi ciktilar:

Boyutlar Varyansm  Kareler  sd Kareler F p Anlamh
Kaynagt — Toplam Ortalamasi Fark
Y onetimsel Gruplar 8.998 4 2057
Uygulamalar ~ arast ' ’
B())/gutu Gruplar igi 306,412 350 ,878 2,343 055
y Toplam 314,641 354
Varyans Homojenligi Testi= p.,001
Iletisim Gruplar 14267 4 3,567
Uygulamalarr =~ 218! ' '
e Gruplar igi 356,886 350 1,023 3,488  ,008 -—-
Boyutu |
Toplam 371,154 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,000
Performans Gruplar 9,974 4 2493
Uygulamalar1 'z‘}ras‘l .
Boyutu “rup ar ig1 319,265 350 915 2,726 ,029 ---
Toplam 329,238 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,013
Tablo 48’de gorildiigii gibi planlama uygulamalari, organizasyonel
uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, iletisim uygulamalari ve performans

uygulamalar1 boyutlarinin varyans homojenligi testindeki p degerlerinin <0,005 (p>0,05

ise homojen varyans) olmast yani varyansin homojen dagilmamasi nedeniyle iki

degisken arasindaki farki belirlemek i¢in Kruskal-Walls testi uygulanmistir. Uygulanan

testin sonuglari tablo 49°da verilmistir.

Tablo 49: Boyut puanlarinin yoneticilik tecriibe durumlarina gore farklihi@ini gosteren
kruskal-walls ¢iktilar:

P = Chi- Anlam
Degisken  Kurumlar N Square It Fark
Planlama Yoneticilik Deneyimi
Uygulamalari ~ Olmayan(1) 127 189,85 2.5
Boyut Orta Kademe Y 6neticilik

yu Deneyimi Olan(2) 157 184,56
Ust Kademe Yoneticilik
Deneyimi Olan(3) 49 146,39 15,622 4 ,004 3-1
Baska Sektorde Yoneticilik
Deneyimi Olan(4) 6 178,00 1-5
Orta ve Ust Kademe
Yoneticilik Deneyimi Olan(5) 15 100,50
TOPLAM 354
Yoneticilik Deneyimi
Organizasyonel ~ Olmayan(1) 127 186,20 10.025 4 040 o5
Uygulamalar Orta Kademe Yéneticilik 157 183.36 ' :
Boyutu Deneyimi Olan(2) !
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Tablo 49: Boyut puanlarinin yoneticilik tecriibe durumlarina gore farkhihgim gosteren
kruskal-walls ¢iktilar:

Degisken  Kurumlar N X o qE ahrlé df p ﬁrl]?I:rT(
Ust Kademe Yoneticilik
Deneyimi Olan(3) 49 157,53
Baska Sektorde Yoneticilik
Deneyimi Olan(4) 6 174,00 1-5
Orta ve Ust Kademe
Yoneticilik Deneyimi Olan(5) 15 109,10
TOPLAM 354
Yoneticilik Deneyimi
Olmayan(1) 127 189,19
Orta Kademe Y oneticilik
Deneyimi Olan(2) 157 179,85
Yonetimsel Ust Kademe Yoneticilik 49 155 86
Uygulamalar ge”]fy'?:(mzn(? o ' 8,823 4 066 -
B t aska Sektorde Yoneticili
oyutu Deneyimi Olan(4) 6 189,92
Orta ve Ust Kademe
Yoneticilik Deneyimi Olan(5) 15 119,63
TOPLAM 354
Iletisim Yoneticilik Deneyimi
Uygulamalarr ~ Olmayan(1) 127 187,51
Bovutu Orta Kademe Y oneticilik
Y Deneyimi Olan(2) 157 185,02
Ust Kademe Yéneticilik
Deneyimi Olan(3) 49 152,69 12,897 4 012 2-5
Baska Sektorde Yoneticilik 6 153.92 1-5
Deneyimi Olan(4) )
Orta ve Ust Kademe
Yoneticilik Deneyimi Olan(5) 15 104,57
TOPLAM 354
Yoneticilik Deneyimi
Olmayan(l) 127 191,68
Orta Kademe Y o6neticilik
Deneyimi Olan(2) 157 179,38
Performans Ust Kademe Yoneticilik
Uygulamalart ~ Deneyimi Olan(3) 49 151,36 10513 4 033 2-5
Boyutu Bagska Sektorde Yoneticilik ! ' 1-5
> 6 185,83
Deneyimi Olan(4) )
Orta ve Ust Kademe
Yoneticilik Deneyimi Olan(5) 15 119,90
TOPLAM 354

Tablo 49 incelendiginde katilimcilarin yoneticilik deneyimine gore planlama
uygulamalar1 boyut puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigin1 gosteren p
degeri; 0,004 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin yoneticilik
deneyimi ile planlama uygulamalar1 boyut puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik
bulunmustur. (X2(4):15 ,622;p=0,004) Hem orta hem {iist kademe yoneticilik deneyimine
sahip olanlarin ortalamasi (i :1,7345) orta kademe yoneticilik deneyimi olan (3_{ :2,4879)

ve yoneticilik deneyimi olmayanlara (3_{:2,585) gore daha diisiiktiir. Yoneticilik
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deneyimi olmayanlarin ortalamalari (3_{:2,5855) ist diizey yoneticilik yapanlara

(X:2,1220) gore daha yiiksektir.
Cikan sonug dogrultusunda; H25; kabul edilirken H25; red edilmistir.

Tablo 49 incelendiginde katilimcilarin  yoneticilik deneyimine gore
organizasyonel uygulamalar boyut puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli olup
olmadigint gosteren p degeri; 0,040 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya
katilimcilarin  yoneticilik deneyimi ile organizasyonel uygulamalar boyut puanlari
agisindan anlamli bir farklilik bulunmustur. (3x(4)=10,025;p=0,040) Orta kademe
yoneticilik deneyimi olan (X:2,662) sahip olanlarin ortalamasi hem orta hem iist
kademe yoneticilik deneyimine sahip olanlarin ortalamast (i :1,9867) gore daha yiiksek
iken hem orta hem {ist kademe yoneticilik deneyimine sahip olanlarin ortalamasi
(X:1,9867) yoneticilik deneyimi olmayanlarin ortalamalarma (X:2,5855) gére daha
diistiktiir.

Cikan sonug dogrultusunda; H26, kabul edilirken H26; red edilmistir.

Tablo 49 incelendiginde katilimcilarin yoneticilik deneyimine gore yonetimsel
uygulamalar boyut puanlari arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gosteren p
degeri; 0,066 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin yoneticilik
deneyimi ile yonetimsel uygulamalar boyut puanlari acgisindan anlamli bir farklilik

bulunmamustir. (y*(4)=8,823;p=0,066)
Cikan sonug dogrultusunda; H27; red edilirken H27, kabul edilmistir

Tablo 49 incelendiginde katilimcilarin yoneticilik deneyimine gore iletisim
uygulamalar1 boyut puanlar arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigin1 gdsteren p
degeri; 0,012 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin yoneticilik
deneyimi ile iletisim uygulamalar1 boyut puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik
bulunmustur. (x2(4)=12,847;p=0,012) Orta kademe yoneticilik deneyimi olan
(3_{ :2,6156) sahip olanlarin ortalamasi hem orta hem {ist kademe yoneticilik deneyimine
sahip olanlarin ortalamasi (i :1,8556) gore daha yiiksek iken hem orta hem tist kademe

yoneticilik deneyimine sahip olanlarin ortalamasi (3_{:1,8556) yoneticilik deneyimi
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olmayanlarin ortalamalarina (i :2,7063) gore daha diistiktiir.
Cikan sonug dogrultusunda; H28; kabul edilirken H28; red edilmistir

Tablo 45 incelendiginde katilimeilarin yoneticilik deneyimine gore performans
boyut puanlar arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigin1 gdsteren p degeri; 0,033
(p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin yoneticilik deneyimi ile
performans  boyut puami agisindan anlamli  bir  farklibk  bulunmustur.
(x2(4)=10,513;p=0,033) Orta kademe yoneticilik deneyimi olan (X:2,7831) sahip
olanlarin ortalamasi hem orta hem iist kademe yoneticilik deneyimine sahip olanlarin
ortalamast (1‘_{12,2222) gore daha yiiksek iken hem orta hem iist kademe yoneticilik
deneyimine sahip olanlarin ortalamasi (2:2,222) yoneticilik deneyimi olmayanlarin

ortalamalarina (i :2,9088) gore daha diisiiktiir.
Cikan sonug dogrultusunda; H291 kabul edilirken H290 red edilmistir

4.4.7. Yas Gruplari ile Tlgili Anova Testi Sonuclari ve Tlgili Hipotezin Test

Edilmesi

Katilimeilarin  yas gruplarina gore planlama uygulamalari, organizasyonel
uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, iletisim uygulamalar1 ve performans
uygulamalar1 boyut puanlarinin betimsel istatistikler tablo 50°de yas gruplarina gore

ANOVA sonuglari tablo 51°de gosterilmistir.

Tablo 50: Boyut puanlarinin yas gruplarina gore betimsel istatistikleri

Boyut Yas N X sd
Planlama 27-33 yas(1) 46 25435  1,00309
Uygulamalari 34-40 yas(2) 136 25716 99026
Boyutu ’ ,

Yy 41-46 yas(3) 103 2,4432 94197

47-52 yas(4) 51 2,1282 ,87863
53-65 yas(5) 18 2,0702 83324
TOPLAM 354 2,4412 ,96517
27-33 yas(1) 46 2,8152  1,15392
Organizasyonel 34-40 yas(2) 136 2,7050  1,01236
Uygulamalar ’ ,
Boyutu 41-46 yas(3) 103 2,6260 97434
47-52 yas(4) 51 2,3989 ,92416
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Tablo 50: Boyut puanlarinin yas gruplarina gore betimsel istatistikleri

Boyut Yas N X sd
53-65 yas(5) 18 2,3944 ,95083
TOPLAM 354 2,6364  1,00879
27-33 yas(1) 46 2,8129  1,09016
y 1 34-40 yas(2) 136 2,7907 96350
Onetimse
41-46 yas(3) 103 2,6807  ,90321
Uygulamalar 47-52 yas(4)
Boyutu o 51 2,4087 81860
—65 yas(5) 18 2,3453 79994
TOPLAM 354 2,6865 94410
Tletisim 27-33 yas(1) 46 27446  1,19817
gg’sﬁtlsmalaﬂ 34-40 yas(2) 136 26920  1,05030
41-46 yas(3) 103 25221 98288
47-52 yag(4) 51 2,2897 ,84950
53-65 yas(5) 18 2,2407 88741
TOPLAM 354 2,5685  1,02539
27-33 yas(1) 46 2,9334  1,07656
34-40 yas(2) 136 28541 96215
41-46 yas(3)
Performans i 103 2,7621 ,94067
Uygulamalart —52 yas(4) 51 2,5269 ,91982
Boyutu 53-65 yas(5) 18 24502 85751
TOPLAM 354 2,7700 96576
Tablo 51: Boyut puanlarinin yas gruplarina gore anova testi ¢iktilari
Boyutlar Varyansin sd Kareler F p Anlamh
Kaynag Ortalamasi Fark
Elanlaltma 1 ;;Us'?'af 4 2,567
ulamalari
B(})I)%u 0 Gruplar ici 350 913 2812 025 24
Toplam 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,103
Organizasyonel Gruplar 4 1,513
Uygulamalar ?}raS‘l .
Boyutu “rup ar 161 350 1,012 1,495 ,203 ---
Toplam 354

Varyans Homojenligi Testi= p.,092
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Yonetimsel Gruplar

Uvaul : aras: 8,242 4 2,060
ulamalar —
Y9 Gruplar igi 306,399 350 ,878 2,347 054
Boyutu
Toplam 314,641 354
Varyans Homojenligi Testi= p:,024
getlsllm | Sr;if"ar 9,619 4 3,567
ulamalari
e Gruplar i¢i 361,534 350 1,023 3,488  ,008 --
Boyutu ool
oplam 371,154 354
Varyans Homojenligi Testi= p.,003
Performans Gruplar 7,051 4 1763
Uygulamalari ga“l L
Boyutu DIUPIAr 16l 325187 350 o023 1910 108
Toplam 329,238 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,319

Tablo 51°de goriildiigli gibi varyans homojenligi testinde planlama uygulamalari
boyut puanlar1 p degeri; 0,103 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek yonlii
anova testi sonuclarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin yas gruplaria gore
planlama uygulamalar1 boyut puanlar arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini
gosteren p degeri; 0,025 (p<0,05 ise anlaml1) oldugundan arastirmaya katilimcilarin yas
gruplar1 ile planlama uygulamalart boyut puanlari acisindan anlamli bir farklilik
bulunmustur. Farkliligin kaynagi olarak 3440 yas aralifinda olan katilimcilarin

ortalamalar1 4752 yas aralifinda olanlardan daha yiiksek yani daha olumlu olmasidir.
Cikan sonug dogrultusunda; H30; kabul edilirken H30, red edilmistir.

Tablo 51°de goruldigii gibi varyans homojenligi testinde organizasyonel
uygulamalar boyutunun p degeri,0,092 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek
yonlii anova testi sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin yas gruplarina
gore organizasyonel uygulamalar boyut puanlar arasindaki farkliligin anlamli olup
olmadigimi gosteren p degeri, 0,567 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya
katihimcilarin yas gruplart ile organizasyonel uygulamalar boyut puanlari agisindan

anlamli bir farklilik bulunamamuistir.

Cikan sonug dogrultusunda; H31; red edilirken H31; kabul edilmistir.
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Tablo 51°de goriildiigli gibi varyans homojenligi testinde yoOnetimsel
uygulamalar boyutunun p degeri; 0,024 ve iletisim uygulamalar1 boyutunun p degeri;
0,003 ve (p>0,05 ise homojen varyans) olmasi yani varyansin homojen dagilmamasi
nedeniyle iki degisken arasindaki farki belirlemek igin Kruskal-Walls testi iki boyuta

uygulanmustir. Uygulanan  testin sonuglari tablo 52°de  verilmistir.

Tablo 52: fletisim ve yonetimsel Uygulamalar Boyut Puanlarimin Yas Gruplarina Gore
Farklihgim Gésteren Kruskal-Walls Ciktilar:

Chi-
Degisken  Kurumlar N X Squar df p  Ankm
e
27-33 yas 46 185,96
34-40 yas 136 190,10
Yonetimsel 41-46 yas 103 179,70
Uygulamalar ' 10,032 4 123
Boyutu 47-52 yag 51 146,06
53-65 yas 18 137,22
TOPLAM 354
Tletisim 27-33 yas 46 185,54
Uygulamalari
Boyutu 34-40 yas 136 190,70
41-46 yas 103 175,46 7 924 4 094
47-52 yas 51 150,52 ’
53-65 yas 18 145,33
TOPLAM 354

Tablo 52 incelendiginde katilimcilarin yas gruplarina gore yoOnetimsel
uygulamalar boyut puanlart arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gosteren p
degeri; 0,123 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin yas gruplari
ile iletisim uygulamalar1 boyut puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik bulunmamaistir.

(x%(4)=10,032;p=0,123)
Cikan sonug dogrultusunda; H32; red edilirken H32, kabul edilmistir.

