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OZET

SAGLIK KURUMU AKREDITASYONU iCiN SAGLIK CALISANLARININ
GUCLENDIRILMESI

Amag: Saglik kurumunun, akreditasyon siirecine kurum galisanlarini hazirlayabilmesi
icin, calisanlarin akreditasyon hakkindaki bilgi diizeylerinden yola ¢ikilarak, personelin
nasil giiclendirileceginin belirlenmesi amaglanmistir.

Materyal ve Metot: Calisma Subat-Haziran 2017 tarihleri arasinda Ondokuz Mayis
Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Merkezi calisalarma yénelik yapilmustir.
Literatiir tarama ve uzman goriislerinden faydalanarak hazirlanan anketin uygulanmasi
ile veriler elde edilmistir. Elde edilen verilerin analizi igin SPSS 20.0 (Statistical
Package for the Social Sciences) programindan yararlanilmistir. Calisma yapilan
gruplarin kendi i¢indeki farklari belirlemek i¢in Tek Faktor Varyans Analizi (ANOVA),
iki grup arasindaki farkin belirlenmesi icin Bagimsiz iki Grup Arasi Farklarin Testi,
degiskenler arasindaki iliskinin gosterilmesi i¢in korelasyon ve c¢oklu regresyon
analizleri kullanilmistir.

Bulgular: Calismaya 513 (n=513) kisi katilmistir. Calismaya katilanlarin anketlere
katilimlar1 incelenmis, istatistiki analizler sonucunda akreditasyonun kuruma sagladigi
faydalar agisindan sadece cinsiyet (p=0,001), egitim durumu (p=0,025) arasinda
farklilik bulunmustur. Personel giiglendirme agisindan sadece egitim durumu (p= 0,017)
ve kurumdaki gorev (p= 0,040) arasinda farklilik bulunmustur. Kalite hedefleri,
akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar ve personel giiclendirme arasinda pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli iliskiler bulunmustur.

Sonu¢: Kurumun akreditasyon siirecinde basarili olabilmesi i¢in personel gliclendirme
uygulamalarina baslamasi, personele gerekli hizmet i¢i egitimlerin verilmesi ve siirece
katilimlarinin saglanmasi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Akreditasyon; personel giiglendirme; saglik calisanlari; saglik

calisanlarinin giiclendirilmesi.

Nazife Bahar OZDERE, Yiiksek Lisans Tezi
Ondokuz Mayis Universitesi-Samsun, Agustos-2017.



ABSTRACT

EMPOWERMENT OF THE HEALTHCARE EMPLOYEES FOR HAVING
ACCREDITATION A HEALTHCARE INSTUTION

Aim: It is aimed to determine how to empower employees in order to prepare them to
accreditation process of the health instutition by based on the knowledge level of health
instutition employees.

Material and Method: The study was carried out between February and June 2017 for
Ondokuz Mayis University Health and Research Center personnel. Data were obtained
through the use of survey which prepare by using literature review and expert opinion.
SPSS 20.0 (Statistical Package for the Social Sciences) program was used for the
analysis of the obtained data. To determine the differences within the study groups
ANOVA, difference between the two groups Independent Samples Test, to show the
relationship between variables correlation and regression analysis was used.

Results: 513 (n=513) people participated in the study. Participants of the study were
examined for their participation in the surveys, and as a result of the statistical analyzes,
the difference for the gender (p=0,001) and the educational status (p=0,025) was found
only in terms of the benefits accreditation provides to the institution.
In terms of empowerment, there was only a difference for the educational status (p=
0,017) and the job at the instutition(p=0,040). Positive and statistically significant
relationships were found between quality objectives, benefits accredited to the
institution and personnel empowerment.

Conclusion: In order for the institution to be successful in the accreditation process, it
is recommended to start personnel empowerment practices, provide necessary in-service
trainings to the personnel, and ensure participation in the process.

Keywords: Accreditation; personnel empowerment; healthcare personnel, healthcare

personnel empowernent.

Nazife Bahar OZDERE, Master Thesis
Ondokuz Mayis University-Samsun, August-2017.



SIMGELER VE KISALTMALAR

AAAHC: Accrediting Association for Ambulatory Health Care
AR-GE: Arastirma Gelistirme

DTO: Diinya Ticaret Orgiitii

EA: Avrupa Akreditasyon Birligi

EFQM: Europen Foundation for Quality Management
EMAS: Europe Eco-Audit Scheme

IAF: Uluslararas1 Akreditasyon Formu

ILAC: Uluslararasi Laboratuar Akreditasyon Birligi

ISO: International Organization for Standardization

ISQua: International Society for Quality in Healthcare

JCI: Joint Commission International

LAB: Laboratuar Akreditasyon Bagkanlig1

MIL-Q: Military Specification Quality Program Requirements
NCQA: National Committee on Quality Assurance

PAB: Personel Akreditasyon Bagkanligi

SAB: Sistem Akreditasyon Bagkanligi

TDK: Tiirk Dil Kurumu

TKY': Toplam Kalite Y 6netimi

TURKAK: Tiirk Akreditasyon Kurumu

TUSEB: Tiirkiye Saglk Enstitiileri Bagkanlig

TUSKA: Tiirkiye Saglik Hizmetleri Kalite ve Akreditasyon Enstitiisii
UHAB: Uriin/Hizmet Akreditasyon Bagkanlig1

Y.Y.: Yiizyil
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1.GIRIS

Son yillarda diinyada her alanda oldugu gibi saglik alaninda da hizli degismeler
ve gelismeler meydana gelmektedir. Bu gelisme ve degismeler, saglik kurumlarinin
fonksiyonel olarak farkli yol ve yontemler benimsemesini kaginilmaz kilmaktadir.
Saglik hizmeti sunucular1 ve hizmetten faydalananlarin, hizmetle ilgili bilin¢ diizeyleri
ile birlikte daha kaliteli hizmet almak konusunda istekleri de artmaktadir.

Saglik alaninda hizmete olan talep hem nitel hem de nicel olarak artmustir.
Artan hizmet talebinin karsilanmasi ve talep karsilanirken hizmetten beklenen kalitenin
de saglanabilmesi i¢in, kurumlarin performanslarini yiikseltmeleri gerekmektedir. Her
alanda oldugu gibi saglik alaninda da rekabet giin gectikge artmakta, rakip kurumlarla
rekabet edilebilir diizeye gelinebilmesi icin, kurumun performans: ve kaliteli hizmet
sunumu oldukca 6nemli bir duruma gelmistir. Saglik hizmetinden yararlanan kesim,
daha bilingli hale gelmis, hastane ve hekim tercihlerinde birgok kritere dikkat etmeye
baslamistir. Giiniimiizde diizenleyici saglik kuruluslar1 da saghik hizmeti sunumu
stirecinde yer almaktadir. Bir yandan saglik sistemlerinde klinik kalitenin gelistirilmesi,
ulasilabilirligin artiritlmasi ve maliyetlerin azaltilmasi konularinda biiyiik bir baskiyla
kars1 karsiya olunmasi, diger yandan da rekabetin giderek artmasi, saglik sistemlerinde
yeni yontemlerin kesfini gerekli kilmaktadir. Son yillarda bu baskilara cevap
verebilmek icin basvurulan ara¢lardan birisi, kurumun akredite edilmesidir.

Biitiin kurumlarda oldugu gibi saglik kurumunda da kalitenin belgelendirilmesi
oldukca onemlidir. Saglik kurumlarinin akredite olmasi, kurumun kamuoyu goéziinde
itibarini artiracak, kuruma diger saglik kuruslar1 adina rekabet iistiinliigli saglayacak ve
hizmet alicilar tarafindan tercih edilmesi i¢in gegerli bir sebep olacaktir. Akreditasyon
standartlarinin  kusursuzlugu ve aragtirma prosediiriiniin tarafsiz olmasi sayesinde,
ticiinctil gruplarin gogunlugu, ticari sigorta ve devlet acenteleri, akreditasyonu sigorta
icin sart olarak gormektedir. Saglik kurulusunun sahip oldugu akreditasyon, profesyonel
amagch calisan sigorta sirketleri tarafindan, bir ¢esit kalite gostergesi olarak goriilmekte
ve akreditasyon belgesi sigorta sirketleri tarafindan saglik kurumunu degerlendirmede
kosul olarak kabul edilmektedir (Akyurt, 2013). Saglik organizasyonlarinda
akreditasyon, medikal uygulamalardaki degisiklikleri azaltmak, uygunsuz medikal
bakimi1 yok etmek ve pahali {icretleri azaltmak icin gelistirilmis ulusal standartlari

olusturmaktir (Oziigelik, 2010).



Uluslararas1 rekabet, kiiresellesme ve miisteri beklentilerindeki degisim gibi
bircok gelisme; orgiitler i¢in insan kaynaklarinin 6nemini giderek artirmaktadir. Saghk
Kurumlar1 tarafindan hizmet {iretiminde kullanilan kaynaklarin basinda emek
gelmektedir. Saglik kurumlari, emek yogun kuruluslar olmast nedeniyle, daha verimli
ve kaliteli hizmetin saglanmas1 6nemli derecede kurumda c¢alisan personele baglhidir.
Personel giiclendirme faaliyetlerinin en yogun yiiriitilmesi gereken kurumlardan biri,
dolayisiyla saghik kurumlaridir. Kiiresel alanda meydana gelen degisimler karsisinda
orgiitler, calisanlarini giiclii kilmanin yollarin1 aramakta; bu sayede onlarin orgiit igi
girisimcilik ve yenilikg¢iliginden yararlanmaya c¢alismaktadirlar.

Giliniimiizde saglik isletmelerinin temposu giderek artmaktadir (Kangall,
2005). Saglik alaninda kullanilan ileri ve karmasik teknolojilerin hizli degisimi ve
gelisimine ayak uydurulmasi, daha etkin ve kaliteli hizmet sunumu i¢in, zorunlu hale
gelmistir. Saglik personeli bu degisim karsisinda esnek olabilmeli, degisime ayak
uydurabilmek i¢in teknik eksikliklerini gidermek adina, egitim alarak becerilerini
gelistirebilmeli, problem ¢6zme konusunda becerilerini artirarak, diger saglik
calisanlarini da egitecek ve yonlendirecek idari beceriler kazanmalidir.

Saglik kurumlarinda giiclendirmenin saglanabilmesi icin, kisilere yaptiklari iste
karara katilma ve bagimsiz karar verme yetkisinin saglanmali, buna karsilik yaptiklar
isin sonuglarinin sorumlulugu da kisilerin olmalidir. Sonuglarin sorumlulugunu alacak
olan saglik personeli kendini daha giivende hissedecek, isini benimseyecektir. Bu
durum saglik personelinin motivasyonu ve is tatmininin artmasini saglayacak, yaptigi
iste daha etkili sonuglar ortaya cikaracaktir. Bu da saglik kurumunun kalitesinin
artmasina yardimci olacaktir.

Saglik alaninda hizmet veren kurumlar, emek yogun kurumlardir. Bu nedenle
kurumda yapilacak herhangi bir yenilik, gelisim ya da diizenleme igin personelin
katiliminin saglanmasi gereklidir. Kurumun akreditasyon siirecinde basarili olmasinda,
kurumda c¢alisan personelin, siirece goniillii katilimi biiyiikk 6nem tasimaktadir.
Personelin siirece katiliminin saglanmasi; akreditasyon siireci ve akredite olmanin
kurum ve personele saglayacagi katkilar hakkinda yeterli bilgiye sahip olmasi ile
saglanabilecektir. Calisanlarin, akreditasyonun kuruma saglayacagi faydalar1 ve kurum
amaclarina ulagsmada saglayacagi kolaylig1 bilmeleri durumda, akreditasyon siirecine

katilmalar1 kaginilmaz olacaktir.



Giliniimiizde akreditasyon, saglik kurumlar1t i¢in olduk¢a O6nemli bir hale
gelmistir. Saglhik kurumlarinin, akreditasyon standartlarini saglamalan ile, verdikleri
hizmetin kalitesi ve miisteri memnuniyeti artacak, bu sayede saglik kurumlari rekabet
istiinliigii saglayabilecektir. Akreditasyon siirecinin basarili olmasinda, ¢alisanlarin bu
siirece katilim1 sarttir. Siirece katilimlari ise, siire¢ ve siirecin katkilar1 hakkinda bilgi
sahibi olmalari ile saglanabilecektir. Gliglendirilmis personelin, motivasyonu ve kuruma
bagliligi yiliksek diizeydedir. Bu nedenle kurumunu ileri tagimak ic¢in ugrasacak,
yeniliklere ayak uyduracaktir.

Literatiirde personel giiclendirme c¢abalarma etki eden ve personel
giiclendirmenin etkiledigi bir¢ok konu ile ilgili ¢alismalar mevcuttur. Ancak yapilan
literatiir ~ taramalar1 kapsaminda, saglik kurumlarinda personel gii¢lendirme
faaliyetlerinin, akreditasyon siirecine saglayacagi potansiyel faydalar hakkinda gecerli
bir ¢alismaya ulagilamamistir. Bu calismada, saglik kurumunun akreditasyon silirecine
kurum calisanlarin1 hazirlayabilmek i¢in, c¢alisanlarin akreditasyon hakkindaki bilgi
diizeylerinden yola c¢ikilarak, personelin nasil giiclendirileceginin belirlenmesi
amaglanmistir. Calismada saglik kurumu g¢alisanlarinin akreditasyon siireci hakkindaki
bilgi diizeylerinin Ol¢iilmesi ve personel giliclendirme faaliyetlerinin akreditasyon
siirecine etkisi belirlenmek istenmektedir. Saghk kurumlarinda, akreditasyon ve
personel giiclendirme arasindaki iliskinin arastirilmasi ve sonuglarin literatiire
kazandirilmasi, bu tezin 6zgiin degerini olusturmaktadir.

Calisma alt1 bdliimden olusmaktadir. Ikinci béliimde konu ile ilgili genel
bilgilere yer verilmistir. Akreditasyon kavrami, onemi, amaci ve kuruma sagladigi
faydalar incelenmis, benzer kavramlarla arasindaki iligkiye deginilmis, saglik
kurumlarinda akreditasyon kavrami {izerinde durulmustur. Tiirkiye’de mevcut olan
akreditasyon sistemleri ve Tiirkiye nin akreditasyon siirecinin nasil oldugu tanitilmistir.
Personel gii¢lendirme kavrami incelenmis, saglik alaninda personel giiglendirme
kavraminin nasil oldugu iizerinde durulmustur. Ugiincii boliimde, uygulama asamasina
gecilmis, konu ile ilgili verilerin nasil toplandigi ve analizinin nasil yapildig:
belirtilmistir. Dordiincii boliimde verilerden elde edilen bulgular verilmistir. Calismanin
besinci boliimiinde elde edilen bulgular ile ilgili tartisma yapilmis, yedinci boliimiinde

ise elde edilen sonuglar ve oneriler ifade edilmistir.



2. GENEL BILGILER

2.1.Saghk Kurumlarinda Akreditasyon

Hem diinyada hem de Tiirkiye’de, ‘“Ruhsatlandirma” ve ‘“Akreditasyon”
terimlerinin anlami ya birbiriyle ayni olarak diisiiniilmekte ya da birbiriyle
karistirtlmaktadir. Akreditasyon kavramini tanimlamadan once, bu terimleri agiklamak
gerekmektedir. Bu kavramlarin her biri farki hedeflere, farkli kaynaklara gereksinim
duymakta, farkli tiplerdeki kurumlarca yiiriitiillmektedir. Diinyada, saglik kurumlart ve
calisanlar i¢in, pek c¢ok iilkede, ruhsatlandirma sistemi bulunmaktadir. Daha az sayida
iilke de ise ayn1 zamanda akreditasyon Sistemi de kullanilmaktadir (Akyurt, 2013).
Akreditasyon, saglik alaninda sunulan hizmetlerinin kalitesinde gelismeyi saglayan iyi
yol olarak diistiniilmekte ve tercih edilmektedir (Shaw, 2004).

Ruhsatlandirma islemi, kurumun galismasinin giivenli olmasi ve olusabilecek
zararlardan hastanin korunmasi i¢in gereken minimum standarlardan olusmaktadir.
Saglik kurumlari ile ilgili ruhsatlandirma standartlari, tibbi bakimin giivenli olmasi i¢in
gerekli ekipmanin tipini ve kalitesini, en alt diizeyde olmas1 gereken personel seviyesi
ve niteliklerini, kurumun fiziki hacmini ve o6zelliklerini belirtmektedir. Ruhsatlandirma
icin gerekli olan ozellikler, ¢ogunlukla yapisal veya fiziksel standartlar seklinde
goriilmektedir. Eger saglik tesisi belirtilmis minimum standartlar1 karsilamak
konusunda yeterli ise tesisler ruhsatlandirilabilir. Kurumun ruhsatlandirilmis olmasi,
hastalara hizmet sunumu i¢in, hiikiimet tarafindan kuruma verilmis izni ifade etmektedir
(Akyurt, 2013). Karabulut (2009) akreditasyon terimini; laboratuvarlar, muayene ve
belgelendirme kuruluslarinin, kar amaci giitmeyen ve devletten bagimsiz bir kurulusca,
ulusal ve uluslararasi alanda kabul edilen, standardi saglanmig bazi teknik sartlara gore
degerlendirilmesi, yeterliliginin onay gormesi ve denetiminin yapilmasi siireci olarak
tanimlamaktadir.

Ostenberg (2005) akreditasyonu; “saglik kurumlaria goniillii sekilde, bir kamu
kurumu ya da 6zel kurum tarafindan verilen, yapi, siire¢ ve ¢iktilarin siirekli gelisiminin
gerektigi belirli standartlar1 karsilayan taninma, kabul &zelliginin verilmesi siireci”
olarak tanimlamaktadir.

Joint Commission International (JCI)’a gore ise akreditasyon; saglik hizmeti
sunan kuruluslarda, genellikle resmi kimlige sahip olmayan, bagimsiz ve tekil bir birim

tarafindan, saglik kurulusunun hizmet kalitesinin gelistirilmesi amaciyla ortaya konmus,



bir takim gereklilikleri karsilayip karsilamadigini degerlendirildigi siirectir (Karabulut,
2009).

Akreditasyonun tanimi {izerinde heniiz Tiirkiye’de uzlasilmis bir tanim
olmamakla birlikte, dogrulamak, giiven belgesi vermek anlamina geldiginden Tiirk Dil
Kurumu (TDK) akreditasyonu “denklik” kelimesinin karsiligina uygun goérmiistiir
(TDK, Biiyiik Tiirk¢e Sozliik, 2009).

Sur (2005) akreditasyonun tanimini, hizmetin mevcut kalitesini korumak ve
kaliteyi daha ileri gotiirmek ic¢in, saglik kurumlarinda gerceklestirilen uygulamalarin,
saglikla ilgili belirlenmis standartlara uygunlugunun, kar amaci olmayan bagimsiz
kurulus tarafindan belgelenmesi olarak ifade etmistir.

Tiirk Akreditasyon Kurumu (TURKAK) akreditasyonu; kurum tarafindan
(TURKAK), laboratuar, muayene ve belgelendirme kuruluslarinin ulusal ve uluslararasi
alanda kabul edilmis teknik kritere gore degerlendirilmesi, yeterliliginin onaylanmasi ve
diizenli olarak desteklenmesi olarak tanimlamistir (Tiirk Akreditasyon Kanunu, madde
2, 1999).

Hos (2016) akreditasyonu, saglik hizmetlerinde risk yonetimi olarak
tanimlamis, mevcut risklerin yonetilmesi ve azaltilmasini icerdigini ifade etmistir.
Hos’a gore akreditasyon, saglik kuruluslarinda, kurum biinyesinde ¢alisanlarin da
katilimi saglanarak “kalite”, “hasta gilivenligi”, “siirekli gelisim” anlayisinin kurum
kiiltiirline doniismesini saglayan bir siirectir.

Kalite: Kalite kavraminin g¢esitli tanimlar1 olmakla birlikte, genel olarak kalite;
iriin ya da hizmetin beklenen ihtiyaclar1 karsilayabilecek diizeyde tiiketiciyi memnun
etmesi olarak ifade edilebilir. Kalite kavrami gegmiste iiriin kalitesi tizerinde durularak
degerlendirilmis; ancak bu degerlendirme giinden giline farklilagsmistir. Kalite kavrami
giiniimiizde sistem kalitesi olarak énem kazanmis, bu durum sonucunda kalite, kisi ya
da kurumlarca ortaya koyulan hedef ya da amacglara ulasmaya ne kadar yakin
olundugunu gosterir hale gelmistir (Yetginoglu, 2009).

Ulkelerin iginde bulundugu yasam standartlarmna, gelenek ve goreneklerine,
kiltiriine, toplumsal yapisina, egitim diizeyine, aliskanliklarina, begenilerine,
degerlerine ve yasal yontemlerine gore degisiklik gosterdiginden, kalite kavraminin

subjektif bir kavram oldugu sdylenebilir. Kalite kavraminin subjektif olusu, kalitenin



miisteri ihtiya¢ ve isteklerine gore sekillendiginin en O©nemli kanitlarindandir

(Karabulut, 2009).

Toplam Kalite Yénetimi ve Siirekli Kalite Iyilestirme: Siirekli kalite
lyilestirme ve toplam kalite yonetimi kavramlari, birbiri ile ayn1 anlama gelecek sekilde
kullanilmaktadir. Bu iki kavramin ortak amaci, belirlenen kalite kosullarinin saglanarak,
misterilerin ihtiyaclar1 ve isteklerinin, miimkiin olabilecek en miikemmel bigimde
gerceklestirilmesi igin, en alttan en tepe kademeye kadar, kurumda c¢alisan tim
personelin; hatta yapilabiliyorsa kurum miisterilerinin de siirece katiliminin saglandigi,
yonetimsel bir kurulusun gergeklestirilmesini ifade etmektedir (Akinci, 2016).

Saglikta akreditasyon, saglik alaninda yapilan iyilestirme ve kalite yilikseltme
cabalarinin tiimiinii igeren, siire¢ ve denetleme mekanizmasinin tamamini ifade
etmektedir. Denetleme isleminin akreditasyon siirecinde yeri ve Onemi biiyiiktiir.
Akreditasyon, siirekli denetleme sistemi sayesinde, saglik hizmeti sunumunda gereken
disiplini ve dogru zamanlamanin uygulanmasini saglamaktadir. Bu ve bunun gibi
kaliteyi artiran ve amaca ulasmada sistemin dogru islemesini saglayan standartlarin
uygulanmasimi1  sagladigindan, saglik gibi insan hayatim1 etkileyen alanlarda
akreditasyonun 6nemi oldukga fazladir (Sariduman, 2016).

Akreditasyon standartlari, tiim diinyada kalite otoriteleri tarafindan kabul
edilmis genel standartlar olmalar1 nedeni ile akredite kurum tarafindan saglanan
hizmetin diinyada dogrulugu ve giivenilirligi kabul edilmis ve uygulanan hali ile aym
kalitede sunuldugunu gostermektedir. Bu durum akredite saglik kurumundan
faydalananlarin erisilebilir en yiiksek kalitede hizmeti aldigin1 vurgulamaktadir (Akinci,
2016).

Amerikan Cerrahlar Birligi tarafindan hastanelerin  standardizasyona
duyduklar1 ihtiyaci akreditasyon aracilig ile saglamalari siireci, isi en iyi yapanlarin bu
konuda cesaretlerini artirmak ve standartlar1 daha diisiik diizeyde olanlara uyarida
bulunmak ihtiyaci seklinde ifade edilmistir (Y1ldiz, 2010).

Saghik alaninda sunulan hizmetlerin ne derece kaliteli oldugunun
belirlenebilmesi ve degerlendirilebilmesi, ancak, hizmetlerin saglamak zorunda oldugu
tarafsiz standart Olgiitlere gore Olciilebilir ve karsilastirilabilir olmast ile miimkiin

olacaktir. Kalitenin belirlenmesi ve degerlendirilmesi amacina hizmet etmesi acisindan



akreditasyon, kisilere sunulan saglik hizmetinde uyulmasi1 gereken 6nemli faktorlerin

ortaya koyulmasi i¢in basvurulan bir kalite yonetim sistemidir (Akinci, 2016).

2.1.1. Saghk Kurumlarinda Akreditasyonun Onemi ve Amaci

Timmons (2004) akreditasyonun amacini, saglik kurumunun hizmet kalitesini
arttirmak icin, akreditasyon siirecini kullanarak stirekli iyilestirme cabalar ile kalite
gelistirmenin saglanmasi olarak ifade etmistir. Ayrica akreditasyon isleminin, saglik
hizmetlerinin miimkiin olan tepe diizey ve kalitede sunulmasina yardimci olup olmadigi
ve bu saglik hizmetlerine gercekte gilivence saglaylp saglamadigmin da
cevaplandirilmas: gereken bir soru oldugunu belirtmistir (Wiswnathan ve Salmon,
2000).

Akreditasyonun amaci, hastanelerin yansiz ve herhangi bir kurum ve
kurulustan bagimsiz olan, dig bir kaynak tarafindan incelenmesi yolu ile etkinliginde
artig saglanmasi, maliyetlerin azaltilmasi, hasta memnuniyetinin yiikseltilmesi, halkin
kuruma olan giiveninin daha giiglii hale getirilmesi, Sunulan saglik hizmetlerinin
kalitesinde artig saglanmasi, Saglik hizmetlerinin yonetim yapisiin gelistirilmesi ve
Se¢ilmis olan siire¢, yapt ve sonu¢ standartlarini veya kriterlerini karsilayabilmek
amaciyla saglik hizmetleri kuruluslari i¢in karsilastirmali veri tabanini olusturulmasidir
(Yetginoglu, 2009).