Tablo 52 incelendiginde katilimcilarin yas gruplarina gore iletisim uygulamalari
boyut puanlar arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gdsteren p degeri; 0,094

(p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin yas gruplar ile iletisim
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uygulamalar1 boyut puanlari agisindan

(*(4)=7,924;p=0,094)

Cikan sonug dogrultusunda; H33; red edilirken H33; kabul edilmistir.

anlamh

farklihik  bulunmamustir.

Tablo 52°de goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde performans boyut

puanlart p degeri; 0,098 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek yonlii anova

testi sonuclarinin saglikli oldugu sodylenebilir. Katilimcilarin yas gruplarma gore

performans boyut puanlart arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini gosteren p

degeri; 0,077 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin yas gruplari

ile performans boyut puanlari a¢isindan anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Cikan sonug dogrultusunda; H34; red edilirken H34, kabul edilmistir.

4.4.8. Mesleki Tecriibe ile Tlgili Anova Testi Sonuclar ve Tlgili Hipotezin

Test Edilmesi

Katilimcilarm  mesleki

organizasyonel uygulamalar, yoOnetimsel uygulamalar,

tecrubelerine

planlama

uygulamalari,

iletisim uygulamalar1 ve

performans uygulamalar1 boyut puanlarinin betimsel istatistikler tablo 53’da mesleki

tecriibelerine gore ANOVA

Tablo 53: Boyut puanlarinin mesleki tecriibeye gore betimsel istatistikleri

sonuglari

54°de

gosterilmistir.

Degisken Yil N X sd
Planlama Boyutu ) <1 (1y 21 26479 1,01765
6-10 yil (2) 62 2,5959 1,02729
11-15 yil (3) 78 2,7035 95540
16-20 yil (4) 100 2,3056 96988
21-32 yil (5) 93 2,2173 84759
TOPLAM 354 2,4412 96517
1-5 yil (1) 21 2,8779 1,18573
Organizasyonel 6-10 y1l (2) 62 2,7516 1,02873
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Tablo 53: Boyut puanlarinin mesleki tecriibeye gore betimsel istatistikleri

Degisken Yl N X sd
Eggﬂt'ﬁma'ar 11-15 yil (3) 78 2,8703 97340
16-20 il (4) 100 2,5074 1,02313
21-32 y11 (5) 93 2,4478 92479
TOPLAM 354 2,6364 1,00879
E;Efﬁ;ﬁs:,gr 1-5 il (1) 21 28842 1,05400
Boyutu 6-10 11 (2) 62 2,8574 09682
11-15 yil (3) 78 2,8673 93177
16-20 yil (4) 100 2,5849 96755
21-32 y1l (5) 93 2,4856 82299
TOPLAM 354 2,6865 94410
1-5 yil (1) 21 2,6757 1,08178
6-10 1l (2) 62 2,7014 1,10057
Tletisim 11-15 y11 (3) 78 2,8054 1,03772
o 1620 il 4) 100 2,4155 1,01613
21-32 y1l (5) 93 2,4214 92466
TOPLAM 354 2,5685 1,02539
B?;ﬁ;?;gfam 1-5 yil (1) 21 3,0049 1,01007
Boyutu 6-10 yil (2) 62 2,8683 1,02658
11-15 yil (3) 78 3,0165 91300
16-20 yil (4) 100 2,6458 96559
21-32 yil (5) 93 2,5782 91224
TOPLAM 354 2,7700 96576

Tablo 54: Boyut puanlarinin mesleki tecriibeye gore anova testi ¢iktilari

Boyutlar Varyansm  Kareler sd Kareler F p Anlamh
Kaynag Toplam Ortalamasi Fark
Planlama Gruplar
aras? 14,275 4 2,567
Uygulamalar1 Grunlar ici
Boyutu ruplar ici 314563 350 913 2812 025 3-5
Toplam
P 328,838 354

Varyans Homojenligi Testi=p., 101
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Tablo 54: Boyut puanlarinin mesleki tecriibeye gore anova testi ¢iktilari

Boyutlar Varyansm  Kareler sd Kareler F p Anlamh
Kaynag Toplami Ortalamasi Fark

Organizasyonel Gruplar 11.402 4 5 280

Uygulamalar arast ' '

Boyutu Gruplarici 347832 350 1000 2282 046 3-5
Toplam 359,234 354

Varyans Homojenligi Testi= p:, 298

Y Onetimsel Gruplar 10.040 4 5008

Uygulamalar arast ’ ’

Boyutu Gruplar i¢i 304,601 350 875 2,294 ,045 3-5
Toplam 314,641 354

Varyans Homojenligi Testi= p:, 148

Lletisim Gruplar 10,086 4 2,017

Uygulamalari ?}raSl L ’ ’ 35

Boyutu ruplarici 569 057 350 1,038 1944 086
Toplam 371,154 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,192

Performans Gruplar 11806 4 » 361

Uygulamalar1 arast ' ’

Boyutu Gruplarici 317432 350 o012 2589 026 3-5
Toplam 329,238 354

Varyans Homojenligi Testi= p:,482

Tablo 54’°de goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde planlama boyutunun p
degeri; 0,056 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek yonlii anova testi
sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore
planlama uygulamalar1 boyut puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini
gosteren p degeri; 0,004 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin
mesleki tecriibeleri ile planlama uygulamalar1 boyut puanlar1 agisindan anlamli bir
farklilik bulunmustur.  11-15 yil mesleki deneyime sahip olanlarin ortalamalar

(X:2,7035) 16-20 yil deneyime sahip olanlarin ortalamalari (X:2,3084) ve 21-32 yil

deneyime sahip olanlarin ortalamalarina (i :2,2173) gore daha yiiksektir.
Cikan sonug dogrultusunda; H35; kabul edilirken H35; red edilmistir.

Tablo 54°de goruldigii gibi varyans homojenligi testinde organizasyonel
uygulamalar boyutunun p degeri; 0,192 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek

yonlii anova testi sonuglarinin sagliklt oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin mesleki
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deneyimlerine gore organizasyonel uygulamalar boyut puanlari arasindaki farkliligin
anlamli olup olmadigint gosteren p degeri, 0,025 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan
arastirmaya katilimcilarin mesleki tecriibeleri ile planlama uygulamalar1 boyut puanlari
acisindan anlamli bir farkliik bulunmustur. 11-15 yil mesleki deneyime sahip
olanlarin ortalamalari (i:2,8703) 21-32 yil deneyime sahip olanlarin ortalamalarina

(X:2,4478) gore daha yiiksektir.
Cikan sonug dogrultusunda; H36; kabul edilirken H36; red edilmistir.

Tablo 54’de goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde yOnetimsel
uygulamalar boyutunun p degeri; 0,090 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek
yonlii anova testi sonuglarinin saglikli oldugu soylenebilir. Katilimcilarin mesleki
deneyime gore yonetimsel uygulamalar boyut puanlari arasindaki farkliligin anlamli
olup olmadigin1 gosteren p degeri; 0,024 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya
katilimcilarin mesleki tecriibeleri ile planlama uygulamalar1 boyut puanlar1 acisindan
anlamli bir farkliik bulunmustur. 11-15 yil mesleki deneyime sahip olanlarin
ortalamalari (2:2,8673) 21-32 y1l deneyime sahip olanlarin ortalamalarina (3_{12,4856)

gore daha yiiksektir.
Cikan sonug dogrultusunda ; H37; kabul edilirken H37, red edilmistir

Tablo 54°de gortildiigli gibi varyans homojenligi testinde iletisim uygulamalari
boyutunun p degeri; 0,120 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek yonli anova
testi sonuglarinin saglikli oldugu soylenebilir. Katilimcilarin mesleki deneyimlerine
gore iletisim uygulamalar1 boyut puanlar1 arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigini
gosteren p degeri; 0,047 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin
mesleki tecriibeleri ile planlama uygulamalar1 boyut puanlari agisindan anlamli bir
farklilik bulunmugtur. 11-15 yil mesleki deneyime sahip olanlarin ortalamalar
(i:2,8073) 21-32 yil deneyime sahip olanlarin ortalamalarina (3_{22,4214) gore daha
yiiksektir.

Cikan sonug dogrultusunda; H38; kabul edilirken H38; red edilmistir.

Tablo 54’de goriildiigii gibi varyans homojenligi testinde performans boyutunun

p degeri; 0,459 (p>0,05 ise homojen varyans) oldugundan tek yonlii anova testi
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sonuglarinin saglikli oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin mesleki tecriibe deneyimi gore
performans boyut puanlart arasindaki farkliligin anlamli olup olmadigmi gosteren p
degeri; 0,015 (p<0,05 ise anlamli) oldugundan arastirmaya katilimcilarin mesleki
tecriibeleri ile planlama uygulamalar1 boyut puanlari agisindan anlamli bir farklilik
bulunmustur. 11-15 y1l mesleki deneyime sahip olanlarin ortalamalari (3_{13,0165) 21—

32 yil deneyime sahip olanlarin ortalamalarina (X:2,5782) gore daha yiiksektir.
Cikan sonug dogrultusunda; H39; kabul edilirken H39; red edilmistir.
4.4.9. Boyut Puanlar1 Arasindaki iliskiye Yonelik Korelisyon Analizi

Degiskenler arasinda iligkinin varli§ini arastirmak, varsa bu iliskinin giiciinii
dlgmek amaciyla korelasyon katsayilarindan yararlanilmaktadir. Iliskinin biiyiikliigiinii
belirlemede ¢esitli iliski katsayilar1 mevcuttur. Iliski olmadigi durumda katsay1 sifira
yaklasirken, kuvvetli bir iliski olmast durumunda bulunan deger mutlak deger olarak
1’e yaklagmaktadur. . Iligki katsayisinin isaretinin pozitif olmas1 aym yonlii iliskiyi yani
degiskenlerden biri artarken (azalirken), digerinin de arttigim1 (azaldigini)
gostermektedir. Ayni sekilde degiskenlerden birinin aldigi deger artiyor iken digeri
azaliyorsa ters yonlii bir iliskiden s6z edilmekte bu durumda iligki katsayisinin isareti
negatif olmaktadir. Korelasyon katsayis1 0 ise sz konusu degiskenler arasinda dogrusal
bir iligki yoktur. Koreldsyon katsayisinin puan araligi tablosu tablo 55°de yer

almaktadir.

Tablo 55: Koreldsyon puan arahig tablosu

Puan Arah@ Secenekler

—1<r<-0,9 Aralig1 Negatif yonde kuvvetli bir iliski vardir.
—0.9<r<-0,5 Aralig1 Negatif yonde orta kuvvetli bir iliski vardir.
—0.5< r<0 Araligi1 Negatif yonde zayif bir iliski vardir.
0<r<0,5Araligi Pozitif yonde zayif bir iligki vardir
0.5<r<0,9 Aralig1 Pozitif yonde orta kuvvetli bir iligki vardir
0.9 <r<1Aralig1 Pozitif yonde kuvvetli bir iligki vardir.

Planlama uygulamalari, organizasyonel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar,
iletisim uygulamalar1 ve performans uygulamalari boyut puanlar arasindaki iliskiyi
ortaya koymak amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglar1 tablo 56°de yer

almaktadir.
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Tablo 56: Boyut puanlar arasindaki korelasyon

Planlama Organizasyonel  Yonetimsel iletisim Performans
Uygulamalann ~ Uygulamalar Uygulamalar  Uygulamalar1 ~ Uygulamalar:
Boyutu Boyutu Boyutu Boyutu Boyutu
Pearson
Planlama Correlation 1,000
Uygulamalari Slg. (2-
Boyutu tailed)
N 354
Organizasyonel Pearson n
Uygulamalar Correlation ,842
Boyutu Sig. (2-
tailed) ,000
N 354
Pearson . -
Correlation 878 ,850
Yonetimsel .
Sig. (2-
Uygulamalar tailed) 1000 1000
Boyutu
N 354 354
Tletisim Pearson N " N
Uygulamalari Correlation ,908 870 907
Boyutu .
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000
N 354 354 354
Performans Pearson
Uygulamalar Correlation 915™ 848™ 900" 925™
Boyutu
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 354 354 354 354
Katilimcilarin ~ planlama uygulamalart  boyut puan1 ile organizasyonel

uygulamalar boyut puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iligki (0,842) oldugu

ve bu korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,842, p = 0,00).
Cikan sonug dogrultusunda; H40; kabul edilirken H40; red edilmistir.

Katilimcilarin planlama uygulamalar1 boyut puani ile yonetimsel uygulamalar
boyut puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski (0,878) oldugu ve bu

korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,878, p = 0,00).
Cikan sonug dogrultusunda; H41; kabul edilirken H41; red edilmistir.

Katilimcilarin planlama uygulamalar1 boyut puam ile iletisim uygulamalari

boyut puanlart arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir iliski (0,908) oldugu ve bu

248



korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,908, p = 0,00).
Cikan sonug dogrultusunda; H42; kabul edilirken H42; red edilmistir.

Katilimcilarin planlama uygulamalar1 boyut puani ile performans boyut puanlari
arasinda pozitif yonli kuvvetli bir iliski (0,915) oldugu ve bu koreladsyonun istatistiksel

acidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,915, p = 0,00). Dort tanesi diizeltildiler, diger dogru
Cikan sonug dogrultusunda; H43; kabul edilirken H43; red edilmistir.

Katilimcilarin yonetimsel uygulama boyut puani ile organizasyonel uygulamalar
boyut puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski (0,850) oldugu ve bu

korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,850, p = 0,00).
Cikan sonug dogrultusunda; H44, kabul edilirken H44, red edilmistir.

Katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut puan ile iletisim uygulama
boyut puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski (0,870) oldugu ve bu

korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,870, p = 0,00).
Cikan sonug dogrultusunda; H45; kabul edilirken H45; red edilmistir.

Katilimeilarin -~ organizasyonel uygulamalar boyut puani ile performans
uygulama boyut puanlar1 arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski (0,848) oldugu

ve bu korelasyonun istatistiksel acidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,848, p = 0,00).
Cikan sonug dogrultusunda; H46, kabul edilirken H46; red edilmistir.

Katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani ile iletisim uygulama boyut
puanlart arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir iliski (0,907) oldugu ve bu korelasyonun

istatistiksel agidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,907, p = 0,00).
Cikan sonug dogrultusunda; H47, kabul edilirken H47; red edilmistir.

Katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani ile performans uygulama
boyut puanlart arasinda pozitif yonli kuvvetli bir iliski (0,900) oldugu ve bu

korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,900, p = 0,00).
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Cikan sonug dogrultusunda; H48; kabul edilirken H48; red edilmistir.

Katilimcilarin iletisim uygulamalar boyut puani ile performans uygulama boyut

puanlar1 arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir iliski (0,925) oldugu ve bu korelasyonun

istatistiksel agcidan anlamlidir (Pearson’s r = 0,925, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H49; kabul edilirken H49; red edilmistir.

4.4.10. Yas ile Boyut Puanlar1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon

Analizi

Katilimcilarin yast ile planlama uygulamalari, organizasyonel uygulamalar,

yonetimsel uygulamalar, iletisim uygulamalari ve performans uygulamalart boyut

puanlart arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla yapilan korelasyon analizi

sonugclari tablo 57°de yer almaktadir.

Tablo 57: Yas ile boyut puanlar1 arasindaki korelasyon

Organizasyonel

Yonetimsel

Planlama Uygulamalar Uygulamalar i{etisifn ) Performans
Yas ggﬁﬁ:ﬁmalm By Boyutu Eg)yutu ' Boyutu
Yasi Sperman’s
3 Correlation 1,000
Sig. (2-
tailed)
N 354
Sperman’s -
Planlama Correlation -, 156
Sig. (2-
Uygulamalari tailed) 003
Boyutu
N 354
Organizasyonel ~ Sperman’s . -
Uygulamalar Correlation -,109 ,908
Sig. (2-
Boyutu tailed) ,040 ,000
N 354 354
Sperman’s - . -
YVénetimsel Correlation -,150 ,915 ,925
Sig. (2-
Uygulamalar tailed) .005 .000 .000
Boyutu
N 354 354 354
Tletisim Sperman’s . - - -
Uygulamalari Correlation -,132 ,878 ,907 ,900
Sig. (2-
Boyutu tailed) 013 000 000 ,000
N 354 354 354 354
Performans Sperman’s " o - . -
Uygulamalari Correlation -,153 ,842 ,870 ,848 ,850
Sig. (2-
Boyutu tailed) 004 000 000 000 000
N 354 354 354 354 354
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Katilimcilarin yasi ile planlama uygulamalar1 boyut puani arasinda negatif yonlii
zayif bir iligki (-0,156) oldugu ve bu korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir
(Sperman’s r = -0,156, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H50; kabul edilirken H50; red edilmistir.

Katilimcilarin yast ile puani ile organizasyonel uygulamalar boyut puanlar
arasinda negatif yonli zayif bir iliski (-0,109) oldugu ve bu korelasyonun istatistiksel
acidan anlamhidir (Sperman’s r = -0,109, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H511 kabul edilirken H510 red edilmistir.

Katilimcilarin yasi ile yonetimsel uygulamalar boyut puanlari arasinda negatif
yonli zayif bir iligki (-0,150) oldugu ve bu korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir
(Sperman’s r = -0,150, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H521 kabul edilirken H520 red edilmistir.

Katilimeilarin yagsi ile iletisim uygulamalari boyut puanlari arasinda negatif
yonlii zayif bir iliski (-0,132) oldugu ve bu korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir
(Sperman’s r =- 0,132, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H531 kabul edilirken H530 red edilmistir.

Katilimcilarin yasi ile performans boyut puanlar1 arasinda negatif yonlii zayif bir
iliski (-0,153) oldugu ve bu korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir (Sperman’s r =-

0,153, p = 0,00).
Cikan sonug dogrultusunda; H541 kabul edilirken H540 red edilmistir.

4.4.11. Mesleki Deneyim Siiresi ile Boyut Puanlar1 Arasindaki fliskiye

Yonelik Korelasyon Analizi

Katilimcilarin ~ mesleki  deneyim  siiresi ile planlama uygulamalari,
organizasyonel uygulamalar, yOnetimsel uygulamalar, iletisim uygulamalar1 ve
performans uygulamalar1 boyut puanlar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla

yapilan  Korelasyon  analizi  sonuglart  tablo  58’de  yer  almaktadir.
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Tablo 58: Mesleki deneyim siiresi ile boyut puanlar1 arasindaki korelasyon

Organizasyonel

Yonetimsel

) Planlama‘ Uygulamalar Uygulamalar iletisi‘m ' Performans
Mesleki gg%:zmalan Boyutu Boyutu géymu n goyum
Mesleki Sperman’s
Correlation 1,000
Sig. (2-
tailed)
N 354
Sperman’s -
Planlama Correlation -178
Sig. (2-
Uygulamalar1 tailed) 001
Boyutu
N 354
Organizasyonel  Sperman’s - "
Uy%]ulama)llar Correlation -,146 ,908
Sig. (2-
Boyutu tailed) ,006 ,000
N 354 354
Sperman’s o . .
Y énetimsel Correlation -,162 915 925
Sig. (2-
Uygulamalar tailed) ,002 ,000 ,000
Boyutu
N 354 354 354
Iletisim Sperman’s . " - -
Uygulamalari Correlation -,129 ,878 ,907 ,900
Sig. (2-
Boyutu tailed) 015 ,000 ,000 000
N 354 354 354 354
Performans Sperman’s " " " o -
Uygulamalari Correlation -171 ,842 ,870 ,848 ,850
Sig. (2-
Boyutu tailed) 001 ,000 ,000 000 ,000
N 354 354 354 354 354

Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile planlama uygulamalar1 boyut puani

arasinda negatif yonlii zayif bir iligki (-0,178) oldugu ve bu korelasyonun istatistiksel

acidan anlamhidir (Sperman’s r = -0,178, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H55; kabul edilirken H55¢ red edilmistir.

Katilimcilarin mesleki deneyim stiresi ile puani ile organizasyonel uygulamalar

boyut puanlar1 arasinda negatif yonli zayif bir iliski (-0,146) oldugu ve bu

korelasyonun istatistiksel agidan anlamlidir (Sperman’s r = -0,146, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H56, kabul edilirken H56 red edilmistir.
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Katilimcilarin  mesleki deneyim siiresi ile yonetimsel uygulamalar boyut

puanlar1 arasinda negatif yonli zayif bir iliski (-0,162) oldugu ve bu koreldsyonun

istatistiksel a¢idan anlamlidir (Sperman’s r = -0,162, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H57; kabul edilirken H57; red edilmistir.

Katilimcilarin mesleki deneyim stiresi ile iletisim uygulamalar1 boyut puanlari

arasinda negatif yonlii zayif bir iliski (-0,129) oldugu ve bu korelasyonun istatistiksel

acidan anlamhidir (Sperman’s r =- 0,129, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H58; kabul edilirken H58; red edilmistir.

Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ile performans boyut puanlari arasinda

negatif yonlii zayif bir iliski (-0,171) oldugu ve bu korelasyonun istatistiksel agidan

anlamlidir (Sperman’s r =- 0,171, p = 0,00).

Cikan sonug dogrultusunda; H59; kabul edilirken H59, red edilmistir.

4.5 Hipotezlerin Sonuclari

Yapilan hipotez sinanma test sonuglari tablo 59’da gosterilmistir.

Tablo 59: Hipotez sonug tablosu

Hipotez  Hipotez Durum

Numarasi

H1, Katilmeilarin -~ kurumlart ile mezuniyet sonrast saghk KABUL
yonetimi&isletmesi iizerine egitim alma arasinda iligki vardir.

H1o Katilimeilarin - kurumlart  ile mezuniyet sonrast saghk RED
yonetimi&isletmesi {izerine egitim alma arasinda iliski
yoktur.

H2, Katilimcilarin kurumlari ile misyonun yazili olarak var olmast RED
arasinda iliski vardir.

H2 Katilimcilarin kurumlari ile misyonun yazili olarak var olmast KABUL
arasinda iligki yoktur.

H31 Katilimeilarin kurumlari ile vizyonun yazili olarak var olmast RED
arasinda iliski vardir.

H3o Katilimeilarin kurumlari ile vizyonun yazili olarak var olmast KABUL
arasinda iligki yoktur.

H44 Katilimcilarin kurumlar ile organizasyonun el kitabr yazili RED

olarak var olmasi arasinda iligki vardir.
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Tablo 59: Hipotez sonug tablosu

Hipotez  Hipotez Durum

Numarasi

H4, Katilimeilarin kurumlar ile organizasyonun el kitab1 yazili KABUL
olarak var olmasi arasinda iligki yoktur

H5; Cinsiyet katilimcilarin planlama uygulamalari boyut puanm1 RED
iizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H5¢ Cinsiyet katilimcilarin planlama boyut puani iizerinde anlamli  KABUL
bir farklilik olusturmaz.

H6, Cinsiyet katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut RED
puani tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H6, Cinsiyet katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut KABUL
puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H7, Cinsiyet katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puani RED
iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H7, Cinsiyet katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puan1 KABUL
iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H8; Cinsiyet katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut puan1 RED
iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H8o Cinsiyet katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut puanit KABUL
iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H9; Cinsiyet katilimcilarin performans uygulamalari boyut puan1 RED
tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H9 Cinsiyet katilimcilarin performans uygulamalar1 boyut puani KABUL
iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H10; Kurumlar katilimcilarin  planlama boyut puani tizerinde RED
anlamli bir farklilik olusturur.

H100 Kurumlar katilimcilarin planlama boyut puani iizerinde KABUL
anlamli bir farklilik olusturmaz.

H11; Kurumlar katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut RED
puani tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H11, Kurumlar katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut KABUL
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H12; Kurumlar katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puan1t RED
iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H12, Kurumlar katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut puan1i  KABUL
tizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H13; Kurumlar katilimcilarin iletisim uygulamalar1 boyut puanit RED
iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H13, Kurumlar katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut puan1 KABUL
iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H14, Kurumlar katilimcilarin performans uygulamalar1 boyut puan1 RED
tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H14, Kurumlar katilimeilarin performans uygulamalart boyut puan1  KABUL

iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.
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Tablo 59: Hipotez sonug tablosu

Hipotez  Hipotez Durum

Numarasi

H15; Gorevleri katilimeilarin - planlama boyut puant {izerinde RED
anlaml1 bir farklilik olusturur.

H15¢ Gorevleri katilimeilarin - planlama boyut puani {izerinde KABUL
anlaml1 bir farklilik olusturmaz.

H16, Gorevleri katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut RED
puani tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H160 Gorevleri katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut KABUL
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H17, Gorevleri katilimeilarin yonetimsel uygulamalar boyut puan1  RED
lizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H17, Gorevleri katilimeilarin yonetimsel uygulamalar uygulamalar1 KABUL
boyut puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H18; Gorevleri katilimcilarin iletisim uygulamalari boyut puan1 KABUL
iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H18¢ Gorevleri katilimcilarin iletisim uygulamalari boyut puam1 RED
tizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H19; Gorevleri katilimeilarin performans uygulamalar1 boyut puan1  RED
iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H19 Gorevleri katilimeilarin performans uygulamalar1 boyut puan1  KABUL
iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H20,; Ogrenim durumlar1 katilimeilarin  planlama boyut puanit RED
iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H20o Ogrenim durumlar1 katilimeilarin  planlama boyut puam1 KABUL
iizerinde anlaml1 bir farklilik olusturmaz.

H21,; Ogrenim durumlari katilimcilarin organizasyonel RED
uygulamalar boyut puani {izerinde anlamli bir farklilik

H21, Ogrenim durumlari katilimcilarin organizasyonel KABUL
uygulamalar boyut puami iizerinde anlamli bir farklilik

H22; Ogrenim durumlart katilimeilarin yonetimsel uygulamalar RED
boyut puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H22, Ogrenim durumlart katilimcilarin yonetimsel uygulamalar KABUL
boyut puani tizerinde anlaml bir farklilik olusturmaz.

H23; Ogrenim durumlari katilimcilarin iletisim uygulamalari boyut RED
puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H23, Ogrenim durumlari katilimcilarin iletisim uygulamalar1 boyut KABUL
puant iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H24, Ogrenim durumlar1 katilimcilarin performans uygulamalart RED
boyut puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H24, Ogrenim durumlar1 katilimcilarin performans uygulamalart KABUL
boyut puani {izerinde anlaml bir farklilik olusturmaz.

H25; Yoneticilik tecriibe durumlart katilimcilarin planlama boyut KABUL

puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.
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Tablo 59: Hipotez sonug tablosu

Hipotez  Hipotez Durum

Numarasi

H25¢ Yoneticilik tecriibe durumlart katilimcilarin planlama boyut RED
puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H26, Yoneticilik tecriibe durumlari katilimcilarin organizasyonel KABUL
uygulamalar boyut puani tiizerinde anlamli bir farklilik
olusturur.

H26¢ Yoneticilik tecriibe durumlar1 katilimcilarin organizasyonel RED
uygulamalar boyut puani tizerinde anlamli bir farklilik
olusturmaz.

H27, Yoneticilik tecriibe durumlart katilimecilarin - yonetimsel RED
uygulamalar boyut puani tiizerinde anlamli bir farklilik
olusturur.

H27, Yoneticilik tecriibe durumlart katilimeilarin - yonetimsel KABUL
uygulamalar boyut puani iizerinde anlamli bir farklilik
olusturmaz.

H28; Yoneticilik  tecriibe  durumlart  katilimcilarin  iletisim  KABUL
uygulamalar1 boyut puani iizerinde anlamli bir farklilik
olusturur.

H28, Yoneticilik  tecrilbbe  durumlart  katilimcilarin  iletisim RED
uygulamalart boyut puani iizerinde anlamli bir farklilik
olusturmaz.

H29,; Yoneticilik tecriibe durumlart katilimcilarin - performans KABUL
uygulamalar1 boyut puani iizerinde anlamli bir farklilik
olusturur.

H29 Yoneticilik tecrilbe durumlart katilimcilarin  performans RED
uygulamalar1 boyut puami iizerinde anlamli bir farklilik
olusturmaz.

H30; Yas gruplart katilimcilarin planlama boyut puani iizerinde KABUL
anlamli bir farklilik olusturur.

H30 Yas gruplart katilimcilarin planlama boyut puani iizerinde RED
anlamli bir farklilik olusturmaz.

H31; Yas gruplar katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut RED
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H31, Yas gruplan katilimcilarin organizasyonel uygulamalar boyut KABUL
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H32; Yas gruplart katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut RED
puani tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H32 Yas gruplart katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut KABUL
puant iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H33; Yas gruplar1 katilimcilarin iletisim uygulamalar1 boyut puan1 RED

tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.
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Tablo 59: Hipotez sonug tablosu

Hipotez  Hipotez Durum

Numarasi

H33o Yas gruplart katilimcilarin iletisim uygulamalar1 boyut puan1  KABUL
iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H34, Yas gruplart katilimcilarin performans uygulamalar1 boyut RED
puani lizerinde anlaml1 bir farklilik olusturur.

H34, Yas gruplart katilimcilarin performans uygulamalar1 boyut KABUL
puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H35; Mesleki tecriibe katilimcilarin planlama boyut puani iizerinde KABUL
anlamli bir farklilik olusturur.

H35 Mesleki tecriibe katilimcilarin planlama boyut puani lizerinde RED
anlaml1 bir farklilik olusturmaz.

H36; Mesleki tecriibe katilimcilarin organizasyonel uygulamalar KABUL
boyut puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H360 Mesleki tecriibe katilimcilarin organizasyonel uygulamalar RED
boyut puani lizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H37; Mesleki tecriibe katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut KABUL
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H37, Mesleki tecriibe katilimcilarin yonetimsel uygulamalar boyut RED
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H38; Mesleki tecriibe katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut KABUL
puani tizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H38¢ Mesleki tecriibe katilimcilarin iletisim uygulamalart boyut RED
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H39; Mesleki tecriibe katilimcilarin performans uygulamalar: boyut KABUL
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturur.

H39 Mesleki tecriibe katilimcilarin performans uygulamalar: boyut RED
puani iizerinde anlamli bir farklilik olusturmaz.