Shaw (2004) ise akreditasyonun amacinin hastalarin  kurumdan
beklentelilerinin karsilanmasi (dogru tani ve tedavi, hastaya gerekli bilginin saglanmasi,
hastaya saygi duyulmasi, hastaya giiler yiiz gosterilmesi, hastanede ortam temizliginin
saglanmasi, hizmetlerin uygun fiyatlarla sunulmasi), Saglik hizmeti sunucularinin
performansinin artirilmasi, hizmetten faydalananlarin, hangi hizmetin daha iyi oldugu
kararint vermelerini saglamasi, hizmet Kkalitesini artirmasi, kurum performansinin
tarafsiz degerlendirilmesi, kuruma kars1 beslenen giiven duygusunun artirilmas,
profesyonel kadronun ilgisini ¢ekmesi ve kadroyu memnun etmesi, kurum
calisanlarinin, hastlarin ve hasta yakinlarinin egitimine katkida bulunmasi, sigorta
o0demelerini daha kolay hale getirmesi, mesleki sigorta primlerinde diisiis meydana
getirmesi, kalitenin ve giivenligin degerlendirilmesini saglamasi, saglik kuruluslarinin
hasta bakimi konusunda gelisiminin siirekliligi konusunda beceri kazanmasini
saglamasi, yon verici Ve agik tavsiyelerin belirtilmesi, uzmanlarin kalite kontroliin tiim

asamalarinda bulunmasiin saglanmasi, Kurumun kamuoyunda itibarinin yiikselmesi,
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saglik kurum ve kuruluslarinda kalitenin nesnel ol¢iitlerle tanimlanmasi, saglik kurum
ve kuruluslarinin akreditasyon saglayici kurumlar ve diizenleyiciler tarafindan izlenmesi
oldugunu ifade etmistir.

Kurumun akredite olmasinin, hem hastalar hem de saglik kurum ve kuruluslari
i¢cin oldukca 6nemli oldugu ve giin gegtikge kurumlarin tercihinde aranilan 6zelliklerden
biri haline geldigi goriilmektedir (Sariduman, 2016). Akreditasyon standartlarinin
kusursuzlugu ve arastirma prosediiriiniin tarafsiz olmasi sayesinde, iiciinciil gruplarin
cogunlugu, ticari sigorta ve devlet acenteleri, akreditasyonu sigorta i¢in sart olarak
gormektedir. Saglik kurulusunun sahip oldugu akreditasyon, profesyonel amacli ¢alisan
sigorta sirketleri tarafindan, bir ¢esit kalite gostergesi olarak goriilmekte ve akreditasyon
belgesi sigorta sirketleri tarafindan saglik kurumunu degerlendirmede kosul olarak
kabul edilmektedir (Akyurt, 2013).

Akreditasyon, sagladigi tiim faydalara ek olarak, saglik alaninda bulunan
meslektaslarin birbiri ile iletisiminin ve aralarindaki igbirliginin artmasinda, kurumun
imajinda ve itibarinda olumlu gelismelerin olmasinda, kurum ¢alisanlarina kurum adina
inang ve giiven duygusunun asilanmasinda ve kurum faaliyetlerinde yeterliligin
saglanmasinda biiyiik etkiye sahiptir. Sayilan tim bu etkileri nedeniyle, kurum icin

oldukca onemlidir (Yildiz, 2010).

2.1.2. Saghk Kurumlarinda Akreditasyonun Faydalar:

Joint Commission International (2014), National Committee on Quality
Assurance (NCQA) (2014) ve Accrediting Association for Ambulatory Health Care
(AAAHC) (2014) akreditasyonun saglik kurumuna sagladigi bazi faydalar1 asagidaki
gibi siralamistir. Bunlar:

e Saglik kurumunun performansini daha giiglii hale getirmesi (Klinik ve

yonetsel olarak tiimii),

e Tiim boliim ve birimlerde hasta, ilag ve tesis giivenligini artirmasi,

e Toplumun inancini ve orgiite olan glivenini artirmast,

e Topluma kurumlar arasinda karsilastirma yapabilmesi i¢in kurum hakkinda

bir nevi karne saglamasi,

e Kurum performansinin nesnel degerlendirmesini sunmasi,

e Kurumun kalite gelistirme ¢abalarini tesvik etmesi,



e Profesyonel personelin ise alinmasina ve iste devamliliginin saglanmasina

yardimc1 olmasi,

e Kurum personeline egitim ve dgretim imkanlari sunmasi,

e Bazi devlet sertifikasyon gereksinimlerini karsilamak i¢in kullanilabilmesi,

e Ugiincii taraf 6demelerini (sigorta ve devlet) hizlandirmast,

e Genellikle lisans sartlarin1 yerine getirmesi,

e Isverenlerin sdzlesme kararlarini olumlu yonde etkilemesi,

e Kuruma sundugu bakim ve hizmetleri iyilestirmesi i¢in yeni yollar bulmasi,

e Kurumun yap1 ve siireglerinde iyilestirmeler yapmasini saglayarak

verimliligini artirmasi, maliyetlerini diislirmesi,

e Siire¢ ve hizmetlerin siirdiiriilebilir dokiimantasyonu i¢in mekanizma

saglamasi,

e Dabha iyi risk yonetimi programlari gelistirmesi,

e Kurum calisanlarini motive etmesi,

e Kurum ¢alisanlarinin kurumda ¢alismaktan gurur duymalarin1 ve kuruma

olan giivenlerinin artmasini saglamasi,

e Kurumun halkla iligkiler ve pazarlama ¢abalarini gii¢lendirmesi,

e Diger paydaslar ve saglik kurumlart ile ittifaklar gelistirmesidir.

Akyurt (2007) ve Hos (2016), akreditasyonun saglik kurumlart ve hasta
acisindan faydalarmin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigini One siirmiislerdir.
Akreditasyonun, yukarida sayilan faydalarina ek olarak kurum agisindan faydalari; tam
ekip calismasi ve ekip ici tutarliligi saglamasi, politikalarin revizyonuna imkan
saglamasi, siirekli kalite giindeminin kuruma entegrasyonunu saglamasi, standartlarin
gerceklesmesine imkan vermesi, ulusal ve uluslararasi kurumlarla iliskileri gelistirmesi,
pazarlama ve reklam imkani saglamasidir. Akreditasyonun hasta acisindan faydalar;
hastalara yapilan tim uygulamalarin, verilen ilaglarin uygulayan hekim disinda, bir
uzman hekim tarafindan da kontrol edilebilmesi, bakim siirecine hastalar ve ailelerinin
de dahil edilebilmesi, hastalara sunulan teshis ve tedavi hizmetlerinin, tibbi literatiirde
tanimlanmis en yeni ve en ileri uygulamalar1 icerebilmesi, hastaya, hekimini istedigi
zaman degistirme hakkinin verilebilmesi, hastaya hastaligiyla ilgili yapilan tim
girisimler ve girisim sonras1 problemler hakkinda 6nceden bilgi verilip, onay isleminin

yapilabilmesi, hastaya bilgi edinme hakki, saygi gorme hakki, riza alinmasi hakki ve
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mahremiyet hakki verilebilmesi, hastayr uzman bir ekibin karsilamasi (diplomasi
olmayan bir hekim ya da hemsirenin, hastaya miidahale etmesi imkansizdir), hasta ve
yakinlarinin mahremiyetine saygi duyulmasi ve mahremiyetinin korunabilmesi,
tedavilerinin her asamasinda hastalarin bilgilendirilerek, onamlarinin/izinlerinin
alinmasi, sikayetlerini iletecekleri bir adresin oldugunu, bir sistemin isledigini bilmeleri,
hastanin teshis ve tedavisinde kullanilacak tibbi cihazlarin timi, ilgili ve yetkin

makamlarca kontrolleri yapilip, kayit altina alinabilmesidir.

2.2.Tiirkiye’de Kalite Yonetim Sistemleri ve Akreditasyon

Akreditasyon kuruslarindan birine bagvuran tiizel kisilige sahip firmalar,
akredite olacagi faaliyet konusuna gore kabul gormiis uluslararasi standartlara gore
calismalarin1 ve diizenlemelerini gergeklestirdikten sonra, akredite olabilmektedir.
Akreditasyon kurumlarmin ¢aligma gruplari, Uriin/Hizmet Akreditasyon Baskanligi
(UHAB), Laboratuar Akreditasyon Baskanligi (LAB), Sistem Akreditasyon Baskanlig
(SAB) ve Personel Akreditasyon Baskanligi (PAB)’ndan olusmaktadir. Firmalar
akredite olmak istedikleri faaliyet alanina gore, bu boliimlerden birine basvuru yaparak
akreditasyon siirecini baglatmaktadir (Ceylan, 2009).

Akreditasyon siirecinde izlenecek yol genellikle (laboratuar, egitim gibi)
asagidaki gibidir (Nussbaum ve Simula, 2005):

o Bagvuru: Sertifikasyon kurumu akreditasyon kurumuna basvuruda
bulunur. Akreditasyon ic¢in bagvuruda bulunan kurumla, akreditasyon konusu hakkinda
aciklamada bulunan bir anlasma imzalanir. Basvuran kurumun sartlari
degerlendirilerek, uygunlugu halinde akreditasyon kabul edilir.

o Degerlendirme: ~ Akreditasyon  kurumunun  degerlendirilmesinde
sertifikasyon ~ kurumu;  organizasyonu,  sistemleri,  usulleri,  sertifikasyon
degerlendirmeleri ve kararlarini belirler. Degerlendirme ekibi; gereksinimlerin
karsilanip karsilanmadigin1  gosteren kanitlar1 toplar. Degerlendirmenin sonunda,
degerlendirme ekibinin bulgular1 hakkinda, bagvuran kisi ile bir goriisme ayarlanir.

o Rapor: Akreditasyon kurumu, degerlendirme ile ilgili bir rapor hazirlar.
Raporun bir kopyasi, yorumlamasi i¢in bagvuran kuruma verilir. Raporda degerlendirme
ekibi tarafindan belirlenen uygulamalar tanimlanir ve diizenlenmis faaliyet istekleri

belirtilir.

10



o Uygun hitap etme: Sertifikasyon kurumunun basvurusu akreditasyona
kabul edilmeden oOnce, bagvuran firmanin isteklerine dogru cevap vermesi
gerekmektedir. Dogru seceneklerin belirlenmesinden sonra agikg¢a belirtilen zamanda,
akreditasyon kabul edilebilir.

o Akreditasyon karari: Raporun temeli ve isteklerinin dogru yanit
seceneklerine gore yapilir. Akreditasyon kararlart degerlendirmeyi yapan kisi ya da
kisiler tarafindan ele alinmalidir.

o Akreditasyon ve gézetim, akreditasyonun takibi: Akreditasyon kurumu
sertifikasyon kurumunun herhangi bir isteginin dogru olarak ag¢iklanmasini saglayan
gozetimleri, akreditasyondan once belirlenmeli ve akreditasyonun gerekliliklerinin,

devaminin ve uyumunun saglanmasi ve bunu takip eden dogru yanitlar agiklanmalidir.

2.2.1. Tiirkiye’de Kalite Yonetim Sistemleri

Saglik hizmetlerinde kalite, bir isin her seferinde ve herkes tarafindan dogru
yapilmas1 esasina dayali, siirekli gelisme ve iyilesmeyi hedefleyen, saglik hizmetindeki
hatalar1 onleyecek ve memnuniyeti artiracak olan sistemdir. Kalite sistemi, saglik
hizmetlerinde sifir hata ile ¢calismay1 hedefler ve siirecin performansini sistem ve insan
olmak {izere iki parametre belirlemektedir. Kalite yonetim sisteminde bu
parametrelerden sistem fazlasiyla 6n planda iken, insana yok denecek kadar az 6nem
verilmistir. Juron, kalite sisteminin %85 sistemden %15 insandan olustugunu, Deming
ise bu bilesenin %98 sistem %2 insan oldugunu ileri siirmiistir. Ancak sistemin
sorunsuz isler durumda olabilmesi i¢in personelin sisteme katiliminin saglanmasi,
giiveninin kazanilmasi ve desteginin alinmasi gerekliligi goéz ardi edilmemelidir.
Ilerleyen zamanlarda insan faktdriiniin gerekliligi anlasilmis, kalite adina calisma yapan
tiim liderler insan faktoriiniin 6nemi {izerinde durmustur (Oztas, 2014).

Kalite yonetim sistemi sifir hata ile saglam adimlarla yiirimeyi hedefler.
Bunun igin de tiim hizmet siireglerinin incelenip diizenlenerek, siireglerin akredite
edilmesi ve i¢ ve dis misteri memnuniyetini saglanmasinin gerekli olduguna
inanilmaktadir. Bu gerekliligin karsilanmasi i¢in i¢ misteriyi ifade eden calisan
tarafinin unutulmamas: gerekmektedir. Ancak genellikle dig miisteri memnuniyetine
odaklanilmis ve dis miisteri memnuniyeti biiyiik 6l¢lide saglanirken, i¢ miisteri olarak
calisanlar goz ardi edilmis ve saglam adimlar atmakta basarili olunamamistir. Sonug

olarak memnuniyetsiz ¢aligsanlar, sorunlarla yorgun diistiigiinden tiikenmiglik sendromu
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yasamakta ve tlikenmislik sendromu yasayan calisanlarin tibbi hata yapma riskleri
artmaktadir (Oztas, 2014). Yatkin (2003), kalite ydnetimi sisteminin uygulanabilmesi
icin alt yap1 kurum kiiltiiriiniin mevcudiyetinin gerekli oldugunu, aksi halde insan
faktoriiniin ihmal edilmesinin kurumu basarisizliga siiriikleyecegini vurgulamistir.
Kurum insan faktoriiniin ihmalinin, karsilasilan en 6nemli problemlerden biri oldugunu
belirtmistir.

Giliniimiiz kosullarinda rekabet avantaji saglayabilmekte kalitenin Onemi
anlagilmis, kalite her alanda konusulan bir konu haline gelmistir. Bu kosullarda,
kurumlar i¢in toplam kalite yonetimi (TKY), ISO (International Organization for
Standardization) 9001 ve Europen Foundation For Quality Management (EFQM)'in bir
gereklilik hatta daha Gtesi bir zorunluluk oldugu gergegi herkes tarafindan kabul
edilmektedir. Amag ve hedefleri belirlenmis, bu amag ve hedefler ¢alisanlar tarafindan
da kabul edilmis ve benimsenmis, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti saglanarak siirekli
gelsmeyi on planda tutan iyi kurulmus bir kalite ydnetim sisteminin, isletme
verimliligini artirarak maliyetleri azalttig1 goriilmektedir (Cakar ve Serdar, 2002).

1SO 9000

1946 yilinda Cenevre’de kurulan Uluslararasi Standartlar Teskilati (1SO),
teknik ve teknik dis1 dallardaki standartlarin belirlenmesi c¢alismalarint yiiriitmek
amacimi tasimaktadir. (Yatkin, 2003; Cetin, Akin ve Erol, 2001; Yildiz, 2010;
Uzungakmak, 2015). ISO standartlarinin temelini, yiiksek kaliteli savunma teknolojisi
elde edebilmek i¢in, 1963 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde hazirlanan MIL-Q-
9858 (Muilitary Specification Quality Program Requirements) olusturmaktdir (Tiitiincii
ve Dogan, 2003:50). 1987 yilinda ise ISO tarafindan bes adet uluslararasi standartlar
serisi hazirlanmis, ilerleyen zamanlarda bu standartlar tizerinde birtakim degisiklikler ve
diizenlemelere gidilmistir (Sahin, 2007:12). ISO kosullar1 etkin bir kalite sisteminin
temelini olusturdugundan, iirlin ya da hizmet {iiretiyor olmasi fark etmeksizin tiim
kurumlarin ISO kosullarin1 karsilamak i¢in ¢aba harcamasi gereklidir (Yaktin, 2004,
Uzungakmak, 2015) .

ISO 9000 Kalite Sistemi, kalite yonetimi anlayisinin kalite hedeflerini
gerceklestirme noktasinda devreye girmis ve miisterilerin ihtiyaclariin belirlenmesi

islemini kontrat inceleme (contrat review) asamasindan baslayarak ele alan, siirekli
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tyilesme (continuous improvement) kavramiyla kalitenin dinamikligini vurgulayan
giivence sistemidir (Caglar, 2006).

ISO 9000 Serisi kiigiik herhangi bir isletme veya hizmet veren bir kurulus i¢in
uygulanabilecek kalite giivence standartlarini ortaya koymakta ve mevcut herhangi bir
sistem i¢in kullanilabilmektedir. Isletmenin verimliliginin artirilmasinda ve i¢
maliyetlerinin azaltilmasinda biiyiik oranda katkis1 bulunmaktadir. 1ISO 9000 serisi iirtin
standartlarin1 igermemektedir. ISO 9000 serisindeki her bir dokiiman farkli basvurular
icin bir kalite modelini tanimlamaktadir. ISO 9000 standardi ISO 9000:2000, ISO
9001:2000, 1SO 9004:2000, 1SO 19011:2000 ve 1SO 14000 olarak birbiriyle iligkili ve
birbirini tamamlayan dort temel standarttan olusmaktadir (Yildiz, 2010). Asagida bu
dort temel standart agiklanmuistir:

o ISO 9000:2000 Kalite Yonetim Sistemleri-Temel Kavramlar,
Terimler: ISO 9000’in ana standartlarinin giris niteligini tasimaktadir ve bu
standartlarin vazgegilmez bir parcasidir. Temel bilgiler ve terminolojik aciklamalar
icermektedir. Bu sayede diger li¢ standardin anlasilmasi ve kullanabilmesinde oldukca
bliyiik bir rolii vardir. (Cakar ve Serdar, 2002; Yildiz, 2010)

o ISO 9001:2000 Kalite Yonetiin Sistemleri-Sartlar- Miisteri
memnuniyetinin artirilabilmesi amaciyla, miisteri ihtiyaglar1 ve mevzuat gereklerinin
karsilanabilmesi i¢in bir kurulusun, Kalite Yonetim Sisteminde bulunan ne gibi sartlari
karsilamasi gerektigini ortaya koymaktadir. (Cakar ve Serdar, 2002; Yildiz, 2010).

. 9004:2000 Kalite Yonetim Sistemleri Performansinin lyilestirilmesi
Icin Kilavuz-1SO 9004 Kalite yonetim sisternlerini miikemmellige ulastirmada arag
olarak kullanilabilecek genel bir dokiimandir (Cakar ve Serdar, 2002; Yildiz, 2010).

° 1ISO 19011:2000 Kalite ve Cevre Yonetim Sistemleri Tetkik Klavuzu:
Tetkik Klavuzu niteligindeki bu kalite yonetim sistemi, kalite ve g¢evre yoOnetim
sistemleri ile ilgilidir. Standartlar hem firmanin kendi i¢inde kullanabilmesi hem de
tedarik¢ilerin denetlenmesi amaciyla kullanabilmek i¢in uygundur (Y1ildiz 2010).

o ISO 14000: ISO’nun bilinen bir diger 6nemli standardi da ¢evre yonetim
sistemi ya da modeli olarak kullanilan, ISO 9000 serisi disinda yer alan 1SO 14000
standardidir (Isigigok, 2005). Kuruluslarin ¢evre yonetimi uygulamalarinin, énceden
belirledikleri hedeflere uygunlugunu degerlendirme amaci ile olusturulan BS 7750

Cevre Yonetim Standartlar1 ile EMAS’tan (Europe Eco-Audit Scheme) yararlanilarak
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ISO teknik komite tarafindan taslak olarak hazirlanan ISO 14000 serisi, 1 Eyliil 1996’da

yayimlanmis ve uluslararasi bir standart olarak gegerlilik kazanmustir (Y1ldiz, 2010).

EFQM Miikemmellik Modeli

EFQM (Europen Foundation For Quality Management) miikemmellik modeli,
Avrupa Kalite Vakfi tarafindan gelistirilmis, oldukca etkili bir kendini degerlendirme
aracidir. Bu model mevcut performansi olgerek gelisme alanlarini ve firsatlar1 tanimlar.
Ayn1 zamanda digsal bir karsilastirmaya da imkan saglar. Bu modeli ¢ekici hale getiren
Ozelligi hizmet saglayicinin en iyi degeri yaratmaya calismasina yardimci olmasidir
(George, Cooper ve Dougles, 2003).

EFQM miikemmellik modeli, sedece kalite konusuyla ilgilenmekle kalmaz,
ayn1 zamanda, yonetimin her asamasina niifuz eden etkili bir yonetim sistemi kurulmasi
i¢in onemli araglar sunar (Seghezzi, 2001).

EFQM miikemmellik modeli; besi “girdi”, dordii “sonug¢” olmak iizere dokuz
ana kriterden olusan, yiiksek performans elde etmek iizere kurulmus bir modeldir (Barli,
Avct ve Avci). EFQM Miikemmellik Modelinin esasini olusturan temel kriterler
asagidaki gibidir (Jacobs ve Suckling, 2007):

- Girdi Kriterleri;

e Liderlik: Miikemmel liderlik, insan davranmislarinin ve faaliyetlerin

etkinligini saglayabilecek sistemi kurarak deger olusturmalidir.

e Politika ve Strateji: Miikkemmel bir organizasyon, tim ¢ikar gruplarim

odaklayan vizyon ve misyona sahip politika ve strateji belirler.

e Calisanlar: Miikemmel organizasyon, biitiin ¢ikar gruplarina karst kendi

insan kaynagini, giiclinii ve 6diil sistemini en iyi sekilde kullanir.

e Isbirlikleri ve Kaynaklar: Kusursuz organizasyonlar bilgi teknolojilerini

iceren igbirliklerini ve kaynaklarini planlar ve yonetir.

e Siirecler: Kusursuz organizasyonlarda miisteriye deger katacak siiregler

gereklidir.

- Sonug kriterleri;

e Miisterilerle ilgili sonuglar: Kusursuz organizasyonlar tiim miisterileri i¢in

en 1yi sonuglar1 ortaya koymaya calisir ve yiiksek diizeyde miisteri tatmini

saglar.
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e Toplumla ilgili sonuglar: Kusursuz organizasyonlar en iyi sonuclar1 genis
toplumsal katmanlara ulastirmaya ¢aligirlar.

e (Calisanlarla ilgili sonuglar: Kusursuz organizasyonlar kendi i¢ miisterisi
olan calisanlar iizerinde yliksek tatmin saglamaya ¢alisirlar.

e Temel performans sonuglari: Kusursuz organizasyonlar stirekli olarak
kendi politika ve stratejilerine bagl en iyi temel performans sonuglarini

basarmaya ¢alisir.

2.2.2.Tiirkiye’de Akreditasyon
Tiirk Akreditasyon Kurumu (TURKAK)

Diinyadaki gelismelerle birlikte Tiirkiye’de de akreditasyon alaninda 6nemli
adimlar atilmistir.  Uriinlerin belirlenmis kalite ve giivenlik kriterlerine uygunluk
degerlendirme faaliyetlerinin akredite edilmesi amaciyla 4 Kasim 1999 tarihinde
yayimlanan 4457 sayili Kanunla Tiirk Akreditasyon Kurumu (TURKAK) kurulmustur
(Akyurt, 2013).

TURKAK"'!n kurulus amaci, uygunluk degerlendirme kuruluslarini akredite
etmek, bu kuruluslarin ulusal ve uluslararasi standartlara gore faaliyette bulunmalarini
ve bu suretle uygunluk degerlendirme kuruluslarinca diizenlenen belgelerin ulusal ve
uluslararasi alanda kabuliinii temin etmektir. Merkezi Ankara'da olmak iizere
Bagbakanlikla ilgili 6zel hukuk hiikiimlerine tabi, tiizel kisiligi haiz, kar amaci
giitmeyen, idari ve mali 6zerklige sahip bir kurulustur (Resmi Gazete, 1999).

TURKAK hem Orta Asya ve Balkan Ulkeleri hem de Koérfez Ulkeleri ile giiglii
bir iletisim igindedir. Belirtilen bu iilkeler, TURKAK ’tan akreditasyon konusunda
egitim destegi saglamakta ve TURKAK’a akreditasyon bagvurusunda bulunmaktadir.
Bunun yamisira, TURKAK bu iilkelere kendi akreditasyon kuruluslarmi kurmalari
konusunda da teknik destek saglamaktadir. Son zamanlarda, akreditasyon ve teknik
destek isteklerinde meydana gelen artis, TURKAK’m yiiriittiigii uluslararas:
faaliyetlerde basar1 sagladiginin ve alanda taninir hale geldiginin gostergesidir (Ceylan,
2009).