H40, Planlama  uygulamalar1  boyutu ile  organizasyonel KABUL
uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H40 Planlama  uygulamalar1  boyutu ile  organizasyonel RED
uygulamalar boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H41, Planlama uygulamalar1 boyutu ile yonetimsel uygulamalar KABUL
boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H41, Planlama uygulamalar1 boyutu ile yonetimsel uygulamalar RED
boyut puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H42; Planlama uygulamalar1 boyutu ile iletisim uygulamalar1 boyut KABUL
puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H42, Planlama uygulamalar1 boyutu ile iletisim uygulamalari boyut RED
puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H43; Planlama uygulamalar1 boyutu ile performans uygulamalar1 KABUL
boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H43, Planlama uygulamalar1 boyutu ile performans uygulamalar1 RED

boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Tablo 59: Hipotez sonug tablosu

Hipotez  Hipotez Durum

Numarasi

H44, Organizasyonel uygulamalar boyutu ile yonetimsel KABUL
uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

H44, Organizasyonel uygulamalar boyutu ile yonetimsel RED
uygulamalar boyut puanlar1 arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H45; Organizasyonel uygulamalar boyutu ile iletisim uygulamalari KABUL
boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H45, Organizasyonel uygulamalar boyutu ile iletisim uygulamalar1 RED
boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H46, Organizasyonel uygulamalar boyutu ile performans KABUL
uygulamalar1 boyut puanlart arasinda anlamli bir iligki vardir.

H46, Organizasyonel uygulamalar boyutu ile performans RED
uygulamalar1 boyut puanlar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H47, Yonetimsel uygulamalar boyutu ile iletisim uygulamalart KABUL
boyut puanlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

H47, Yonetimsel uygulamalar boyutu ile iletisim uygulamalart RED
boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H48,; Y onetimsel uygulamalar boyutu ile performans uygulamalar1 KABUL
boyut puanlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

H48, Yonetimsel uygulamalar boyutu ile performans uygulamalar1 RED
boyut puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H49,; [letisim uygulamalar1 boyutu ile performans uygulamalari KABUL
boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H49 [letisim uygulamalar1 boyutu ile performans uygulamalari RED
boyut puanlar1 arasinda anlamli bir iligski yoktur.

H50; Yas ile planlama uygulamalart boyut puanlari arasmda KABUL
anlaml bir iligki vardir.

H500 Yas ile planlama uygulamalart boyut puanlari arasinda RED
anlaml bir iliski yoktur.

H51; Yas ile organizasyonel uygulamalar boyut puanlar1 arasinda KABUL
anlaml bir iligki vardir.

H51, Yas ile organizasyonel uygulamalar boyut puanlar1 arasinda RED
anlaml bir iligki yoktur.

H52; Yas ile yoOnetimsel uygulamalar boyut puanlari arasinda KABUL
anlamli bir iliski vardir.

H52, Yas ile yoOnetimsel uygulamalar boyut puanlari arasinda RED
anlaml bir iliski yoktur.

H53; Yas ile iletisim uygulamalart boyut puanlari arasinda anlamli KABUL
bir iligki vardir.

H53, Yas ile iletisim uygulamalar1 boyut puanlar1 arasinda anlamli RED
bir iligki yoktur.

H54, Yas ile performans uygulamalari boyut puanlari arasinda KABUL

anlaml bir iliski vardir.
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Tablo 59: Hipotez sonug tablosu

Hipotez  Hipotez Durum

Numarasi

H54, Yas ile performans uygulamalari boyut puanlari arasinda RED
anlaml bir iliski yoktur.

H55; Mesleki deneyim siiresi ile planlama uygulamalar1 boyut KABUL
puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H55y Mesleki deneyim siiresi ile planlama uygulamalart boyut RED
puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H56 Mesleki deneyim stiresi ile organizasyonel uygulamalar boyut KABUL
puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H56¢ Mesleki deneyim siiresi ile organizasyonel uygulamalar boyut RED
puanlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H57; Mesleki deneyim siiresi ile yonetimsel uygulamalar boyut KABUL
puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H57, Mesleki deneyim siiresi ile yonetimsel uygulamalar boyut RED
puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H58; Mesleki deneyim stiresi ile iletisim uygulamalart boyut KABUL
puanlar1 arasinda anlaml bir iliski vardir.

H58¢ Mesleki deneyim siiresi ile iletisim uygulamalart boyut RED
puanlari arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H59; Mesleki deneyim siiresi ile performans uygulamalar1 boyut KABUL
puanlari arasinda anlaml bir iliski vardir.

H59 Mesleki deneyim siiresi ile performans uygulamalart boyut RED

puanlari arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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5. TARTISMA

Stireklilik isletmeler i¢in hayati 6nem tasir. Yeni bir igletme i¢in piyasada
kalicilik; sartlarin ve hedeflerin dogru tespiti, iyi orglit yapisi ve islevsel dogru bir

yapilanma ile olacaktir. Dogru yapilanma ve siirekliligin yolu ise kurumsallasmadan

gecer.

Arastirmamizda elde ettigimiz veriler ve hipotezlerin degerlendirilmesini onceki
boliimde yapilmistir. Benzer verileri arastiran c¢alismalar literatiirden taranarak
aranmigtir. Hazirlanan Olcekteki sorulara verilen cevaplarin olgekte yararlanilan
kaynaklarla karsilastirilmasina dzen gosterilmistir. Olgek hazirlanirken yararlanilan
kaynaklar Tablo 4’ de belirtilmistir. Ancak bu c¢alismalardan “Kurumsallagsma ve
Tiirkiye’de TS-EN-ISO 9000 belgeli 6zel hastanelerde bir uygulama” adli yiiksek lisans
tezi (66) yoOnetici ve c¢alisanlarin tamamina, “Kiiglik ve orta Olgekli isletmelerde
kurumsallagsma diizeyinin incelenmesi: Mersin il 6rnegi” adli ¢alisma (55); isletme
sahipleri ve yoneticilere, “ Ozel hastanelerde kurumsallasma diizeyi ile algilanan drgiit
kiiltiiri arasindaki iligkiyi ele alan bir arastirma” adli yiiksek lisans (12) tezi 6zel
hastane de doktor ve hemsirelere yapilmistir. “Kurumsallagsma yonelimli entelektiiel
sermayenin etkinlestirilmesinde liderin stratejik rolii” adli doktora tezinde (33) ise
tekstil ~ sektoriindeki sadece st yonetime, “Ozel hastanelerde yonetimin
profesyonellesmesinin, kurumsallagma siireci lizerine etkisini belirlemeye yonelik alan
calismas1” adli ¢alismasi (122) ve “Kurumsallasma ve markalasma, Istanbul ilindeki
0zel hastaneler lizerine bir arastirma” (26) adl1 doktora tezi saglik sektoriindeki yonetim
kadrolar ile yapilmistir. Yonetim kadrolar: ile yapilan ve benzer sorularin oldugu ¢ok
fazla calisma yoktur. Bazilarinda ise kullanilan istatistiki yontemler farklidir.
Kurumlarin farkliliklari, kosullar ve toplumsal unsurlarin degisik olmasi nedeniyle
yurtdisi karsilagtirmalarin yapilmamistir. Dolayisiyla; karsilastirma yapabilecek fazla
kaynak olmamasi nedeniyle verilerin karsilagtirilmasi genelde ’Kurumsallasma ve
markalasma, Istanbul ilindeki 6zel hastaneler iizerine bir arastrma” adli ¢alisma ile

yapilmistir.

Arastirmamizda demografik veriler arastirilirken cinsiyete de yer verilmistir.

Ulkemizde kadinlari is giiciine katkisinin kayit altina alinmus isler icin diisiiktiir. Ancak
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kadin ¢alisan sayisinda 2007 yili sonrasinda bir artis olmustur. Gelismis iilkelerde
kadmnlarin isgiiciine katilimi %352,8 iken iilkemizde bu oran 30,2’dir. Ulkemizde
kadinlarin %47 si hizmet sektoriinde calismaktadir. Ulkemizde kadin yonetici oranina
bakildiginda %30 seviyelerindedir (133). Kamu sektoriinde istihdam ve yoOnetim
acisindan kadinin giiniimiizdeki durumu ise, 2010 yili Bagbakanlik Personel Dairesi
Baskanligi’nin verilerinden tespit edilmistir. Buna gore, devlette ¢esitli pozisyonlarda
yer alan yoneticilerin %16’s1 kadin, %84°ti erkektir (134). Bizim arastirmamiza
katilanlarin ise % 70,1 1 erkek, %29,9 i ise kadindir. Arastirmamiz kamuda; birlik
(%15,5) ve hastane (%84,4) yoneticilerine yapilmistir. Bir baska ¢alisma olan
"Kurumsallasma ve markalasma, Istanbul ilindeki 6zel hastaneler iizerine bir arastirma"
(26) adli doktora tezinde ise Ozel hastane yoneticilerine yapilmis olup katilimcilarin
%51,9 erkek ve %48,1 1 kadindir. Saglik; kadin ¢alisan orani yiiksek olan sektorler
arasindadir. Kamu Hastanelerinde calisan kadin yonetici oranin yukarida verilen
rakamlar ile kiyaslandiginda 6zel sektoriin geneli ile benzerdir. Ancak o6zel saglik
sektoriiyle karsilastirildiginda ise farklilik gostermektedir. Bu durum kamuda

alisilagelmis erkek yonetici hakimiyetini teyit eder niteliktedir.

Kurumsallagmada yonetim kadrolarinin egitim diizeyi, yoneticilik konusunda
egitimli olmalari, yonetim tecriibeleri 6nemlidir. Yani egitim, yetenek ve tecriibenin
birlikte olmas1 kurumsallasmaya pozitif yonde etki eden unsurlar arasinda
sayllmaktadir. Aragtirmamiza katilan yoneticilerin bilylik kismmin %37,90 orani ile tip
fakiiltesi mezunlar1 oldugu goriilmektedir. Bunu %25,10’u hemsirelik/ebelik/saglik
memurlugu boliimi, takip etmistir. Dolayisiyla arastirmaya katilanlarin yaklagik %65’
inden fazlasi tip meslekleri alanindan mezundur. Yoneticilerin % 24,30’u iktisadi idari
bilimler fakiiltesi ve %4,4’1i saglik isletmeciligi ya da yonetimi boliimii mezunlaridir.
Yani yonetim kadrolarinda saglik kokenli olanlar agirliktadir. Saglik gibi farklilagmis
bir sektorde saglik kokenli yoneticilerin ¢cogunlukta olmasi beklenen bir durumdur. Bu
koken, yonetim ile ilgili egitim gormeleri durumunda pozitif katki saglayan, tercih
edilen bir durum olacaktir. Bir sektorde o meslegin i¢inden gelen egitimli, deneyimli
profesyonellerin olmasi1 kurumsallagsma i¢in her zaman istenen unsurlardandir. Ancak
bizim aragtirmamiza katilanlarin st egitim olarak %22,60’1 yiiksek lisans, %19,5’u
doktora yapmis olup % 57,9’u herhangi bir iist egitimi yoktur. Doktora egitimi

gorenlerin tamamu ise tip alaninda egitim gdérmiistlir. Yani bu egitimleri yonetim ile
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ilgili degildir. Aragtirmamiza katilanlardan yiiksek lisans yapanlarin orami diisiik
olmakla beraber, yiiksek lisans yapmis olanlarin  %89,6” s1 saglik yonetimi ve iktisadi/
idari bilimler dalinda yapmistir. Ayrica Arastirmamiza katilanlarin % 35,9’u saglik
yonetimi/saglik kurumlar isletmeciligi alaninda sertifikali bir egitim aldigi da

goriilmektedir.

Ust egitim durumu bizim arastirmamizda yukarida verildigi gibi iken;
“Kurumsallagsma ve markalasma, Istanbul ilindeki 6zel hastaneler iizerine bir arastirma”
(26) adli doktora tezinde ise arastirmaya katilanlarin %14,4’i 6n lisans, %29,6’sinin
lisans, %44,4’ linilin yiiksek lisans, %9,3” iiniin doktora mezunu oldugu goriilmistiir.
Yine %68,5’ 1 hastane yonetimi konusunda egitim alan kisilerden olustugu
goriilmektedir. Bu egitimi alan yoneticilerin, yonetim ya da hastane yonetimi alaninda;
%10,8’ 1 doktora, % 32,4 yiiksek lisans, %27 sinin ise sertifika egitimi aldig1 ve %5,4” i
ise isletme egitimi, %24,4 diger bir egitim gormistiir. Bu durumda; Kamu Hastane
Birlikleri ve Hastanelerindeki yoneticilerin, saglik yonetimi alanindan gelmesi ve/veya
yiiksek lisans yapma oraninin 6zel sektor saglik yoneticilerine gére daha diisiik oldugu

goriilmektedir.

Kurumsallagsma siirecini gergeklestirecek yonetim kadrolarinin egitimi gibi yast
ve deneyimi de Onemlidir. Arastirmaya katilan yoOneticilerin biiyiikk ¢ogunlugunun
(%38,4) 34-40 yas grubunda oldugu bunu ise 4146 yas gurubunun takip ettigi (%29,1)
goriilmektedir. Yani yonetim kadrosunun ¢ogunlugu 3446 yas gurubundadir. Bu yas
guruplart yoneticilik i¢in pozisyon ve sektdre gore degismekle beraber ideal yas
araligidir (135). Bu kisilerin mesleki deneyimlerine bakildiginda %27,4’tiniin 1620
yil, %26,3’iiniin ise 21-32 y1l mesleki deneyime sahip oldugunu gormekteyiz. Buradan
saglik mesleklerinin egitim siirelerini dikkate alarak yapilan yansida yonetim
kadrolarindaki kisilerin 6nemli bir kisminin ¢alisirken ayni zaman diliminde egitimine

devam ettigini diisiinebiliriz.

Arastirmaya katilanlarin yoneticilik deneyimleri iizerine yapilan g¢alismada;
%64,10’ unun daha 6nceden yoneticilik deneyimi oldugu, %35,90’unun ise herhangi bir
yonetim deneyimine sahip olmadig1 goriilmektedir. Yonetim tecriibesi olanlardan iist ya
da orta kademe yoneticilik tecriibesine haiz kisilerin genelde 1-5 yil yoOnetim

tecriibesine sahip olduklar1 goriilmektedir. Bunu ise daha az olarak 6-10 yil arasinda
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deneyim siiresine sahip olanlar izlemektedir. Bizim arastirmamizda 1-5 yillik
yoneticilik deneyimi; %64,32 iken diger bir arastirma olan “Kurumsallasma ve
markalasma, Istanbul ilindeki 6zel hastaneler iizerine bir arastirma” (26) adli ¢alismada
%68,5, 6-10 yillik deneyim ise; bizim arastirmamizda %29,5, ad1 gecen arastirmada ise
%25,8 bulunmustur. Yani sonuglar benzerdir. Buradan Kamu Hastane Birlikleri ve bagh
kurumlar ve kuruluslardaki yoneticilerin yonetim tecriibelerinin kiyasla ¢ok yiiksek ya
da cok diisiik oldugu sdylenemez. Ozel sektdrde uzun siire ayni iste ya da ayn1 gdrevde
kalmak ya da yoneticilik yapmanm zorlugu bilinen bir gercektir. Ozel sektdr de
deneyiminin bu bilgi 15181inda degerlendirmek gerekir. Ancak son yillarda kamuda da

uzun siire yoneticilik yapmanin zor oldugu da unutulmamalidir.

Kurumsallagma da yazili olarak misyon ve vizyon aciklamalarinin yazili olarak
var olmas1 ve organizasyon el kitabinin mevcudiyeti belirgin, somut bir 6zelliktir. Hatta
bunlar kurumsallasmanin en bilinen gorsel unsurlarindandir. Kurumsallagsma siirecine
pozitif etkileri vardir. Yoneticilere yapilan ankette "misyon ve vizyon ifadelerinin yazili
olarak varligma" iliskin sorulan soruya “Kurumsallasma ve markalasma, Istanbul
ilindeki 6zel hastaneler iizerine bir arastirma” (26) adli doktora tezinde ankete katilan
yoneticilerin %85,2°s1 yazilt olarak misyon ve misyon ifadelerinin var oldugunu
belirtmislerdir. Bizim arastirmamizda ise misyon ifadesi igin yoneticilerin; %75,1°1 var,
% 9’u yok,% 15,8’i ise bilgim yok, vizyon ifadesi igin ise; %73,4’1 var, %11°1 yok,
%15,50’si ise bilgim yok seklinde cevap vermistir. Bu oranlar birbirinden farkli
olmakla beraber, hastanelerin 6ncesinde de var olmasina ragmen Kamu Hastane
Birliklerinin yeni kurulmalar1 ve kamuya ait olmasi nedeniyle bu farkliligin yiiksek

olmadig1 diisiintilebilir.

Bu sonuglan tartismadan once, saha deneyimlerimize dayanarak, ankete cevap
veren yoneticilerin kurumlarinin internet sitelerine ulasilmaya caligilarak bu ifadelerin
kurumsal internet sitelerindeki mevcut durumunun degerlendirilmesine gerek
duyulmustur. Kurumlarin genelde internet siteleri bulunmaktadir. Az sayida kurumun
internet sitesine ulasilamamistir. Her internet Sitesinde bu agiklamalarin olmayabilecegi
veya farkli olabilecegi diislinlilse de genelde kurumlarda internetteki sitelerde bu
ifadelerin kuruma ait tesislerden daha siklikla yer aldig1 goriilmektedir. Bu arastirmada

yol gostermesi igin ankete katilan 354 kisinin yaklasik %10’u olan 36 kisi rastgele
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sayilar tablosundan segilerek bu kisilerin cevaplari ile bu kisilerin ¢alistigi kurumlarin

internet sitelerindeki mevcut durum karsilastirilmistir. Sonuclar asagiya ¢ikarilmistir.

Tablo 60: Kisilerin misyon-vizyon ifadelerinin kurumsal internet siteleriyle
karsilastirilmasi

Ayni cevap veren Farkh cevap veren Fikri olmayan
14 13 9
Var Yok Var Yok
10 3 6 3

Buna gore %39’u misyon ve vizyon agiklamalarinin varligina internet
sitesindeki mevcut durum ile ayni cevabi vermis, %36’s1 ise farkli cevap vermis, %25’
ise fikri olmadigini belirtmistir. Farkli cevap verenlerden %76’s1 olmamasina ragmen
var oldugunu belirtmis, %?23’i ise olmasina ragmen olmadiginmi belirtmistir. Fikri
olmadigin1 belirtenlerin ise %67 sinin ¢alistigi kurumlarin internet sitelerinde bu
ifadelerin aslinda var oldugu tespit edilmistir. Rastgele secilen bu 36 kisinin calistigi
kurumlarin mevcut sitelerinde misyon ve vizyon agiklamalarinin varligia bakildiginda
ise resmi internet sitelerin %64’iinde bu ifadelerin var oldugu goriilmiistiir. Bu sonug
yukarida ad1 gecen diger bir aragtirmanin verilen cevaplariyla karsilastirildiginda benzer
olmadig1 goriilmektedir.

Yapilan bu incelemeye gore arastirmamiza katilanlarin bazilarinin misyon ve
vizyon agiklamalarinin yazili olarak var olmasi konusundaki ifadeleri mevcut durumla
tam olarak ortiismedigi goriilmektedir. Bu oranlar arasinda onemli farkliliklar olmasi
anketin yapildig1 yonetim kadrolarinin aslinda kurumsallagsmaya olan yaklasiminin bir
tezahiirii oldugu diistlinebilir.

Organizasyon el kitab1 varligimi ise “Kurumsallasma ve markalasma, Istanbul
ilindeki 6zel hastaneler {izerine bir arastirma”(26) adli arastirmada %70,4’1i var olarak
cevaplarken bizim arastirmada ise %58,8’1 var oldugunu belirtmistir. Bu ikisi arasinda
ise ciddi fark vardir. Buna gore Kamu Hastane Birlik ve hastanelerinde, bahsi gecen
arastirma da yer alan Istanbul ilindeki 6zel hastanelere gore organizasyon el kitabi
varliginin daha az oldugunu sdyleyebiliriz. Yine bir baska arastirma olan
“Kurumsallasma ve Tiirkiye’de TS-EN-ISO 9000 belgeli 6zel hastanelerde bir
uygulama” adli yiiksek lisans tezinde (63) “Hastanemizde ¢alisan ve yoneticilerin yetki

ve sorumluluklar1 kisisel yorumlara neden olmayacak sekilde agik ve net olarak
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belirleyen orgiit semasi1 vardir.” sorusuna yoneticilerin %95,2’si Katiliyorum cevabi
vermis olmalar1 da bu durumu desteklemektedir. Ayrica “Ozel hastanelerde ydnetimin
profesyonellesmesinin, kurumsallagsma siireci iizerine etkisini belirlemeye yonelik alan
calismas1” adli ¢alismada (122) “hastanemizde gorevler agik, net olarak ayrilmistir ve
tanimlamasi yapilmistir” sorusuna %68,3’1 katilirken %20’si katilmamis ve %11,7°si ise

kararsiz kalmstir.

Anketimize katilan yoneticilerin organizasyon el kitabinin var olduguna dair
cevaplart ile resmi kurumlardaki iist yoOnetimin gorsel semasmin algilandigini
disiindiirmustiir. Halbuki 12.5.2006 tarih ve 26166 sayili makam onay ile yiiriirliige
giren "Saglik Bakanligina bagh saglik kurum ve kuruluslarinda kaliteyi gelistirme ve
performans degerlendirme yonergesi" (135) uyarinca kalite birimleri i¢ denetimlerinde
yOnetici ve diger personelin gorev, yetki, sorumluluk tanimlarinin yapilarak ¢alisanlarin
bilgilenmesinin saglanmasini istedigi bilinmektedir. Bu durumda kurumlarin genelinde

bu organizasyon el kitaplarinin oldugunu diisiinmek gerekir.

Kurumsallagmanin énemli gostergelerinden olan temel emirlerin yazili olmasi
ya da iletisimde yazili belgelerin kullanilmasi konusunda sorulan iki soruya da
“Kurumsallasma ve Tirkiye’de TS-EN-ISO 9000 belgeli 6zel hastanelerde bir
uygulama” adl yiiksek lisans tezinde (63) yoneticilerin tamami katilirken bu oran bizim
calismamizda benzer sorulara (anket soru no; 16/11ve 16/12) verilen cevaplar ise %26,4

ve %30 oraninda katilim saglayabilmistir.

Bu durum kamu sektdriinde; misyon, vizyon agiklamalar1 ve organizasyon el
kitab1 varlig1 gibi kurumsallagsma i¢in 6nemli unsurlar i¢in algi yanilmasi oldugunu ya
da yoOnetim kadrolarinin bu goérsel unsurlara fazlaca dikkat etmedigini
diistindirmektedir. Hatta anketimizde yer alan “ Misyonumuz, vizyonumuz ve
faaliyetlerimiz yonetim kadrosu tarafindan aynmi sekilde bilinir” sorusuna yoneticiler
%064,8 oraninda katilmama yoniinde cevap verirken, “Misyonumuz, vizyonumuz ve
faaliyetlerimiz c¢alisanlarin tarafindan ayni sekilde bilinir” sorusuna yine ayni
yoneticiler %39,1’1 katilmama ydniinde cevap vermistir. Yani; yoneticiler kendilerinin
bu ifadeleri daha az bildiklerini sOylemektedir. Yoneticilerin bu yodnde olasi

yaklasimlari isletmelerin kurumsallagsma siirecini olumsuz etkilemesi beklenir.
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Stirekli ve gelistirici egitimler kurumsallasma fonksiyonlarindan iletisim
boyutuna ait bir uygulamadir. Kurumsallasma siireci i¢in 6nem degeri yiiksektir.
Arastirmamizda personelin  egitim ve gelisimine yOnelik olarak  sorulan
Hastanemizde/Kurumumuzda personelimizin profesyonel gelisimi (hizmet i¢i egitimler,
sertifika programlari) belirli zaman dilimlerinde saglanir (anket soru no;16/19) %35,9
oraninda olumlu katilim alirken bu katilimi yeterli gérmek giictiir. “Kurumsallasma ve
Tirkiye’de TS-EN-ISO 9000 belgeli 6zel hastanelerde bir uygulama” adl yiiksek lisans
tezinde (63) benzer soru olan ‘“hastanemizde personele yonelik hizmet i¢i egitim ve
sertifika programlari belli zaman dilimlerinde diizenlenmektedir” sorusuna yoneticiler
%90,5’1 katildiklarin1 belirtmislerdir. Bu anlamda arada diger aragtirma lehine énemli
bir farklilik bulunmaktadir.

Aragtirmamiz, ayn1 zamanda kurumsallasmada yonetim siirecinin temel
fonksiyonlar1 olan planlama uygulamalari, organizasyonel uygulamalar, yonetimsel
uygulamalar, iletisim uygulamalari1 ve performans uygulamalari boyutlari olmak {izere,
5 faktorden olusan 6lcek tlizerinden yliriitiilmiistiir.

Arastirmaya katilanlarin verdigi cevaplarina gore bu 5 faktor ile arastirmaya
katilanlarin cinsiyetleri ya da ¢alistiklar1 kurumlar (birlik, agiz dis sagligi merkezi ve
hastane) arasinda bir etkilesim tespit edilememistir. Katilimcilarin ¢alistigi kurumlar ile
st 6grenim durumlar ile aralarinda da anlamli bir iligkinin olmadig1 yani kisilerin
yiiksek lisans veya doktora yapmis olmalari ya da herhangi bir list egitim gormiis
olmalar ile bu faktorler etkilesim i¢inde olmadig1 goriilmektedir.

Ancak; bulunduklar1 gorevler agisindan bakildiginda ise planlama,
organizasyonel uygulamalar, yonetim uygulamalar1t ve performans uygulamalar ile
arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 fakat iletisim uygulamalari ile bulundugu
gorevler arasinda bir farkliligin oldugu ve bu farkliligin genel sekreterlikle miidiir
yardimcisi arasinda oldugu ve miidiir yardimciligi lehine oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmada kurumsallasmanin bahsedilen bu 5 faktoriin yonetim deneyimi ile
iligkisi incelendiginde yine farkli bir sonugla karsilagilmistir. Kamu Hastane Birlikleri
ve hastanelerinde anketimize katilan yoneticilerin verdigi cevaplara gore; st diizey
yoneticilik ya da hem {ist ve hem de orta diizey yoneticilik deneyimi olanlarin aleyhine
olacak sekilde bu boyutlarin 4’ii (planlama, organizasyonel uygulamalar, iletisim ve

performans uygulamalar1 boyutlar1) ile olumsuz yonde bir etkilesim i¢inde oldugu,
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ancak yonetimsel uygulamalar boyutu i¢in ise bir iliskinin olmadigini ortaya koymustur.
Bu durum daha once iist diizey yoneticilik yapmis olan yoneticilerin kurumsallagsmaya
yaklasimi olumlu degildir seklinde yorumlanmistir. Bu dikkat ¢eken, farklilik arz eden
bir durumdur.

Yapilan arastirma neticesinde ise planlama uygulamalar1 ile yas gruplar
arasinda iliskinin 34-40 yas gurubunun, 47-52 yas gurubuna gore daha etkin oldugu
ancak organizasyonel uygulamalar, yonetimsel uygulamalar, iletisim ve performans
uygulamalar1 i¢in ise bir iligkinin s6z konusu olmadiglr goriilmiistiir. Burada da
planlamada daha geng¢ olan bir yas kusaginin lehine bir durum oldugunu sdylemek
miimkiin olacaktir. Ayrica bu yas kusagi yoneticilik i¢in ideal yas guruplarindan biri
olarak da bilinmektedir (136).

Ust diizey yonetim deneyimi ve iist yas guruplarinm; planlama boyutu ile
genel kanilarin aksine olan ve birbirine benzer iligkisi yani her ikisinde de daha kiigiik
yas gurubu ve daha diisiik yonetim makami lehine olmasi dikkat gekicidir. Bunun
yaninda yukarida bahsedildigi tizere yonetim kadrolarinda, 1-5 yillik deneyime sahip
grubun ¢ogunlukta olduguna da dikkat edilmelidir. Bu durumda;

Ankete katilanlarin yanitlarina gore mesleki deneyim ile arastirmamizin
Olceginde kullandigimiz 5 faktor; planlama, organizasyonel uygulamalar, yonetim
uygulamalari, iletisim ve performans uygulamalari boyutlari arasinda anlamli bir
farklilik bulunmustur. Bu farklilik daha ziyade 21-32 yil mesleki deneyimine gore, 11—

15 y1l mesleki deneyim lehinedir.

Yas gurubu ve mesleki deneyimle ilgili ¢ikan sonuglar tekrar incelenmeye
alinmistir. Katilimcilarin mesleki deneyim siiresi ve yaslarinin, boyut uygulamalari
arsindaki iliskiyi ortaya koymak icin yapilan korelasyon analizleri ile gerek yas gerekse
mesleki deneyim siiresi arasindaki iliski arastirllmistir. Bu arastirmalarin sonucunda 5
boyut ile yani; planlama, organizasyonel uygulamalar, yonetim uygulamalari, iletisim
uygulamalar1 ve performans uygulamalari ile mesleki deneyim siireleri ve yas arasinda
negatif yonlii zayif bir iliskisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani bu yas ya da siireler arttikca
kurumsallagsma boyut puanlar1 olumsuz etkilenmektedir. Bu sonug ilgi ¢ekicidir. Yas ve
tecriibe arttikca yonetim kadrolarinda olusan 6zgilivenin kurumsallasma ilkelerinin

yerini aldig1 ya da zamanla duyarliliklarin kaybedildigini diistindiirebilir.
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Arastirmamiza katilanlarin yanitlar1 tizerinden olgekte kullanilan 5 faktoriin
boyut puanlarinin birbiriyle olan iliskisine bakildiginda; tiim faktorlerin birbirleriyle bir
etkilesim i¢inde oldugu ve bu etkilesimin orta kuvvette ya da kuvvetli olmak iizere
pozitif yonde yani olumlu oldugu goriilmektedir. Yani planlama faktorii organizasyon
faktorilinii, organizasyon faktorii yonetim faktoriinii yonetim faktori iletisim faktoriind,
performans faktoriinii oda bir bagka faktorii olumlu etkilemektedir. Diger bir deyisle her
bir faktor diger bir faktériin boyut puanini pozitif olarak etkilemektedir.

Bu sonuglar bir baska arastirma olan “Kurumsallasma ve markalasma, Istanbul
ilindeki 6zel hastaneler iizerine bir aragtirma” (26) ile karsilastirildiginda su benzerlik
ya da farkliliklar tespit edilmistir.

Tablo 61: iki arastirmanin kurumsallasma faktér puanlarinin karsilastirilmasi

FAKTOR 1 FAKTOR 2 1.Arastirma  2.Arastirma(26)
Planlama Performans 0,842 0,605
Planlama Tletisim 0,878 0,698
Planlama Organizasyon 0,908 0,731
Planlama Y 6netim 0,915 0,767
Iletisim Performans 0,850 0,605
Organizasyon Performans 0,870 0,586
Yonetim Performans 0,878 0,478
Organizasyon Tletisim 0,907 0,804
Yonetim Tletisim 0,900 0,675
Yonetim Organizasyon 0,925 0,812

Her iki arastirmada da en yiiksek pozitiflik degeri; Yonetim boyut puani ile
Organizasyonel uygulamalar boyut puan arasindaki iliski olup, en diisiik iligki ise bu
aragtirmada planlama ile performans arasindaki iliski olup ad1 gecen diger arastirmada
ise yonetim ile performans puani arasindaki iligkidir. Bu arastirmadaki koreldsyon puan
degerleri diger arastirmaya gore daha yiiksek, yani iliski daha giiglii cikmistir. Ayrica
korelasyon puan degerleri bizim aragtirmamiz da birbirine daha yakin, diger arastirmada
ise daha uzak bulunmustur.