TURKAK 1n gérev ve yetkileri asagidaki gibi siralanabilir:

. Akreditasyon kriterlerinin ve alinmasi gereken Onlemlerin belirlenmesi,

uygulanmasi Ve gerekli goriildiigii durumlarda degistirilmesi,
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o Akreditasyon basvurusunda bulunan kuruluslari degerlendirmek ve
akreditasyonuna karar vermek, akredite edilen kuruluslar1 izlemek ve gerekli
akreditasyon kararlarini almak,

o Akredite edilen kuruluslarin diizenlemis oldugu isaret ve belgelerin
kullaniminin 6zendirilmesini saglamaya yonelik diizenlemeler yapmak,

. Uluslararasi akreditasyon kuruluslari ile gerekli iliskileri saglamak,

. Akredite olmak i¢in bagvuran kuruluslarin, akreditasyon siireci ile ilgili
bilgilerin gizliligini garanti altina almak,

. Gorev alanina giren konularda egitim ve arastirma ¢alismalar1 yapmak.

Uygunluk degerlendirmesi kavrami iginde TURKAK tarafindan akreditasyonu
gerceklestirilebilecek olan konular belirtilmistir. Buna gére deney, analiz ve kalibrasyon
konusunda rapor ve sertifika veren laboratuvarlar, ¢esitli standart ve teknik
diizenlemeler temelinde iirtin belgelendirmesi yapan kuruluslar, kalite, cevre ve diger
yonetim sistemlerini belgelendiren kuruluslar ile personel belgelendirmesi yapan
kuruluslar TURKAK akreditasyonu saglanacak olan kuruluslardir.

Belgelendirme iglemleri dort ana grupta toplanmaktadir. Bunlar;

1. Kalibrasyon, analiz ve test hizmeti veren kuruluslar,

2. Uriin ve hizmet sertifikas1 veren kuruluslar,

3. Sistem bilgilendirmesi yapan kuruluslar,

4. Personel belgelendirmesi yapan kuruluslardir (Tengilimoglu ve ark., 2013).

TURKAK’in ¢alismalar1 01.07.2000 tarihinde baslamis ve akreditasyon
hizmeti ile ilgili teknik kosul ve kurallar 30.05.2001 tarihi ile belirlenmistir. Gerekli
kurum ve kuruluglarla iletisimin saglanmasi ve akreditasyona bagvurular1 alabilmek
amactyla, 15.06.2001 tarihinde TURKAK’in web sitesi kurulmus, akreditasyon
basvurular1 alinmaya baslanmistir.

TURKAK Avrupa Akreditasyon Birligi (EA)'ne Kasim 2002°de iiye
olunmustur, Uluslararas1 Laboratuvar Akreditasyon Birligi (ILAC)’ne Aralik 2002’de
gbzlemci iiye olmustur. TURKAK 2001 yilinda akreditasyon hizmeti vermeye baslamus
ve 2008 yili itibariyla karsilikli taninma anlasmalarina konu olan tiim akreditasyon
alanlarinda Avrupa Akreditasyon Birligi ile karsilikli taninma anlagmasi imzalamistir.

TURKAK Avrupa Akreditasyon Birligi (EA), Uluslararas1 Akreditasyon Forumu (IAF)
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ve Uluslararas1 Laboratuvar Akreditasyon Birligi (ILAC) ‘nin tam iiyesi konumundadir
(http://www.turkak.org.tr/06.05.2017).

TURKAK’m kurulmasi ve faaliyete gegmesi ile, Tiirkiye’de uygulanan
belgelendirme faaliyetleri diinyaca taninmis, giivenilirligi ve sayginlig1 artmigtir. Ayrica
TURKAK 1 varlig: ile Diinya Ticaret Orgiitii (DTO) tarafindan belirlenen diizenleme
sartlarina uygun bir degerlendirme yapilabilmesi i¢in gerekli alt yapilar olusturulmustur.

Uretilen mallar ve sunulan hizmetlerin kalitesi ile ilgili olarak hazirlanan
belgeler, muayene ve deney raporlari, tiiketici i¢in daha dogru ve yeterli olarak
bilgilenmelerini saglayacak araglar halini almistir. TURKAK 1n faydalarindan biri de
Avrupa Birligi’ne ihrag edilen mallarin kalite ve teknik emniyeti ile ilgili belgelerin,
yurt iginden almabilmesinin saglanmasidir. Ulkemizde bulunan uygunluk
degerlendirme kuruluslarinin, Avrupa Birligi’ne mal ihra¢ etmek isteyen Avrupa Birligi
disindaki diger ilkelerin treticilerine gereksinim duyduklari belgelendirme hizmetini
saglayarak kazang elde etmektedirler. Rekabete agik ve seffaf sekilde calisan uygunluk
degerlendirme sektoriiniin olusmast ve bu sahada yatirnmin cazip hale gelmesini
saglamistir (Ceylan, 2009).

Tiirkiye’de Saghkta Akreditasyon

Toplumda sagligi tehdit eden bir durumun varliginda, mevcut saglik sisteminin
hizmet sunumunda yeterli olamamasi1 ve gerekli onlemleri alamamasi, toplumun tiim
fertlerinin sagligini tehlikeye atacagindan, saglik hizmetleri herkes tarafindan rahatlikla
ulasilabilir ve belirli kalite standartlarin1 tasiyor nitelikte olmalidir (Giil, 2007). Bu
amagla Saglik Bakanligi 2001 yilindan itibaren calismalara baslamistir. 2003 yilinda
ortaya konulan “Saglikta Doniisiim Programi”nda da sik¢a bahsedilen birtakim hizmet
standartlari, bu calismalarin bir {riiniidiir. Saglikta Donilisim Programinin temel
ilkelerinden biri “Siirekli Kalite Gelisimi” olup programin 6. bileseni ise “Nitelikli ve
Etkili Saghk Hizmetleri I¢in Kalite ve Akreditasyon” basligi altinda sunulmustur.
Saglik Bakanligi bu caligmalar ile yurt genelinde, saglik kurumlarinin akredite
edilmeleri, saglik hizmetlerinde bir standart saglanmasi, kalite 6l¢iit ve degerlendirme
sistemlerinin gelistirilmesi ve saglik sistemine ait ortak veri tabani olusturulmasi
yoniinde ¢aligmalar yapmustir (Sen, 2005; Hos, 2016).

Tiirkiye Saglik Enstitiileri Bagkanhigi (TUSEB) Saglik Bilimi ve Teknolojisi

alaninda bilgi iireterek, iilkemize ve insanliga hizmet etmek amaciyla, merkezi Istanbul
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olmak iizere, 2015 yilinda kurulmustur. Kurum; kamu ve 6zel kurumlarla ortakliklar
yapilarak, arastirmacilara bilimsel ortam saglamayi, bilimsel arastirmalar yapilmasini,
koordine edilmesini ve inovasyonun tesvikini amaclamaktadir. AR-GE’ye katki
saglayarak, saglik bilim ve teknolojisi ekosistemleri gelistirilmesi, yeni triinlerin
tiretimi ve var olanlarin gelistirilmesini saglamay1 planlamaktadir. Saglik hizmetlerinin
akreditasyonu da TUSEB tarafindan yiiriitiilmektedir. Ayrica TUSEB, saglik bilim ve
teknolojileri alaninda Tiirkiye’nin daha ileri tasinmasini amaglamakta, bununla ilgili
olarak kurs, konferans ve etkinlikler diizenleyerek; sertifika, egitim ve Ogretim
programlar1 uygulamaktadir (http://www.tuseb.gov.tr, Erisim Tarihi: 06.05.2017).

Saglik hizmetlerinde akreditasyon faaliyetleri, TUSEB biinyesinde, TUSEB ile
ayni yil i¢inde kurulan Tiirkiye Saglik Hizmetleri Kalite ve Akreditasyon Enstitiisii
(TUSKA) tarafindan yiiriitiilmektedir. Enstitii, gérev alanlar1 kapsaminda; Tiirkiye’de
faaliyet sunan saglik kuruluslarinin kalitesini siirekli iyilestirmeye ve uluslararasi
diizeyde saglik hizmetlerinin kalitesinin gelistirilmesine katki saglamaya yonelik olarak
kalite ve akreditasyon caligmalar1 planlamaktadir (tuseb.gov.tr, Erisim Tarihi:
06.05.2017). ISQua tarafindan akredite olan standart setleri ile egitim programinin yani
sira Enstitii organizasyonel yapisinin akreditasyonuna yonelik ¢aligmalarina baslayan
Tirkiye Saghk Hizmetleri Kalite ve Akreditasyon Enstitiisii, kurulusunu takip eden
siirecte 1SQua ile temaslarin1 baslatmis ve Kurumsal Uyelik icin bagvurarak 29 Mart
2016 tarihinde kurulusa tiye olmustur. Tirkiye Saghk Hizmetleri Kalite ve
Akreditasyon Enstitiisii (TUSKA) 2016 yilinin aralik ay1 itibari ile, Ulusal Hastane
Akreditasyon Programi ilan edilerek hastanelerden akreditasyon basvurulari almaya
baslamistir. Bu durum, Tiirkiye’de bu alanda sunulan hizmetlerin uluslararasi kabul
goren ilke ve degerleri tasiyor olmasini ifade etmektedir (Coskun Us ve Dikmetas
Yardan, 2016).

2.3.Personel Giiclendirme

2.3.1.Personel Gii¢clendirme

Personel giiclendirme kavrami, uzun siiredir incelenen ve iizerinde arastirma
yapilan bir kavramdir ve bu kavram ile ilgili bircok tanim yapmak miimkiindiir.
Giiglendirme kavramimin ¢ok boyutlu yapisi, bir¢cok yazar tarafindan farkli sekillerde

tanimlanmasina sebep olmustur.

18



Bowen ve Lawler (1992) personel giiclendirmeyi; organizasyonun
performansiyla ilgili bilgi, organizasyonun performansina bagh ddiiller, organizasyonun
performansin1 anlamaya ve performansa katki saglamaya yarayacak tecriibe,
organizasyonun ydnetimi ve performansi hakkinda séz sahibi olabilmeyi saglayacak
karar verme giicli olmak iizere dort organizasyonel bilesenin calisanlarla paylasilmasi
olarak tanimlamustir.

Foster ve arkadaslar1 (1997) giiclendirmeyi; isletmenin en alt kademesinde
calisanlarin dahi, kendi kendine karar verebilme yetenegine ve kapasitesine sahip
olmalar1 ve isletmenin ortagi gibi hareket edebilmeleri i¢in uygun organizasyon
kiltiiriintin olusturulmasi olarak tanimlamistir.

Cunningham ve arkadaslarina (1996) gore giiclendirme, karar verme giiciine
sahip olmayan kisileri de kapsayacak sekilde, giiclin yeniden dagitilmasidir.

Erstad’a (1997) gore giiclendirme; calisanlarin kurum icinde sz sahibi
olmasina, kararlara katilimlarina olanak tantyan, ¢alisanlarin kendi isleriyle ilgili karar
vererek, sorumluluk ve risk almalarini1 saglayacak orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasidir.

Personel giiclendirmeyi yonetim kavrami olarak ele almak gerekirse;
yardimlasma, paylagma, yetistirme ve ekip calismasina dayali olarak g¢alisanlara karar
verme yetkisinin verilmesi ya da elinde bulunan yetkinin artirilmasi ve kisilerin
gelismesinin saglandig: siire¢ olarak tanimlanabilir (Kogel, 2005; Giiney, 2004). Diger
bir ifadeyle gili¢lendirme; personelin, bilgi ve uzmanliklarina duyduklari giivenin arttigi,
dolayisiyla kendilerini motive olmus hissettikleri, kendi kararlarina giivenerek,
baskalarinin yonlendirmesine ihtiya¢ duymaksizin harekete ge¢cme istegi duyduklari,
olaylarin kontroliinii kendi inisiyatifleri dogrultusunda saglayabileceklerine inandiklar
ve kurumun amaglarina uygun ve kurum i¢in anlamli oldugunu diisiindiikleri gorevleri
yerine getirmelerini saglayan uygulama ve sartlar1 ifade etmektedir (Besyaprak,2012).

Budak (2005) personel giiclendirmeyi, ¢alisanin kendi isi hakkinda karar verme
ve bu kararlar1 uygulama olanaklarinin genisletilmesi amaciyla; c¢alisana gerekli
konularda bilgi, beceri ve motivasyon kazandirilmasi siireci olarak tanimlamustir.
Personel gii¢lendirme; c¢alisanin eylemlerinde bagimsiz olarak ve sahip oldugu
yaraticiligr kullanarak, kurumun amagclarina katkida bulunurken gonilli olmasini

saglayacak istek seviyesine ulagtirilmasidir (Budak, Aldemir ve Ataol, 2004).
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Tim tanimlar1 incelendiginde giiclendirmenin “sorumlulugun dagitilmasi,
katilimli yonetim veya herhangi bir yonetim taniminin da 6tesinde bir kavram oldugu
goriilmektedir. Personel giiclendirme bireyleri daha gii¢lii hale getirmektir. Ancak bu
giic orgiit hiyerarsisi ya da maddi konulardan ¢ok; bireylere kisisel gelisim saglama,
onlar1 daha bilgi hale getirme, 6zgiivenlerinin artmasini saglama, etrafinda bulunan
kisilerle kurdugu iliskilerin daha olumlu ve faydali olmasi yetenegini gii¢lendirerek
bireyin istedigi ¢cevreyi olusturmasini saglamaktir (Sen, 2010).