Arastirmamizda kurumsallasma uygulama boyutu ve kurumsallagsma
yonetimine ait bir yargiya varabilmek i¢in dlgekteki sorularin kurumsallagsma uygulama
boyutu ve kurumsallasma yonetimine iliskin tutum Ol¢eginden alinan puan

ortalamalarina gore; degerlendirilen 5 faktdrel boyutun betimsel bulgular
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incelendiginde (tablo 32); olcekteki en yiliksek ortalama performans boyutuna aittir
(2,7700). Bunu yo6netimsel uygulamalar boyutu (2,6865) ve organizasyonel uygulamalar
boyutu (2,6365) izlemekte olup bu ii¢ ortalama deger “Kararsizzim” puan araligina
(2,61-3,40) rast gelmektedir. En diisik boyut puani (2,4412) ile planlama
uygulamalarina ait olup bunu iletisim uygulamalari (2,5685) izlemektedir. Bu iki boyut
puant ise “Katilmiyorum” puan (1,80-2,60) araligina rast gelmektedir. Tim boyut
puanlariin ortalamasi (2,6442) ise yine “Kararsizim” araligindadir. Yani arastirmamiza
katilan yoneticilerin kurumsallasma boyut ve kurumsallasma yonetimine ait tutumlar;
performans, yonetim ve organizasyon boyutlari i¢in kararsizlik yoniinde olup planlama
ve iletisim boyutu i¢in ise katilmama yoniindedir. Kurumsallagsma boyutlarinin tiimiiniin
ortalamast alindiginda ise kurumsallasma uygulama ve yonetimine karsi kararsizlik
durumundadir.

Olgek sonuglar1 tablolar iizerinden (tablo 26, 27, 28, 29 ve 30) daha belirgin bir
fotografa ulasabilmek agisindan yeniden irdelenirse; kararsiz kalanlar disarda tutularak
katilimcilarin  “Kesinlikle Katiliyorum” ve “Katiliyorum” gibi katilma yoniindeki
olumlu cevaplarini, “Kesinlikle Katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” gibi katilmama
yoniindeki olumsuz cevaplarin1 kiyaslanarak bir bakis acisi edinilebilir. Olgegimizde
baz alinan planlama uygulamalari, organizasyonel uygulamalar, yonetim uygulamalari,
iletisim uygulamalar1 ve performans uygulamalar1 boyutlarinda Olgege verilen
cevaplarin ortalama frekans dagilimlarin1 degerlendirirsek asagidaki gibi bir sonug

ortaya cikacaktir.

Tablo 62: Kurumsallagsma boyutlarinin kararsiz disindaki frekans karsilastirilmasi

Boyutlar Katilmayanlar(%) Katilanlar(%)
Planlama 52,66 32,47
Organizasyon 54,6 24

YOnetim 52,2 29.1

[letisim 60,6 26,2
Performans 62.4 22.8
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Bakildiginda; sorulara verilen olumlu cevaplarin olumsuzlarin yaklasik olarak 2 kati
oldugu goriilecektir. Bu durum istatiksel bir karsilagtirma olmayip Kamu Hastane
Birligi ve Hastanelerindeki anketimize katilan yoneticilerin  kurumlarindaki
kurumsallasmaya, kurumsallasma durumlarina ve varsa c¢abalarina bakisini ya da
yaklasimini tanimlamaya yardimci olabilecek bir degerlendirmedir. Bu kurumsallagsma
uygulama boyutu ve kurumsallagsma yonetimine iliskin tutumun olumlu yonde olmadigi
bellidir. Ayrica kurumsallasmanin bilinen gorsel uygulamalar1 olan misyon, vizyon
aciklamalari, organizasyon el kitab1 varligina ve bu ifadelerin bilinirligine yoneticilerin
verdikleri cevaplarla ilgili olarak bahsedilen yaklagimin yeterli ya da olumlu oldugunu
sOyleyebilmekte miimkiin degildir. Bu durumda Kamu Hastane Birlikleri ve
Hastanelerinde kurumsallagmanin incelenmesinde yoneticilerin yaklagimlarinin olumlu

olmadigini sylenebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirmamizin yapildigi kurum olan kamu hastane birliklerinin isleyisi ve
saglik sektoriine olan etkileri daha once anlatilmistir. Bu boliimde ise kamu hastane
birliklerinin kurumsallasma siirecine ve c¢alismalarina katkisi olabilmesi amaciyla;

birliklerin yap1 ve isleyisi ile ilgili elestiri ve onerilere yer verilmistir.

Kamu Hastane Birlikleri yonetsel yapis1 ve isleyisi saglik sistemimizde ise bu
giine kadarki yonetsel sistemle ilgili ciddi farkliliklar icerir. Bu farkliliklarin basinda
ozerk yapilart gelmektedir. Ozerk yapilart nedeniyle birlikler ve hastanelerde iist
yoneticilik yapabilmek egitim, yoOnetisim becerisi ve tecriibesi ile liderlik edebilme
yetenegini gerektirir. Saglik kurumlarinin ¢alisanlarinin egitimleri genelde yiiksektir.
Yani profesyonelligin yliksek oldugu kurumlardir. Bu nedenle kamu hastane
birliklerinin yonetici kriterlerinin de bu egitim diizeyi ve profesyonellikle uyumlu
olmas1 beklenir. Ancak mevzuatta sartlar su sekilde belirtilmistir: “Genel sekreter, idari
ve mali hizmetler bagkanlari, hastane yoneticisi, miidiir ve miidiir yardimeisi olabilmek
icin en az dort yillik egitim veren yiiksekogretim kurumlarindan veya bunlara denkligi
Yiiksekogretim Kurulunca kabul edilmis yurt disindaki yiiksekogretim kurumlarindan
mezun olmak ve kamu veya 6zel sektorde, genel sekreter i¢in 8 yil, idari ve mali
hizmetler bagkanlari, hastane yoneticisi ve miidiirler i¢in en az 5 yil is tecriibesine sahip
olmak sarttir. “Tibbi hizmetler bagkaninin, tip alaninda dogent veya profesor unvanh
tabip, uzman tabip veya tip alaninda doktora yapmis tabip veyahut hukuk, kamu
yonetimi, isletme ve saglik yonetimi alaninda lisans, yiiksek lisans veya doktora egitimi
almis tabip; egitim ve arastirma hastaneleri baghekiminin egitim gorevlisi tabip veya tip
alaninda dogent veya profesor unvanli tabip; diger hastane bashekimlerinin uzman tabip
veya tip alaninda doktora yapmis tabip veyahut hukuk, kamu yonetimi, isletme, saglik
yonetimi alaninda lisans, yiiksek lisans veya doktora egitimi almis tabip; yiliz yatagin
altindaki hastane bashekimlerinin tabip; agiz ve dis saghg ile ilgili hastanelerde
bashekimin dis hekimi olmasi; bashekim yardimcilarinin ise tip, dis hekimligi veya
eczacilik 6grenimi almis olmasi veya lisansiistii egitim yapmig olmalar1 kaydiyla saglik

bilimleri lisansiyeri olmasi1 gerekir (42).”

Onceki boliimlerde de ifade edildigi gibi yonetmelik incelendiginde birliklerin

yonetici kriterlerleri Tibbi Hizmetler Baskani ve Bashekimler disinda ¢ok secici
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olmadig1 goriilmektedir. Goriildigl gibi; tibbi hizmetler disindaki daire baskanliklari
icin 4 yillik egitim ve 8 yillik is tecriibesi, hastane yoneticisi ve midiirliikler igin ise
ayn1 egitim ve 5 yillik is tecriibesi yeterli goriilmektedir. Ozetle; bahsedilen iki kademe
disinda cok segici kriterler yoktur. Ust konumundaki kisinin astlarindan kariyer olarak
daha alt olmasi; daha ziyade hantal kamu yonetiminde ve ataerkil igletmelerde
goriilebilen modern isletmecilikle uyusmayan bir yapidir. Bu durum; sadece ast iist
iliskisinde degil, birlikte calisan ve ast {ist iliskisi olmayan yoneticiler i¢inde olumsuz
bir tablodur. Y&netmelikte gegen “is tecriibesi” i¢in ise yeterli agiklik getirilmemistir. Is
tecriibesi ile ne istenmis oldugu tam olarak belirli degildir Yonetici se¢iminde o is ile
ilgili yeterlilik, tecriibe ve becerinin 6n planda olacagini beklemek gerekir. Yeni kurulan
bir kurumda ilk atamalarda kisilerin bu durumlarin tespit edebilmek, kisilerin bireysel
yetismislik ve yeterliliklerini objektif olarak degerlendirebilmek zordur. Ayrica burada
yeterlilik ve beceri degisken, tanimlamaya bagl siibjektif kriterler olarak goriillmektedir.
Kamuda siibjektif kriterler istenmeyen sonuglara yol agabilecegi unutulmamalidir. Bu
nedenlerle; modern isletme prensipleri hedeflenerek olusturulan birliklerin
kurumsallagsmasina katkist olabilmesi i¢in profesyonelligin yiiksek oldugu bu
kurumlarda mevcut profesyonellere yon verebilecek kariyere sahip yoneticilere 6ncelik

verilmesi daha uygun olacaktir.

Birlik yonetim kadrolarina atamalar genel sekreter disindaki yoneticiler, genel
sekreterin teklifi lizerine kurum bagkani tarafindan yapilmaktadir. Bu durum merkezi
idarenin bazi yetkileri halen devretmediginin bir gostergesi olarak diisiiniilmektedir.
Oysa 0zerk bir kurumun yo6neticisinin basarili olabilmesi i¢in kadro olusturmada daha
fazla serbest olmasi beklenilir. Ayrica birliklerin kurulus felsefesi olan 6zerklik ile bu
durum aykirilik gostermektedir. Her ne kadar genel sekreterin teklifi iizerine ibaresi olsa
da kamudaki genel isleyis nedeniyle neticenin zamanla nasil tezahiir edecegi
bilinememektedir. Yani kamunun klasik atama modellerinden biri 6rnek alinmistir.
Birlikte calisacagi kadroyu sadece teklifi miimkiin kilinmustir. Yiiksek sorumluluk
verilen, belirli siireli olarak gdrevlendirilen, gorev siiresi i¢in birgok basar1 kriteri
bulunan bir iist yoneticinin ¢aligma ekibini secerken daha rahat olmasi beklenmelidir.
Buradan anlasilacag: iizere birlikler yonetim kadrolarini, kismen belirleyebilmektedir.

Ozetle; genel sekreterlerin ilk atamalardaki yetkisi hukuken yeterli fiilen ise yetersiz
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kalacaktir. Bagimsiz ve demokratik yonetim igletmelerin kurumsallasmasia katki

verecektir.

Ayrica; birliklerde yonetim kadrosu disinda kalan elemanlarin segimi;
Ozellikle saglik profesyonellerinin se¢imi ya da temininin tamamen merkezi idareye
birakilmistir. Bu personel temini "14.7.1965 tarihli ve 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu, 7.5.1987 tarihli ve 3359 sayili1 Saglik Hizmetleri Temel Kanununun Ek 1 inci
maddesi ve 19.4.1983 tarihli ve 83/6525 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile yiiriirliige
konulan Devlet Memurlarmm Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarma Iliskin
Yonetmelik hiikiimlerine dayanilarak hazirlanmis olan 26 Mart 2013 tarih ve 28599
sayili resmi gazetede yayinlanan Saglik Bakanligi Atama ve Yer degistirme
yonetmeligi" kapsaminda Saglik Bakanliginca yapilmaktadir. Buna ragmen personel
yapisindan kaynaklanabilecek olasi basarisizliklarinda bedeli birlik yonetim kadrolarina

¢ikarilmaktadir. Burada ¢agdas isletme yonetimi igin bir tezat bulunmaktadir.

Herkes tarafindan bilinen agik ve net performans kurumsallagsma igin istenen bir
durumdur. Birliklerde basar1 ya da basarisizlik sartlar1 mevzuatta kesin Olgiilerle
belirlenmigtir. YoOnetim kadrolar1 i¢in basar1 Onemli bir kosuldur. Siibjektif
degerlendirmelerden uzak durulmaya calisilmasi ¢agdas isletmecilikteki degerlendirme
ile uyumludur. Birliklerde basarisizlik durumunda s6zlesmenin sona ermesi ya da resmi
dille gérevden alinmalarda kamu i¢in higte alisik olunmayan, 6zel sektore mahsus
uygulamalara yer verilmistir. Basarisizligin; ilgili birim yoneticisine ve genel sekretere
fatura edilmesi direkt olarak yapilmaktadir. Bu cagdas isletmecilie de uygun bir
uygulamadir. Yani birliklerde yoneticilerin; sorumluluklart ve basarisizlikta
cezalandirilmast ya da el cektirilmeleri ¢agin kosullarina gore diizenlenmis bir
yapidadir. Bu kamu sektoriinde goriilmeyen hatta icerdigi objektif degerlendirme

kriterleri nedeniyle 6zel sektor i¢in bile 6rnek olacak yapidadir.

Ozetle; Kamu Hastane Birlikleri hastanelerin ¢agdas yonetim ilkelerine gore
yonetilmesi anlayisina  sahiptir. Hastanelerin ~ degerlendirilmeleri, yoneticilerin
performans degerlendirilmeleri i¢in objektif bir sistem kurulmustur. Hastanelerde
kaynaklarin etkin kullanimi ile verimlilik artisi, kaliteli hizmet sunumu ve hasta
memnuniyeti 6l¢ili olarak kabul edilmistir. Bu yeni anlayis eski yapi {izerine oturtulmasi

bir uyum siirecini gerektirmektedir
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Birliklerin denetimi ile ilgili hiikiimler yine ayn1 kanun hiitkmiindeki kararname
ile belirlenmistir. Denetim hizmetleri daire bagkanligi, dogrudan kurum baskanina bagl
olarak, kamu hastaneleri kurumu ve kamu hastaneleri birligi sekreterlik ve baglh
hastaneleri tarafindan yiiriitiilen isler i¢in mevzuat ¢ercevesinde gerekli denetim, 6lgme
ve degerlendirme, inceleme ve sorusturma faaliyetlerini, saglik denetgileri araciligiyla
yapar. Birliklerde inceleme ve sorusturma isleri s6zlesmeli uzmanlara yaptirilabilir. Bu
konuda yapilacak islemlerin kapsamini belirlemeye Denetim Hizmetleri Daire
Bagkanligi yetkilidir denmektedir (42). Buradan anlasilacagi gibi kurum denetim
gorevlerini Denetim Hizmetleri Bagkanlig1 eliyle yaptirabilmektedir. Ayrica denetim
hizmetini disaridan alabilmelerinin 6nii de aciktir. Cagdas isletmelerde bagimsiz
denetim kurumlar1 tarafindan denetlenmeleri, puanlamalar1 ve bunun kamuoyuna
duyurulmas: bilinen bir gergektir. Bu seffaflik ayni zamanda kurumsallagsmay1
basarabilmis isletmeler ait bir oOzellik ve Ozgiiven isaretidir. Kamuda ise bu
uygulanmamaktadir. Bu agidan denetimler bu nitelikte gergeklestirilebilirse bu kamuda

bir yenilik olacaktir.