1998’de Conger ve Kanungo, giiclendirme kavramini ilk kez calisanlarin
“motivasyon siirecleri” ile tanimlamak gerektigini ileri siirerek, giiclendirme kavraminin
aciklanmasi konusunda 6nemli bir adim atmislardir. Bu yaklasim bir¢ok arastirmaciyz,
giiclendirmenin etkileri konusunda farkli bakis agilarina yonlendirmistir. Conger ve
Kanungo gii¢lendirmeyi; “isletmelerde gii¢siizliiglin artmasina sebep olan kosullarin
belirlenerek gii¢siizliiklerin giderilmesi ve personelin 6zgiiveninin artirilmasi siirecidir”
seklinde tanimlamiglardir. “Giiglendirme, astlarin goérevlerinde oncii olarak kisisel
tesebbiiste bulunabilmeleri ve bu tiir davranislarini devam ettirme konusunda kararli
olmalaridir”. Peter Koestanbaum’a gore personel giiclendirme “bireylerin kendi i¢inde
bulunan giicti, yaraticilig1 ve enerjiyi agiga ¢ikarma davranisi”dir. Bu tanimla, bireylerin
bilingaltinda bulunan, farkina varmadiklar1 gii¢ ve yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmalarina
yardimct olmak gerektiginin istiinde durulmustur. Personel giiclendirmenin
uygulanabilmesi i¢in Oncelikli faktor, her bireyin baskalar1 tarafindan kabul
edilebilmesine, potansiyel zihinsel kapasitesinin bir kismini1 davranisa doniistiirmesine
ve bireysel gelismelerine engel olabilecek durumlari ortadan kaldirmaya yardimci
olmaktir (Okten, 2008).

Personel giiclendirmenin gerceklesmesi i¢in, ¢alisanlarin isleri {istiinde kontrol
ve sahiplenme duygularin1 hissetmeleri gerekmektedir. Yaptiklar1 isi sahiplenen
calisanlarin, isin sonuglarin da kendilerine ait oldugunun bilincinde olduklarindan, is
ile ilgili yiiklendikleri sorumluluk daha fazla olacaktir. Islerin yapilmasinda inisiyatif
gosterirler, yaptiklari isten memnuniyet duyarlar ve tim bu durumlarin sonucunda,
calisanlarin isletme i¢indeki etkinlikleri artar (Besyaprak, 2012).

Tiim bu aciklamalardan hareketle personel giiclendirme;  alt kademe
calisanlara, kendi isleriyle ilgili tiim kararlar1 yonetici destek ve onaymna ihtiyag

duymadan alabilmeleri i¢in, gerekli egitim ve kendini gelistirme olanaklarinin
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sunulmasi, bagimsiz hareket etmelerini tesvik edecek oOrgiitsel ortamin hazirlanmasi,
isin tamamlanmas1 konusunda gereken yetkinin ve isin sonucunda ortaya ¢ikacak
sorumlulugun c¢alisanlara verilmesi ve tim bu ¢abalarin ¢alisanlar tarafindan,
kendilerinin giiglendirilmesini saglayacak uygulamalar olarak algilanmasi seklinde
tanimlanabilir (CAl, 2008).

Giiclendirmeyle ilgili bir¢ok farkli tanim bulunsa da, kavramla ilgili iizerinde
anlagmaya varilmis birtakim noktalar bulunmaktadir. Bu noktalar (Murat, 2001):

o Hiyerarsik diizende giice sahip olan kisiden, miimkiin olan en alt
kademelere yetkinin devredilmesi,

. Alt kademelerdeki ¢alisanlarin sorumlulugunun artirilmast,

. Alta kademelerdeki c¢alisanlarin problem ¢6zme yeteneklerinin
gelistirilmesi,

. Alt kademe calisanlara, kendi kaderlerinin sorumlulugunu iistlenmeleri
icin destek verilmesi,

. Giliglendirmenin olumlu etkilerinin, c¢alisanlarinin hayatinin tiimiine
yaymak i¢in yardimci olunmasidir.

Bir organizasyonda personel giiclendirme anlayisinin, faaliyete gecebilmesi ve
organizasyon Kkiiltiirlinlin bir parcas1 olabilmesi i¢in katilim, yenilik, bilgiye
ulasilabilirlik ve sorumluluk olmak iizere dort ana kosul bulunmaktadir. Personelin
giiclendirilmesi kavraminda, isi yapan kisinin, yaptig1 is ile ilgili verilecek kararlarda
s0z sahibi olmasi, kararlar1 kendisinin verebilmesi ve bunun i¢in yetistirilmesi s6z
konusudur. Bu durum isi fiilen gerceklestiren kisi ile karar vereni yakinlastirmakta,

islerin daha kisa siirede yapilmasini saglamaktadir (Besyaprak, 2012).

2.3.2.Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

Personel giiclendirmenin tarihi incelendiginde, uzun bir ge¢cmise dayandigi
goriilmektedir (Evis, 2016). 1920’11 yillarda, Taylor’un onciiliigiinii yaptig1 “Bilimsel
Yonetim Anlayisi”na gore, personelin asil gorevi ona verilen gorevleri yerine getirmek
ve sadece isini yapmaktir. Isin isleyis ve siireclerle ilgili diisiinsel ve ydnetsel kisminda,
calisan s0z sahibi degildir. Bu kisim sadece yonetim kademesindeki kisilere
birakilmistir (Se¢gin, 2007). Bilimsel yonetim yaklasimi verimliliin artirilmasinda
basarili olmustur; ancak insan kaynagini yabancilastirmasina neden oldugu

diisiiniilmiistiir. insan kaynaginin yabancilagmasi insan kaynagimin devrinin yiikselmesi,
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ise devamsizlik ve uyusmazlik anlamma gelmektedir (Evis, 2016). Elton Mayo ve
arkadaslarmin &nciiliigiinde, Insan Iliskileri Okulu olarak ortaya c¢ikan hareketle,
personelin kararlara ve yonetime katiliminin saglanmasinin, érgiite hem maddi hem de
manevi yonden yararlari olacagi konusunda goriislerin ortaya ¢ikmasiyla (Yildirim,
2004), Taylorizm’e elestiri getirilmistir. Elton Mayo ve arkadaslarinin yaptigi
caligmalarla personelin yonetime katilimi ile kendi kendisinin motivasyonunu saglamak
yoniinde basarili olabilecegini ve sagladigi motivasyon sayesinde ¢aligmalarinda verimli
olabilecegi ortaya koyulmustur (Arda, 2006). Britton ve Stallings, personel
giiclendirmenin temelini 1920 yilinda ortaya cikan Bilimsel Yonetim Anlayisi’na
dayandirmaktadir. Bu donemde Taylor, oOrgiitiin basartya ulasmasinda insan
kaynaklarinin temelinin en yiiksek diizeye ¢ikarilmasi gerekliliginden bahsetmis, bunun
icin Orgiitlenmenin iyi bir yol olacagim ileri siirmistiir. Taylor’un bdylelikle insan
iliskileri hareketinin dnciiliiglini ettigi distiniilmektedir (Sanderson, 2003).

Farklt bir goriis 1920 yili ve sonrasinda Amerika Birlesik Devletleri’nin
ekonomik, sosyal ve politik olarak i¢inde bulundugu durumun, giiclendirme kavraminin
ortaya ¢ikmasina neden oldugundan, personel giiclendirme kavraminin temel gelisim
yerinin Amerika Birlesik Devletleri oldugunu 6ne siirmektedir. 1970’1 yillardan sonra
ortaya ¢ikan kiiresel rekabet ve degisim, o donemlerde hakimiyeti elinde bulunduran
ABD ekonomisini olumsuz yonde etkilemis, diizensiz ve hizli degisen bir cevre
olusturarak, dinamik bir ekonomi ortaya ¢ikarmistir. Sonug¢ olarak 6rgiit kuramcilari,
rekabet ortami ve degisen ¢evre ile basa ¢ikabilmek i¢in bir arayis igine girmis, miisteri
odakli yonetim bi¢imlerinin onemini fark ederek, bu yonetim bigimlerini incelemeye
odaklanmuslardir (Evis, 2016).

1950’11 yillarda yonetimde insan iligkileri yaklagimlar: daha 6n plana ¢ikmis ve
Taylor’un diisiincelerine agir tepkiler verilmistir (Pitts, 2005). Ortaya ¢ikis1 1950 ve
1960’11 yillara dayanan Neoklasik Yonetim Yaklasimi’na gore, insan kaynaklarinin
yonetilmesinde sadece verimlilik temelinin goéz oOnilinde bulundurulmasi, g¢alisanin
moral, motivasyon ve oOrgiite bagliligint olumsuz yonde etkilemektedir. McGregor
(1960), Argyris (1957) ve Likert (1961) yaptiklar1 ¢alismalar sonucunda yonetim
teorilerini gelistirmisler, bu teorilerde orgiitlerde beseri unsurun énemine deginmislerdir
(Pitts, 2005). Beseri unsurun onemine deginilmesi sonucunda, personelin katiliminin

saglandigi, demokratik yonetim anlayiglart s6z konusu olmus, beseri kaynaklarinin
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sorumlu oldugu alanlarin genislemesi ve kararlara katilma haklarinin ortaya ¢ikmasi
saglanmistir (Atalay, 2010). Maslow’un, Mayo’nun goriislerini temel alarak baslattigi
ve beseri iliskiler olarak adlandirilan yaklasimda; personelin isteginin, sahip oldugu
yetenek ve kabiliyeti kullanmak ve gelistirmek yoniinde oldugu ifade edilmektedir.
McGregor’un X-Y teorisi incelendiginde, 6zellikle Y Teorisinde, insanin dogas1 daha
olumlu  degerlendirilmekte; personelin = 6zdenetimi  tercih  edecegi, kendini
gerceklestirmek i¢in Orgiite katkida bulunacagi ve motivasyonun tesvik edildigi is
dizayn1 varsayimindan s6z edilmektedir. Y teorisinin bu varsayimlar1 personel
gliclendirmeden yararlanma diisiincesini olusturmaktadir (Se¢gin, 2007). Mc Gregor’un
Y Teorisi, ihtiya¢ duyulan ortamin hazirlanarak, insanin sahip oldugu potansiyelin
gelistirilmesi esasina dayanmaktadir. Y Teorisi’nin varsayimlarina benimseyen
yoneticilerde, danismaci yonetim tarzi gézlenmekte, bu yoneticiler astlarinin gelisimini
hedeflemekte ve bireyin motivasyonunun saglayacak sartlar1 yerine getirmek icin ¢aba
harcamaktadir (Kogel, 2005). Bahsi gegen tiim ¢alismalar ile, personelin ilgi alanlari,
istekleri ve yeteneklerinin fark edilmesi saglanmis, ¢alisanlar ile yonetim arasinda agik
ve ¢ok yonli iletisim ile igbirliginin kurulmasi yoniinde kurumlar1 ve galisanlar tesvik
etmistir (Dogan, 2006). Herzberg ve Mayo c¢alismalarinda, beseri kaynaklarin
kendilerini gelistirmeleri i¢in onlara firsat saglanmasi, is ortaminin daha 6zgiir hale
getirilmesi, personele isgdren goziiyle bakilmaktansa, personelin 6rgiitiin ortagi olarak
goriilmeleri gerektigi iizerinde durmus, bu goriisler personel giiclendirme kavraminin
temellerini olusturmustur (Atalay, 2010).

Giiniimiizde personel gii¢clendirme kavraminin kullanimina, 6zellikle isletme
biliminde siklikla rastlanmaktadir. Personel gii¢lendirme kavrami 1980°li yillarda
anlammi bulmus ve Block tarafindan yiiriitiilen ¢alismalar sayesinde tinlenmistir.
Kavramin ilk olarak, Harrison ve Kenter tarafindan 1983 yilinda, Bennis ve Naus
tarafindan 1985 yilinda, Burke ve Neilsen tarafindan 1986 yilinda, Block tarafindan
1987 yilinda ve House tarafindan 1988 yilinda kullanildig: kayitlara ge¢mistir. Personel
giiclendirme kavramimin tam olarak anlagilmasini ve ortaya cikmasimni saglayan
calismalar ise 1988 yilinda Conger ve Kanungo, 1990 yilinda ise Thomas ve

Velthouse’nun tarafindan yiiriitiilmistiir (Simsek, 2005).
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2.3.3. Personel Giiclendirmede Temel Unsurlar

Ettore’ye gore, personel giiglendirme ile ilgili unsurlar, giicin paylasimi, isten
cikarmanin daha az olusu, kisinin organizasyon yapisi ve kurum kiiltiirline uygun
yonlendirilmesi (coaching), yeniliklere agiklik olarak siralanir (Ettore, 1997; Cavus,
2009)

Bir isletme igerisinde giiclendirmeyi uygulayabilmek ve orgiit kiiltiirii i¢ine
yerlestirebilmek i¢in, drgiitte bazi unsurlarin olugmasi gerekmektedir. Bunlar; katilim ve
karar verme yetkisi, sorumluluk, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi,
yenilik, ortak hedeflere yoneltme, c¢alisanlara giiveni Ogretme ve giiven asilama,
calisanlar1 toplum Oniinde Gvme, egitim ve gelistirme, agik iletisim ortami, takim
calismasi, performansla ilgili geri bildirim yapma, kaynaklara ulagabilirlik ve ¢aligma

ortamindaki esneklik ve transformasyonel liderliktir (Eren Glimiistekin, 2015).