Hastanelerde eskiye gore en biiyiik yonetsel farkliliklardan biri de Baghekimlik
ve baghekimin gorevleri ile ilgilidir. Artik eski mevzuatta oldugu gibi hastanenin en tist
yoneticisi degildir. Kurulan hastane yoneticiligi ile bu gorevlerin 6nemli bir kismi
hastane yoneticisine aktarilmistir. Baghekimlerin hastanenin idari islerinin yiiriitiilmesi
ve mali islerdeki ita amirligi gorevleri ilizerinden alinmis, asli gorevi olan tibbi
hizmetlere yonelmesi saglanmistir. Daha 6nceki yapilanmada baghekimler sadece tibbi
egitimlerine ve idari veya mali konularda bir egitimleri olmamasina ragmen karar verici
ve uygulatict konumunda idi. Yeni durumda ise hastane idaresinde hastane saglik bakim
hizmetleri miidiirii, hastane idari ve mali isler miidiirii ile beraber hastane yoneticisine
bagl olarak yiirtitmektedir. Bahsedildigi lizere profesyonelligin iist diizeyde oldugu bir
isletmede, bir yoneticinin egitimi olmadig1 konularda karar verici olmasi hatalidir. Bu
nedenle yeni uygulama ¢agin kosullarina daha uygundur. Kurumsal isletmelere 6zgi bir
durumdur. Ancak bu sonu¢ hastane yoneticileri ig¢in profesyonelligi ve yOnetisim

ozelliklerini daha da 6nemli hale getirmistir.

Ozetle; hastanede yonetsel faaliyetler, tibbi hizmetler ve mali konular Hastane

Yoneticisi tarafindan koordine edilmektedir. Buna ragmen calisanlarin ve hastane
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cevresinin eski aligkanliklari, bazen de yoneticilerin eski yonetim tarzi davraniglart
nedeniyle zaman zaman karmasikliga yol a¢maktadir. Bu model zaman iginde

oturacaktir.

Birliklerin yapilari nedeniyle isleyis ve ¢alisma olarak belirlenen ana kurallar
icerisinde olmak kosuluyla bagimsiz uygulamalar isletmecilik agisindan beklenen bir
durumdur. Kamu Hastane Birliklerindeki diizenlemeler de bu yondedir. Fakat giincel
uygulamalara bakildiginda halen merkezi idarenin yonlendirmesi siirmektedir. Ornegin
Kamu Hastaneleri Kurumunca belirlenen ve gonderilen 11 Kasim 2013 tarihinde
baglatilan “90 Giin Calismas1”, merkezi idarenin birebir yaptirdigi uygulamalardir
(137). Bu yonlendirmelerin siirecegi anlasilmaktadir. Yukarida da bahsedildigi gibi
birliklerin saglikli ve dogru kurulmasi, hastanelerin birer kamu isletmesine
dontismesinin belli bir diizen i¢inde yapilmasi ve hizmetin aksamadan siirdiiriilebilmesi
icin dogru bir yol olarak goriilmektedir. Ancak; Ozerk isletmecilik acisindan

bakildiginda bu merkeziyet¢iligin bir uzantis1 gibi degerlendirilebilir.

Ge¢miste Onemli bir kaynak savurganligi satin alma birimleri tarafindan
yapilmakta idi. Bugilin Kamu Hastane Birlikleri ve bagli hastanelerde satin alma igleri
basta olmak iizere bir¢ok mali hizmet genel sekreterlik eliyle ya da kontroliinde
yiirlitiilmektedir. Bu sekilde mal ve hizmet alimlarinin birlikte tek elden yapilmasi
saglanmis, daha etkin ve dogru mal ya da hizmet temini amaglanmistir. Her isletmenin
ayri fiyatlarla ayni iiriin ya da hizmeti almasiyla tartismalara yol agan unsurlarin ortadan
kaldirilmas: firsati ortaya konmustur. Bu yolla mali disiplinin saglanmasi, kaynaklar
birlikte ve etkin degerlendirilmesi, gereksiz harcamalarin Onlenmesi miimkiin
olabilecektir. Ancak diger konularda oldugu gibi bu alanda da uyum siireci devam

etmektedir.

Kamu hastane birliklerinde ve baglh isletmelerde ¢alisanlarin birden ¢ok personel
rejimine tabi olduklar1 bilinmektedir. S6zlesmeli personel, kadrolu personel farkliliklar
calisanlarin hak ve kazanimlarinin gelecekteki belirsizlikleri personel arasinda
huzursuzluklar olusturma potansiyeline sahiptir. Personel bu degisimde kendini yalniz
ya da gii¢sliz hissetmektedir. Caliganlarin moral ve motivasyonu yeterince géz oniinde
tutulmamaktadir. Hastanelerde hizmet satin alma yoluyla is ve eleman temini ya da

giinliik terminolojisi ile tageron eliyle caligma artmaktadir. Birgok c¢agdas isletme gibi
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Kamu Hastane Birlikleri Saglik Bakanligi uygulamalarina paralel olarak asli gorevler
disindaki bircok hizmeti disardan satin almaktadir. Artan bu alimlar ile birlikte tibbi
hizmetlerinde hizmet alim1 modeliyle disardan alinma egilimi olusmakta ve bu durum
calisanlar1 is gilivencesi, kazanilmis haklar ve tcretler ile ilgili gelecek kaygisina
itmektedir. Bu konuda Kiitahya Kamu Hastane Birligine bagli agiz ve dis saghigi
merkezi i¢in 2013/ 141763 sayili ihale ilan1 ile ihaleye ¢ikilan ancak daha sonra yasaya
uygunsuzlugu nedeniyle iptal edilen dis hekimligi hizmet alimi gibi yanlis uygulamalar
bu kaygilar arttirmaktadir (138). Bu durum orgiit kiiltiirii ve kurumsallasmay1 olumsuz

etkileme potansiyeline sahiptir.

Diinya Bankasi hastane isletmeciligi i¢in temel hizmet saglayici olarak 6zel
sektor ya da sivil toplum orgiitlerini isaret etmektedir (5). Gegmiste Kamu Hastaneleri
birer devlet kurumu idi. Bugiin ise hastaneler birer devlet isletmeleridir. Yani 6zerklik
kismen mevcuttur. Devletten yine devlete olan bir 6zellestirme olarak ta ifade edilebilen
Ozerklesme; saglik isletmeciliginde kamunun ana sunucu olmasi realitesini
degistirmemektedir. Ulkemizin mevcut sisteminde; hizmet sunucusu olarak, 2011
verilerine gore toplam 194,504 hastane yataginin ancak 31,684’ 1 6zel sektore aittir.
Buna karsin Saglik Bakanliginin 121,297, {iniversitelerin ise 34,802 yatag1 vardir (139).
Bu durum ana sunucunun basta Saglik Bakanli§i olmak iizere kamuya ait oldugu
gostermektedir. Bu nedenle Kamu Hastane Birlikleri ve bagli hastanelerin isleyisi,
calisma prensipleri ve performanslar1 tiim saglik sistemimizi etkileyecek en onemli
potansiyeldir. Kamu Hastane Birliklerinin basarist i¢in kaliciligi énemlidir. Kaliciliga

ulagmanin en bilinen yolu ise kurumsallagsmadan ge¢mektedir.

Saglik isletmeciligi de isletmeciligin bir dalidir. Ancak saglik kendine 6zgii
yapisi, devletin asir1 miidahalesi olan kamusal yani, yliksek profesyonellesmenin ve
eleman teminin zorlugu, isletmeciligin ana kurallar1 olan arz talep dengesi ve karliligin
bu alanda ana unsur olmadigi disiiniiliirse diger isletmelerden farkliligi daha iyi
anlagilacaktir. Bu noktada aragtirmanin sonuglarina katkida bulunacagi diisiincesi i¢inde
Kamu Hastane Birliklerinin yonetim seklinin belirlenmesi ile yeniden baglayan bir
tartismaya katilmak gerekir. Hekimlerin bu alanda yonetimin neresinde olacagi hep
tartisila gelmis ve tartisilmaya devam edecek bir sorudur. Bakildiginda hekimlerin

saglik yonetiminin basinda oldugu donemlerde tlkelerin saglik harcamalarinda ciddi
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artislar olmustur. Ulkeler bu sistemleri siirdiirebilmekte zorlanmistir. Bu durum
doktorlarin yonetime egemen oldugu yonetim yapisindan, profesyonel yonetim yapisina
gecisin temel nedeni olmus ve bunun yaninda saglik kurumlarinin komplekslesmesi ve
blirokratiklesmesinin de, profesyonel yonetiminin giliciinii arttirdigr kabul edilmistir

(140) .

Diger taraftan hastanedeki tip kokenli yoneticilerin kalite ve performans
tizerindeki etkilerine yonelik c¢alismalar diinya genelinde yapilan arastirmalarin
neticesinde; calismada doktorlar tarafindan yonetilen hastanelerin kalite puanlarinin
%25 fazla oldugu belirtilmistir (141). Bu oranda kalite farkliligi tiim sektorler igin son
derece Onemli bir degerdir. Saglik gibi uzun egitim, yiiksek profesyonellesme ve
deneyim gerektiren ve eksiklik ya da hatanin telafi edilemeyecegi sektor i¢in ise bu oran
bircok seyi goze aldiracak kadar biiyiik bir orandir. Ancak, tek basina kaliteye sahip
olmak kafi degildir. Saglik; herkese belirli bir yeterlilik diizeyinde sunulmaz ise tiim
toplum bundan olumsuz etkilenecektir. Ulusal saglik sistemlerinin kamu kaynaklari ile
desteklendigi géz Oniine alindiginda stirekliligi saglayabilmek i¢in maliyetlerin dnemli
oldugu da asikardir. Ayrica yonetim ayr1 bir meslek ve ilimdir. Bu unsurlar1 bir arada
ele alabilecek bir yapiyr olusturmak gerekmektedir. Burada meslek sovenizmlerini bir
tarafa birakilmasi, kararlarin bu sekilde verilmesi gerekmektedir. Saglikta bugiine gore
degil uzun vadede uygulama sonuglarinin tahmin edilerek karar verilmesi gerekir. Bu
asamada onemli olacak soru; saglik hizmetlerinin ne i¢in var oldugu ve ana amacin ne
oldugudur. Sorunun cevabi basittir. Tiim bu hizmetler insan i¢indir ve ana amag
bireylerin sagligint korumak, hastalik ya da yaralanmalarda tekrar saglikli kilmak veya
azami diizeyde diizeltmek, rehabilite etmektir. Bu durumda kaliteyi 6n planda tutmak,
kalitenin siirekli olmasini saglamak ve herkese bu kaliteyi sunmak icinde ddenebilir

maliyetlere ulagabilmek gerekmektedir.

1962 yilinda Ingiltere’de National Health Service’in alt komitesi tek bir kurul
altinda tgli liderligi igeren hizmetin gelistirilmesini ve kurulun basinin doktor lider
olmasi modelini Onermistir (142). Bugiin Kamu hastanelerinde uygulanan ydnetim
bicimi bu Tlg¢lii yapiya benzemektedir. Fakat {ist yOnetici i¢in hekim olma sarti

yonetmelikte olmamasina ragmen uygulamada genelde hekim kokenlidir.
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Sektor disindan gelecek yoneticilerin 6zel yeteneklere sahip olmadiklar siirece
saglik kurumlarinda basarili olmalar1 uzun vadeli etkiler hesaba katildiginda ¢ok zordur.
Sektor deneyimi ciddi bir gereksinimdir. Saglik yoneticiligi ya da saglik isletmeciligi
dallarinda mesleki ya da iist egitim gormek ve sektdorde deneyim sahibi olmak
onemlidir. Sektorii bilen iyi egitimli profesyonellerin isletmelerin kurumsallagsmasina
katkilar1 elbette yiliksek olacaktir. Hastane yoneticisi ya da genel sekreterlik gibi
gorevleri icra edecek olanlarin verdikleri her mali ya da idari kararin toplumun ve
bireyin saglig1 i¢in ne tiirli bir yarar ya da zarar getirebilecegini bilebilecek tibbi
yeterliliginin de olmasi gereklidir. Bu durumda; sektorde tecriibesi olan hekimler
arasindan, yonetim becerilerine sahip olanlarin istekli olmalar1 durumunda
yonlendirilerek bilimsel, {iniversite diizeyinde lisans ya da lisansiistii egitimlere tabi
tutularak bu alanda gorev yapabilecek, isletmeleri yonetebilecek ve sektore katkilar
olabilecek donanima sahip olmalarin1 saglamak ve sonrasinda da bu kisilere gorev

vermek en dogru yontem olacaktir.
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ogrencilerinden Dilek SISMANLAK 'in “Kamu Saghk Kunmlar Véneticilerinin Marks Imaji
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Birlipi Kurum ve Kurwhuglannda Kurumsallagma ve Xurumsallagma Dzeyi™ adl ez

(b)d:hyuhymhcnaumhcdmm

Aragtirmanun Geoel Sekseterlipinize bagh saplik tesislermde hizmeti

ide yirithimes), sragtirmaya kaulmlang RONUIGICK esasina pore yapumns:, kigosel

mhnwdwhymkmmmﬂmnu wykinr sorular ihtiva edip, etmediginin
m-emam,ymwwmmmmmwhw
yergovesini apiklayan bilgiler poz ontinde bulundurularak. yapilacak ¢slignanm soucuntun
Balambigimig bilgisi disiods ilan edilmemesi kaydiyla 187 konusu arket saligman izninin ve
benzen taleplerin Genel Sekreterliginizoe degerlendiniimest hususunda:

Bilgilerinizi ve gereini rica edetim.

D1 ldris Alunet
Kurnm Bagkam a
Kurim Bugkan Yarduncise
EKLER:
Vi ve ki (15 Sayfa)
DAGITIM
Geregi: , Bilg::
87 Kumu Hastineler Birligi Genel Sckreterhifine Okan Universitesi Rekiorlapone

Kamu Mastane turtiklen Daine Baghualige  Ayrtil bilgs igan inibet. P RARAMAN
Nusuls Abae Mak. Ziyabey Cad 1407 5ok Tel0(312) 705 16 78 Faks ) (312) 205 16 96
Nod Balgar Cankava/ ANKARA Coproataber bikdaine @mail com

292



EK-2
Degerli katilimet,

Asagida sunulan anket, Okan Universitesi Saglik Yonetimi Béliimii gretim iiyesi Yrd. Dog. Dr.
Onur Yarar damigmanliginda yiiriitmekte oldugum yiiksek lisans tezi ¢alismast i¢in hazirlanmistir. Bu
¢alismanin amaci, kamu hastaneleri birligi kurum ve kuruluglarinda kurumsallagsma ve kurumsallagma
diizeyini belirlemektir. Anketle toplanan veriler, kisisel olarak degil topluca ve isim verilmeden
degerlendirilecektir. Bu nedenle, sorulan sorular1 gergek duruma uygun olarak cevaplamaniz yeterli olup
ayrica isminizi belirtmenize gerek yoktur. Liitfen, ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler

dogrultusunda gercek durumu yansitir sekilde ve ictenlikle yanit veriniz.

Gostermis oldugunuz ilgi ve yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Dr. Hakan DIREN

(Varsa ) Akademik Unvan: ..............ooviiiiiiiiiiiniieenn

1. Hastanenizin/Kurumunuzun adi;..........ooveiiiii e

2. Egitim durumunuz

a) Lisans b) Yiiksek Lisansc) Doktora

3. Mezun oldugunuz boliim (Lisans) PR
(Y. Lisans) PR
(Doktora) PR

4. Dogum Tarihiniz ( Yaziniz................... )

5. Cinsiyetiniz

a) Kadn b) Erkek

6. Goreviniz

a) Genel Sekreter

b) T1bbi Hizmetler Bagkani

¢) Idari Hizmetler Baskan1

d) Mali Hizmetler Bagkani

e) Idari ve Mali Hizmetler Baskan1

f) Hastane Yoneticisi

g) Bashekim

h)idari ve Mali Hizmetler Miidiirii

1) Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii

1) Belirtiniz : ......ooooiiiii

7. Bu Kurumdaki Hizmet Siireniz? ( Yaziniz................... )

8. Mesleginizdeki Toplam Hizmet Siireniz? ( Yazimiz : ...................... )

9-Saglik sektoriindeki toplam galisma siireniz( Yaziniz : ...................... )

10. Kamu hastaneleri birligindeki gérevinizden 6nce yonetici olarak gorev yaptiniz m1 ?
a) Evet “Orta Kademe Yonetici” ( Saglik Midiir Yardimcisi,Sube Miidiirii,Baghekim Yardimeisi,Hastane
Miidiirti/Y ardimcisi,Bashemsire/Yardimcisi) olarak goérev yaptim. ... ay/...... yil

b) Evet “Ust Kademe Yonetici” ( Genel Miidiir,DaireBaskan1,SaglikMiidiirii,Bashekim ) olarak gorev
yaptim. ................. AY/ e yil

c) Evet ,Baska sektorlerde yoneticilik yaptim ................ Y/ /yil

d) Hayir yoneticilik deneyimim yok.
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11-Saglik yonetimi yada hastane isletmeciligi alaninda mezuniyet sonrasi egitiminiz var m1?
a) Evet b) Hayir

12-Yanitiniz evet ise egitim konusunu belirtiniz. ?

) Yiiksek Lisans egitim aldim.
D) e Doktora egitimi aldim.
£ ettt konusunda sertifikali egitim aldim.

13-Hastanenizin/Kurumumuzun misyonu yazili olarak var mi1 ?

a) Evet b)Hayir c) Bilgim yok
14.Hastanenizin/Kurumumuzun vizyon ifadesi yazili olarak var m1 ?
a) Evet b)Hayir c) Bilgim yok
15. Hastanenizde/Kurumumuzda organizasyon el kitabimiz var mi1 ?
a) Evet b)Hayir ¢) Bilgim yok

katiliyorum, kesinlikle katiliyorum” seklinde isaretleyiniz.

16.Asagida kurumumuzun kurumsallagma ile ilgili yonlere ait ifadeler yer almaktadir.Liitfen her bir ifadeyi
dikkatlice okuyarak ifade de belirtilen yonden katilip katilmama derecenizi belirtiniz.Her climleye cevap
verirken hastanenizdeki/kurumunuzdaki duruma gore ; “kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,

KRITERLER

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Karasizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1-Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz ydnetim
kadrosu tarafindan aym sekilde bilinir.

2-Misyonumuz, vizyonumuz ve faaliyetlerimiz tiim ¢alisanlar
tarafindan ayn gekilde bilinir.

3-Organizasyon semamiz yonetim kadrosu tarafindan bilinir.

4-Organizasyon semamiz ¢aligan herkes tarafindan bilinir.

5-Gorev ve is tanimlar1 yazili metinler halindedir

6-Tiim calisanlar kendi is tanimlarini bilirler.

7-Her boliimde ¢alisma prosediirleri bulunur.

8-Hastanemizin / Kurumumuzun genel amag¢ ve hedefleriyle
ilgili planlar agik¢a yazilidir

9-. Belirlenen ana hedefler tiim calisanlara (yonetim ve diger
¢aliganlar) yazili olarak duyurulmaktadir.

10-Genel amaglar ve ana hedefler tim yoOnetim kadrosu
tarafindan benimsenmistir.

11-Hastanemizde/Kurumumuzda her tiir is ve islem yazilidir
ya da kayithdir.

12-Hastanemizde/Kurumumuzda temel emir, talimatlar yazili
olarak iletilmektedir.

13-Hastanemizde/Kurumumuzda sunulan saglik hizmetleri ile
ilgili standartlar belirlenmistir.

14-Hastanemizde/Kurumumuzda bir iist amir belli bir donem
bulunmadiginda ona bagli birimlerde isler gerektigi gibi
yiiriimektedir.

15-Kurum hedeflerine ulasilmast durumunda ¢alisanlar
odillendirilir

16-Agik ve anlasilir bir performans degerleme sistemi
mevcuttur.

17-Herkesce bilinen bir performans degerleme sistemi
mevcuttur.
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16.Asagida kurumumuzun kurumsallagma ile ilgili yonlere ait ifadeler yer almaktadir.Liitfen her bir ifadeyi
dikkatlice okuyarak ifade de belirtilen yonden katilip katilmama derecenizi belirtiniz.Her ciimleye cevap
verirken hastanenizdeki/kurumunuzdaki duruma gore ; “kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,

katiliyorum, kesinlikle katiliyorum™ seklinde isaretleyiniz.

KRITERLER

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Karasizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

18-Ucret belirlenirken egitim basarisi, terfi, performans gibi
kriterler 6l¢ii alinir.

19-Hastanemizde/Kurumumuzda personelimizin profesyonel
gelisimi ( hizmet i¢i egitimler, sertifika programlari) belirli
zaman dilimlerinde saglanir.

20-Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlik alanlar ile ilgili
egitimler kurum i¢i ilgili personel tarafindan verilmektedir.

21-Hastanemizde/Kurumumuzda uzmanlik alanlar ile ilgili
egitimler gereginde kurum dist personel tarafindan
verilmektedir.

22-Yoneticilere egitimler belirli ve sistematik bir sekilde
yapilir.

23-Calisanlara egitimler belirli ve sistematik bir sekilde
yapilir.

24-Ise yeni baslayan galisanlara mutlaka uyum egitimleri
verilmektedir.

25-Yoneticilere ve calisanlara diizenli olarak isleriyle ilgili
gelistirici ve hatirlatici egitimler verilir.

26-Personel ihtiyacimiz bilimsel yontemlere gore belirlenir.

27-Ise alma, isten cikarma ve gdrevde yiikselme tiim
¢alisanlarca bilinen ve agik¢a belirlenmis bir prosediire gore
yapilir.

28-Personel seciminde 6lgmeye yonelik ( yetenek, kisilik,
mesleki,psikometrivs) testler uygulanmaktadir.

29-Hastanemizde/Kurumumuzda her kademedeki amirin yetki
ve sorumluluklart egitim, basari ve kapasitelerine gore
belirlenmistir.

30-Calisan onerileri dikkate alinir.

31-Ekip ¢aligmasina 6nem verilir.

32-Ekip caligmasina agirlik verilir.

33-Birimler arasinda isbirligi vardir.

34-Birimler arasinda iletisim vardir.

35-Hastanemizde/Kurumumuzda problem ¢ozimii ile ilgili
toplantilar yapilmaktadir.

36-Hastanemizde/Kurumumuzda yeni proje  ya da
uygulamalar olugturmak i¢in toplantilar yapilir.

37-Yoneticiler her tirli davraniglariyla calisanlara 6rnek
olurlar.

38-Ust yonetim her tiirlii degisime agiktir.

39-Yo6netim kadrosundakiler her tirli yenilik stratejisine
aciktir,

40-Olas1  kriz problemleri ( ekonomik,Deprem, Sel,
Biyolojik&Kimyasal Silah saldirist ) i¢in dnceden onlemler
almmustir.

41-Cevreden gelen tepkiler hastane yonetimi tarafindan
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katiliyorum, kesinlikle katiliyorum™ seklinde isaretleyiniz.

16.Asagida kurumumuzun kurumsallagma ile ilgili yonlere ait ifadeler yer almaktadir.Liitfen her bir ifadeyi
dikkatlice okuyarak ifade de belirtilen yonden katilip katilmama derecenizi belirtiniz.Her ciimleye cevap
verirken hastanenizdeki/kurumunuzdaki duruma gore ; “kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,

KRITERLER
S =

L2 E |2 |E |t
x > 2 S 1) X g
£E | £ z |2 |E%
8= G 3 G 8 &
VAR (4 M M X M

degerlendirilmektedir.

42-Cevreden gelen bildirimler hastane ydnetimi tarafindan

degerlendirilmektedir.

43-Hastanemizin/Kurumumuzun 0Orglit yapist ekonomik,

sosyal, politik vb alanlardaki degisimlere cabuk yanit

verebilir.

44-Terfi sistemimiz iyi performans gosterenin yiikselmesine

olanak verir.

45-Hastanemizde/Kurumumuzda etik kurulu ¢alismalarin

etkin bir sekilde yliriitmektedir.

46-Diizenli araliklarla yonetim toplantilar1 yapilir.

47-Hastanemiz/Kurumumuz faaliyetleri hakkinda bagimsiz

denetim  kurumlarina, belli  periyotlarda  basvurulup

degerlendirme raporlart yayinlanmakta/verilmektedir.

48-Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan hasta, hasta

yakinlarinin memnuniyetleri diizenli olarak takip edilmektedir

49-Hastanemiz/Kurumumuz  tarafindan  is  iliskisinde

bulundugumuz isletmeler yada tedarikgilerin disiinceleri

diizenli olarak takip edilmektedir

50-Hastanemiz/Kurumumuz tarafindan ¢alisanlarin

diisiinceleri diizenli olarak takip edilmektedir

33-Birimler arasinda isbirligi vardir.

52-Hastanemiz/Kurumumuz diizenli araliklarla idari, hizmet

ve mali denetlemelerden ge¢cmektedir

53-Yoneticilerimiz bir igle ilgili yetkiyi o isi yapanin

kullanmas1 diisiincesindedirler ve yetki devrine olumlu

bakarlar.

17-  Hastanenize/kurumunuza  disaridan  sagladiginiz hizmetleri  isaretleyiniz?(birden  ¢ok

isaretleyebilirsiniz)

a) Yemek Hizmetleri b) Temizlik Hizmetleri

c¢) Giivenlik Hizmetleri ~ d) Bakim-onarim Hizmetleri

e) Bilgi islem Hizmetleri f) Goriintiileme Hizmetleri

g) Laboratuar Hizmetleri h) Ambulans ve Hasta Nakil Hizmetleri

1) Tibbi cihaz Kiralama i) Danigma, Hasta karsilama ve Yonlendirme Hizmetleri
j) Danismanlik k) Tibbi Sekreterlik Hizmetleri
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EK-3 ETiK KURUL KARARI

Kurumsallagma Dizeyi" bashkh yliksek lisans tez ¢aligmas igin bagvurusunun
giriisiilmesi,

6- Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitisil Isletme (Ttrkge) Progranu dgrencisi Hanim
Karavelioglu'nun “{niversite tamtimlarinin 8grenci sayisi ve niteligine etkisi”
baghkh yiiksek lisans tez ¢aligmasi igin bagvurusunun goriisiilmesi,

7- Dniversitemiz Saghk Bilimleri Enstitist Saghk Yonetimi Bolimi dgrencisi Selma
Okumus'un “Yonetici Hemsirelerde Zaman Yonetimi™ baghkh ¢alimass igin
hagvurusunun gdritgiilmesi,

8- Oniversitemiz Sosyal Bilimler Enstittisti Klinik Psikoloji Bolimi dgrencisi Gérkem
Aypar'm “Istanbul’da Yasayan Transgender Bireylerin Diglanma, Ayrimailik ve
Otekilestirilmeyle Bayetme Siiregleri Uzerine Nitel Bir Caligma” baghkli galigmas:
igin bagvurusunun goritgtiimesi,

9- Universitemiz Sosyal Bilimler Enstittistt Saghk Yénetimi Bolimi dgrencisi Emine
Saglam’m “Yogun Bakimlarda Yatan Hasta Yakmlarmin Gereksinimleri” baghkh
caligmas icin bagvurusunun gorigiilmesi,

Yapilan gorilsmeler sonucunda;

Karar 1. Universitemiz Sosyal Bilimler Enstittist) - Klinik Psikoloji (Saghk Odakli)
Yitksck Lisans dgrencisi Gizem Kilgikgliner'in “Tip 1 Diyabet Hastas: Cocuklann
Ruhsal Durumlarinin Degerlendirilmesi ve Annenin Tutumunun Cocufun
Ruhsal Durumu ile Olan Higkisi™ bashkh vitksek lisans tez ¢aligmasi igin bagvuru
talebi uygun goriiliip oy birligi ile onaylanmustir.

Karar 2. Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisi - Klinik Psikoloji Yilksek Lisans
dgrencisi Aysel Irem Sizer'in “Dogal Ve Cerrahi Yolla Menopoza Girmis
Kadmnlarin Depresyon Diizeylerinin Cinsel Doyum Uzerindeki Etkisi® baghkl
yitksek lisans tez calismast igin bagvuru talebi uygun goriiliip oy birligi ile
onaylanmgtir.

Karar 3. Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitissi Psikoloji (Geligim Psikolojisi)
Anabilim Dali dgrencisi Ceren Dofu Karaatmaca'min * Baglanma Stillerinin O¢
Nesil Gegigkenlifti ve ve Bu Gegiskenlikte Ikinci Neslin EvIilik iligki Niteliginin Aracs
Rolii™ baghkl ¢aligmast igin bagvuru talebi uygun gérilliip oy birligi ile onaylanmigtir.

Karar 4, Universitemiz Saghk Bilimleri Enstitist Saghk Yonetimi Yilksek Lisans
Program: dgrencisi Dilek Sismanlar’m “Kamu hastaneleri birligi kurum ve
kuruluslarinda marka imaji ve deeri yaklagin™ baghkl ytiksek lisans tez
caligmasi igin bagvuru talebi uygun gorilip oy birligi ile onaylanmugtir.

Karar 5. Oniversitemiz Saglik Bilimleri Enstitiisi Saglik Yonetimi Program 8grencisi
Hakan Diren’in "Kamu Hastancleri Birligi Kurum Ve Kuruluglannda Karumsallagma
Ve Kurumsallagma Dilzeyi” baglikl) yiiksek lisans tez qaligmas: igin bagvuru talebi
uygun goritlitp oy birlidi ile onaylanmustir.

Karar 6. Oniversitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Iyletme (Ttrkge) Program: dgrencisi
Hamm Karavelioglu'nun “Universite tanstimlarinin Sgrenci sayist ve niteligine
etkisi” bashkl ylksek lisans tez qaliymasi igin bagvuru talebi uygun goritltp oy birligi
ile onaylanmgtir,

Karar 7. Universitemiz Saghk Bilimleri Enstittistt Saghk Yonetimi Boldm0 dgrencisi
Selma Okumus’un “Yénetici Hemgirelerde Zaman Yonetimi® baghkl ¢aligmas:
igin bagvuru talebi uygun goriiliip oy birligi ile onaylanmigtir. ,r"

Karar 8. Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisi Klinik Psikoloji Balimu ogrencyl

IV \la

Girkem Aypar'in “istanbul’da Yagayan Transgender Bireylerin Dn;lanma.?
Prof, Dr. Annwr Buyukaksoy ASLI b =, ,g, S5 !

Heator Yardmos: NP Yy Ny
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