Katihm ve Karar Verme Yetkisi

Personel gli¢lendirme, c¢alisanlarin ydOneticinin onayini almaya ihtiyag
duymadan ve aldiklar1 kararlarin reddi s6z konusu olmadan, karar verme yetkisine sahip
olmalar1 temeline dayanmaktadir. Personel giiclendirme anlayigina gore, ¢alisanlar hem
giinliik calisma siireclerinin hem de kisilerarasi iletisimlerinin gelismesi yoniinde istek
duymaktadirlar. Personel giiclendirme ile personelin biiyiik cogunlugunun, kurumdaki
performans ve kaliteyi artirmak yoniinde bireysel sorumluluk almak istediklerinin
farkina varilmistir (Karakas, 2014).

Orgiitlerde personel giiglendirme ¢abalarinin &niinde bulunan en onemli
engellerden biri, kurumda mevcut olan biirokratik tavrin minimum seviyeye
indirgenmesi ve calisanlara kendi islerinde sorumluluk sahibi olmalarini saglayacak
inisiyatifin verilmesi konusunda yoneticilerin istekli olmamasidir. Yoneticiler, personel
giiclendirme ¢abalarinin yiiriitiilmesi ile ilgili istek duyduklar 6lglide, ¢alisanlarin karar
alma siirecinin i¢inde yer almasini saglayacaklar, boylece ¢alisanlarin performans ve
verimliliklerinde artig olmasini saglayacaklardir (Evis, 2016).

Calisanlarin karar alma siirecine katilimlar ile kendi islerini 6ziimsemeleri ve
kuruma baglhliklarinin artmasi da saglanmis olacaktir. Bu sayede calisan yaptigi isin
sorumlulugunu {istlenecek, kurumu daha iyiye tasima yollar1 arayacak ve bu konuda
goniillii ¢aba harcayacaktir. Kurum kiltiirii, karar vericilerin davraniglari iizerinde de

bliyiik etkiye sahiptir. Kisilerin karar verme sirasinda i¢inde bulundugu davranislarin
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degistirilebilmesi i¢in orgiit kiiltiiriiniin degisime ugramasi gerekmektedir. Personel
giiclendirme uygulamalar1 genel olarak, karar alma davranisi ile kurum kiiltiirii arasinda
bulunan iligkiyi baz almaktadir (Kogel, 2005).

Yenilik

Uretilen mamullerde, sunulan hizmetlerde ve siireclerde farkliik meydana
getirmek amaciyla yenilige yonelik anlayist benimsemek ve bu yonde faaliyetlerde
bulunmak, sonucunda da {irin, hizmet ve siireclerde farklilik ortaya koymayzi,
yenilik¢ilik olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerde ortaya cikan yeniliklerin biiyiik bir
kismini, ¢alisanlar ortaya koymaktadir. Personel giiclendirmenin daha etkin ve kolay
gerceklestirildigi orgiitler incelendiginde, yenilik¢i faaliyetlerin tesvik edildigi orgiitler
oldugu goriilmektedir (Karakas, 2014).

Yenilik anlayis1 ile personel giliclendirme kisilere kendi isleri ile ilgili olarak
yeni fikirler tiretmesi ve karar alinirken yetkiye sahip olmasi olanaklarini saglamaktadir.
Yenilige a¢ik bu girisimleri desteklenen calisanlar daha da cesaretlenecek, kurumu daha
ileriye tagimak adina faaliyetlerde bulunacaktir (Dogan, 20006).

Yenilik kavraminin temel boyutlarin1 yaraticilik, degisim, gelisme, risk alma,
serbestlik, esneklik ve girisimcilik olusturmaktadir. Yenilik etkilenme sonucunda
olusabilecegi gibi, tepki gosterme sonucunda da olusabilir. Yenilik olanaklar ve
isteklerin degerlendirilmesinden kaynakli ise etkilenme, baski ve tehditlerden
kaynaklaniyorsa tepki sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Celebi, 2009).

Giglendirilen personel yetenek, bilgi ve sahip oldugu igsel giicii en {ist
seviyelerde kullanmakta, bu sayede, meydana gelen sorunlarin ¢éziimiinde ve sorumlu
olduklart isleri gerceklestirirken yeni ve farkli yollar bulmaktadirlar. Kurum
personelinin yenilik¢ilik ve yaraticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve var olanin
daha ileriye tasinmasi ise, kisilere egitim ve sorumluluk verme, kisilere gii¢ kazandirma,
ihtiya¢c duyulan bilgiye ulasilabilirligin kolayliginin saglanmasi gibi temel personel
giiclendirme unsurlari ile gergeklestirilebilecektir (Atalay, 2010).

Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Gilinlimiizde bilgi, bir kurumun en 6nemli degerlerindendir. Bir kurumun,
rakiplerinin oldugu ¢evrede hayatta kalabilmesi i¢in bilginin 6éneminin farkina varmasi

ve organizasyonda bilgiyi etkin kullanmas1 gereklidir (Moghaddam ve ark., 2016).
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Bucholz ve Roth (1987), Chance (1989), Carr (1991), personel gii¢clendirme
stirecinin basariya ulasmasinda bilginin, yoneticilerin 6zen gostermesi gereken anahtar
faktorlerden biri oldugunu ifade etmislerdir. Giliclendirmenin orgiit icinde basarili
olabilmesi i¢in, ¢alisanlarin bilgiye kolayca erisebilmesinin saglanmasi, ihtiya¢ duyulan
bilginin gerekli tiim katilimcilarla paylasilmasi ve dogru bilginin karar verirken
kullanilmasi, son derece 6nemlidir (Atalay, 2010). Calisanlarin bilgi ve kaynaklara
kolayca erigsiminin saglanamamasi halinde, kisiler kendilerini gii¢siiz hissedeceklerdir
(Braizer, 2005). Bilginin paylasilmasi, ¢alisanlarin Orgiit ve Orgiit yonetimine olan
glivenlerini  olumlu yo6nde etkileyecek, oOrgiite olan baghliklarimi artiracaktir.
Kurumlarda bilgi paylasimini destekleyen bir iletisim yapisinin tasarlanarak bu yapinin
uygulanmasi, personel giiclendirme caligmalar1 lizerinde etkisi oldukca, 6nemli bir
unsurdur (Bolat, 2012)

Bilginin iist kademelerin kontroliinde oldugu hiyerarsik orgiit yapilarinda, alt
kademelere kadar ulagsmasi iist kademenin onayini gerektirmektedir. Giiniimiizde, artan
rekabet ortaminda {istlinlik saglayabilmek icin miisterileri beklentilerinin hizla
karsilanmasi geregi, bilginin tiim kademelerce kolayca ulasilabilir olmasini zorunlu
kilmaktadir. Orgiitiin giiclii hale gelebilmesi igin bilgi, iist kademelerin kontroliindeki
bir gili¢ arac1 olmaktan ¢ikarilmali, tiim calisanlarca paylasilan bir deger olarak kabul
edilmelidir (Celebi, 2009). Bilgi paylasimi sayesinde, kurumun insan kaynaginin,
kurum iginde meydana gelen olaylardan, kurumun misyonu ve vizyonundan bilgisi

olacaktir (Evis, 2016).

Sorumluluk

Caligsanlarin, tiretimle dogrudan iligkisi olan sinirlt alan i¢indeki hareketleri i¢in
sorumluluklarinin daha fazla olacagina dair algilar1 gelistiginde, giiclendirileceklerdir.
Bu yolla ¢alisanlar, yapmadiklar1 ya da yaptiklari fiillerden sorumlu olurlar. Sorumluluk
kavrami, kurum calisanlar1 agisindan, kisilerin birbirlerine giiven duymalar1 bakis
acisin1  Orgiitlere yerlestirilmesi anlamima gelmektedir. Giiglendirilmis personel,
kurumun devamliligini saglamakta oldugu gibi, ortaya koymalar1 gereken iistiin
performans i¢in ihtiya¢ duyulan yonetimden de sorumludurlar. Boyle bir sorumluluk,
kurumun performansinda, degisiminde ve devamliliginda Onemli bir potansiyel

saglamaktadir.
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Calisanlar, isletmenin karliligini arttiracaklarina inandiklar1 kararlar1 almak i¢in
giiclendirilmekte ve sonug¢lardan dolayr sorumlu tutulmaktadir. Bu sorumluluk,
calisanlar1 cezalandirmak yada kisa siirede degerlendirmek degil, aksine, ¢alisanlarin
birbirlerine karst sorumlu davranmalarini, ortak amaglara yonelik c¢abalarini ve
yapabileceklerinin en iyisini yapmalari i¢in ortam olusturmaktir (Dogan, 2006).

Literatiirde personel giiglendirme; temelinde sorumluluklarin paylasilmasi
olan, yonetim merkezli olmak yerine, ekip merkezli yonetimi igeren bir yaklasim olarak
tanimlanmaktadir. Yonetim merkezli yaklagimda yoneticiler kararlar1 almakta, astlara
iletmekte ve astlar da bu kararlar1 uygulamaktadirlar. Ekip merkezli yaklagimda, insan
kaynaklarinin tiimii faaliyetlerden sorumlu olmakta ve yoOnetici danisma, strateji
gelistirme gibi konularda rol almaktadir. Sorumlulugun ekiplere devredilmesi, is
iligkilerinin yeni sekil almasi, igbirligi yapilmast ve insan kaynaklarinin yetkinin
yapisina uyum saglamasi i¢in, merkezilesmemenin bir sonucu olarak giiclendirilmis

insan kaynaklar1 gereksinimi dogmaktadir (Atalay, 2010).

Ortak Hedeflere Yonelme

Personelin, kurumun ortak amag¢ ve hedeflerine yonlendirilmesi, 0 kurumun
amag ve hedeflerine ulasmasinda biiyiik 6nem tasimaktadir. Personelin, kurumun ortak
amagclarina yonlendirilebilmesi, bu ama¢ ve hedeflerin, paylasilan orgiit kiiltiiriine olan
katkis1 ile miimkiindiir (Sahin, 2007). Personel giiclendirme uygulamalarinin basariya
ulasmasinda, personelin kisisel c¢abalar1 ve faaliyetleri ile farklilik meydana
getirebilecekleri, kendilerini kurumda degerli birer birey ve kurumun onemli birer
pargasi olarak hissettikleri ve calismalarinda ve yaptiklari is icin yeterli ve basaril
olduklarimin farkedilebilecegi orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi biiyiik 6nem tagimaktadir
(Giines, 2015).

Personel giiclendirmede  uygulamalarinda, c¢alisanlarin  ortak amag
dogrultusunda ¢aba harcamaya yonlendirildikleri goriilmektedir. Personel giiclendirme
uygulamalarinin basariya ulasmasinda sorunlarla karsilagilmamasi igin, ¢alisanlarin,
iginde bulunduklar1 kurumun vizyonu, misyonu, amag ve hedefleri, degerleri, kiiltiirt,
normlar1 ve dncelikleri ile biitiinlestirilmeleri saglanmalidir (Dogan, 2006).

Ortak hedefler denildiginde; kurumda c¢alisanlari, kurumun amaglarinin
gerceklestirilmesi  yoniinde harekete gegirmeye yarayacak olan, kurum misyonu,

vizyonu, degerleri ve hedefleri ifade edilmektedir. Giiglendirilen ekipler {ic boyutta
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ortak hedeflere yénlendirilebilirler. Ilk boyut ekip iginde igsel, miisterilerle,
tedarikgilerle olan boyuttur. Ikincisi olan yatay boyut, orgiit icindeki diger ekiplerle
meydana gelir. Uciincii boyut ise, iistiindeki hiyerarsi kademeleriyle olan dikey
boyuttur. Calisanlar, iginde bulunduklari kurumun misyonu, vizyonu, degerleri ve
hedeflerini paylasirlar. Kurumun ortak amaglarini gergeklestirmek icin bir biitlin haline
gelerek enerji harcarlar. Ortada ortak bir hedef mevcut degilse, giliglendirmenin de
olmayacagi soylenebilir (Akgakaya, 2010).

Calisanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Personelin, yaptiklar1 basarili isler i¢in takdir edilmeleri ve topluluk iginde
oviillmesi, personel giiglendirme uygulamalarint ve calisanlarin siirece katiliminm
olduk¢a kolaylastirmaktadir. Calisanlara, kurum ya da yoneticiye duyulan giliveni
gosteren unsurlarin hangileri oldugu sorusu yoneltildiginde, bu unsurlarin 6diillendirme,
taninma ve oviilme oldugu gorilmiistiir. Calisanlarin bagkalar1 tarafindan taninmasini
ve fark edilmesini saglamak, motivasyonlarin1 artirmada en iyi yollardan biridir. Bu
durumda calisanlarin, gerceklestirdikleri basarili isler icin, calisma arkadaslar1 ve diger
bireylerin yaninda Oviilmesi ve takdir edilmesi, personel giiclendirmenin Onemli

unsurlarindandir (Dogan, 2006).

Cahisanlar Arasindaki Giiven

Personel giiglendirmede karsilikli giiven olusturabilmek, siireci olumlu yonde
etkileyecek dnemli bir faktordiir. Yapilan arastirmalar ile, yoneticilerin isletmede giiven
duygusunun olusturulmasinda biiylik bir role sahip olduklarin1 ve bu durumu bilgi
paylasimi konusundaki yaklasimlar1 ile basarabileceklerini ortaya ¢ikmistir. Kurumda
calisanlarda giiven duygusunun olugmasi, yonetimin sahip oldugu bakis acisina,
kurumun yapisi ile bulundugu faaliyetlere ve calisanlarin kurumdan beklentilerine
baghdir. Yapilan arastirmalar sonucunda, kurumun Kkisiler arasi iletisim kiiltiirii ve
kurumdaki giiven arasinda pozitif yonlii ve oldukga gii¢lii bir iliski oldugu oOne
stiriilmiistiir. Bigimsel ve o6zellikle bicimsel olmayan yollarla kurulan iletisimin giliven
duygusunun gelistirilmesinde oldukca biiylik etkisinin oldugunu one silirmektedir
(Dogan, 2006).

Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Personel giiclendirme uygulamalarinin basarisinda personelin yeterlilik ve

yeteneklerinin etkisi biytktiir. Yeterlilik kavrami, calisanin isini yapmak i¢in sahip
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oldugu beceri diizeyini ifade etmektedir. Kisilerin yeterlilik ve yeteneklerinin

gelistirilmesinde, egitimin, dnemli bir rolii bulunmaktadir (Evis, 2016).

Personelin Egitimi

Personel giiclendirmede egitim, bir¢cok yazar tarafindan incelenmis ve olduk¢a
onemli oldugu her firsatta belirtilmistir. Personel giiglendirme siirecinde ¢alisanlarin
kurumu gelistirmek ve ileriye gotiirmek i¢in yapabileceklerinin belirlenmesi ve
gelistirirken kullanmalar1 gereken kaynaklar ve yeteneklere sahip olabilmeleri,
calisanlarin egitimi ile ger¢eklesecegi one siiriilmektedir (Dogan, 2006:).

Kurumlarda, insan kaynaklarmin sahip oldugu beceri ve yetenekler
degerlendirilmeli, personel gili¢lendirmenin gerektirdigi beceri ve yetenekler ile
karsilastirilarak, mevcut sorunlarin ¢éziimii, kurumun ortak amaglarina yonelik karar
verme ve kurumda c¢atismalarin yonetimi gibi konular1 kapsayan alanlarda, gerekli
oldugu diisiiniilen yerlerde insan kaynaklarina egitim verilmelidir (Evis, 2016).

Personel gliglendirmenin stirekli bir faaliyet olusu, egitim ve yetistirmenin de
stireklilik saglamasi gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu siirekliligin saglanabilmesi
icin kurumlarda, 6grenme temeli lizerine kurulu bir iklimin olusumu saglanmalidir

(Atalay, 2010).
Acik Iletisim Ortam

[letisim ortaminin olusturulmasinda, yonetim kademesinde bulunanlar olduk¢a
onemli bir yere sahiptirler. Ust kademe yoneticilerinin olusturdugu agik iletisim ortami
ve calisana sagladiklari destek, personelin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmesinde
onemli bir unsurdur (Emet, 2006).

Isletmede, giiclendirilmis personelin ozellikleri arasinda, calisanlarin giiglii
iletisim kurma konusunda yetenekli olmalari, kendilerini rahatga ifade edebilmeleri yer
almaktadir. Personelin iyi iletisim yetenegine sahip olmasi tek basina yeterli degildir.
Iyi iletisim ortammin olusabilmesi igin, diger calisanlarin da aym yeteneklere sahip
olmast gerekmektedir. Giiglendirme c¢abalarinin kisilere aktarilmasinda, giiglii bir
iletisimin oldugu ortamlarin rolii oldukga biiytiktiir (Celebi, 2009).

Yapilan arastirmalarda, personel giiclendirme ile iletisim arasindaki pozitif
yonlii iliskinin, kurum c¢aliganlarinin olaylara ortak zihin penceresinden bakmalarini
saglayarak, kurumun verimlilik ve performansini arttiracagini ifade edilmistir (Kabak,

2014).
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Performansla Tlgili Geri Besleme Yapma

Personelin iginin amacin1 anlayarak performansini artirmasi, kendini
gelistirmesi ve kendine giivenini saglamasi i¢in geri bildirim bilgileri gereklidir. Ayrica
geri bildirim personele, isini basarmasi i¢in desteklendigini ve c¢abasinin takdir
gordiigiinii hissettirerek, personelin 6rgiit ikliminde kendini giivende hissetmesini saglar
(Celebi, 2009).

Personel giiglendirme siirecinde, yoneticilere diisen gorev, personelin
performansin1  6lgmek icin kullanilabilecek bazi1 oOlgtiiler gelistirmesi olacaktir.
Calisanlar1 ortak amaglar ve performans ile ilgili yonlendirmek, c¢alisanlarin
ulagabilecekleri hedefleri belirlemek, bu hedefleri gerceklestirmeleri i¢in onlar1 motive
etmek, calisanlarin kendilerine duyduklar1 giiven duygularimi gelistirecek ve
kendileriyle gurur duymalarim1 saglayacaktir. Geri besleme bu sayede, c¢alisanlarin
motivasyonunun artmasinda ara¢ olarak kullanilabilecektir. Motivasyonu artan
calisanlar belirledikleri amaclara ulasmalar1 halinde, kendilerini kontrol edebilecekleri

hissine kapilacaklardir (Dogan, 2006).
Calisma Ortaminda Esneklik

Globallesme ile birlikte meydana gelen degisim, kurumlarin hem i¢ hem de dis
faktorlerin ozelliklerini ve bu faktorlerin kurumlardan beklediklerini fazlasiyla
etkilemektedir. Kurumlarda esnek yapinin olusturulmasi, meydana gelen degisime
uyum saglanmasinda ve daha hizli cevap verilmesinde gereklilik duyulan bir konudur
(Eren, 2009).

Calisma ortami igin esneklik, yapilan isi diger kisilerle iletisim iginde
bulunarak ve degisik tekniklerden faydalanarak, dnceden belirlenen sartlarin diginda
gerceklestirebilme yetkinligi olarak ifade edilebilmektedir. Bu yetkinlik, calisanlarin
icinde bulundugu is ortamlarin1 daha iyi hale getirmelerinde ve kararlar1 alirken 6zgiir
olabilme yeterliliklerini artirmaktadir. Boylece giiclendirilen c¢alisanlarin esnek c¢alisma
ortam1 olmakta, ¢alisanlar kendilerine zaman ayirabilmekte ve giinliik is akis1 ¢calisanlar
tarafindan degistirilebilmektedir (Dogan, 2006).

Bir kurumda gii¢lendirmenin varligindan s6z edilebilmesi i¢in, kurumda
calisanlarin belli durumlara uygun hareket etmeleri gerektigi yoniinde mevcut diisiincelerin
bertaraf edilmesi gerekmektedir. Bunun yaninda kisilere, islerini gergeklestirirken ve karar

alirken 6zgiir olabilecekleri bir ortam saglanmalidir (Celebi, 2009).
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Kaynaklara Ulasilabilirlik

Birgok kurumda kaynaklara erisim yoOnetimin denetimindedir. Kurumlarda
personel giiclendirmenin basariya ulasabilmesi i¢in, kaynaklara erisim konusundaki
denetimler ortadan kalkmali ve kaynaklar, giiclendirilmis personelin de ulasimina acgik
hale gelmelidir (Evis, 2016).

Pozisyonlarindan kaynakli ellerinde bulunan giicii artirabilmek i¢in, alt kademe
personelin se¢im yaparken daha 6zglir olmasi saglanabilir, ayrica egitim ve gelistirme
araciligiyla uzmanlik giiclerinde artis saglanabilir. Ancak kaynak gii¢lerini artirmanin

yolu, kurum i¢i ve dig1 kaynak ve araglara ulagiminin kolaylastiriimasidir (Kogel, 2005).

Ekip Calismasi

Ekip ¢alismasi personel gii¢lendirme siirecinin olmazsa olmaz 6gelerindendir.
Literatiirde bir¢ok yazar tarafindan, kurumlarda rekabet edebilir hale gelebilmenin en
onemli yolunun, olabildigince ¢ok takima sahip olmaktan gectigi ifade edilmektedir
(Dogan, 2006).

Tavistock enstitlislinlin yaptig1 arastirmalarin sonucunda, takim c¢alismasinin
personel iizerinde, dzgiiveni artirici bir etkiye sahip oldugu ve boylece personelin gorev
ve sorumluluklarinin bireysel ¢alismalara gore daha etkili sekilde yerine getirilmesini,
bilgi akiginin hizlanmasini, is tatminin artmasini, insan kaynaklarmin becerilerini
gelistirmesini ve bdylelikle verimliligin ve etkinligin artmasimni sagladigi ortaya
cikmistir (Atalay, 2010).

Ekip ¢alismasi ve personel giiclendirme, kaynaklarin ve insan giiciiniin etkin
kullanimi i¢in gereklidir. Personel gii¢clendirme, personelin yetenegini etkili bir sekilde
ekip i¢inde kullanmasini saglayacaktir. Boylece ekipte problem ¢ézme becerileri

gelisecek, daha iyi kararlar alinmasi saglanacaktir (Bektas ve Sohrabifard, 2013).

2.3.4. Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirme genel olarak “sahip olunan sorumluluk ve giiciin,
kurumun tepesinden alt kademelerde bulunan calisanlara dogru kaydirilmasi siireci”
olarak 6zetlenmektedir. Personel giiclendirmenin nasil uygulanacagi konusunda yapilan
oneriler degisiklik gostermekte, bazi kesimler tarafindan bireysel gii¢clendirme, bazilari
tarafindan ise kendi kendini yoneten takimlar daha 6nemli goriilmektedir (Dalay,

Coskun ve Altunisik, 2002).
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Giglendirme siireci olduk¢a zorlu asamalar1 kapsamaktadir. Giiglendirme
siirecinin ilk asamasini, giigsiizliige neden olan durumlarin ortadan kaldirilmasi
olusturmaktadir. Ardindan giiclendirmeyi destekleyecek yoOnetim stratejilerinin
kullanilmas1 gerekmektedir. Personelin giiclendirilmesi asamasi ise, kisisel etkinligin
saglanmasi ile meydana gelmektedir. Personel gii¢clendirme ile kisisel performansta
meydana gelen artis kurumun genel performansinda da artis saglayacaktir. Giiglendirme
slirecinin son agamasinda ise; personel davraniglarimi degistirecek ve kurumun sahip
oldugu amaglarina ulasabilmek adina kisisel olarak ¢aba harcayacaktir (Sahin, 2007).

Quinn ve Spreitzer (1997), personeli giiclendirme siirecinde kurumun ve
yoOneticinin istiinde durmasi gereken bazi 6nemli sorular oldugunu ifade etmistir. Bu
sorular:

Personel giiglendirme tam olarak neyi ifade etmektedir?
Giiclendirilmis personelin tipik 6zellikleri nelerdir?

Personel giigclendirmeye gergekten ihtiya¢ duyulmakta midir?
Giiglendirilmis personel ger¢ekten istenmekte midir?

Personelde gii¢clendirme duygusu nasil gelistirilebilir?

YV V V V V V

Gii¢lendirmeyi kolaylastiran orgiite 6zgii yapisal 6zellikler nelerdir?

»  Personelin gii¢lendirilmesi amaciyla liderlik yapilacak mi?

Isletmelerde personel giiglendirme siirecine baslayabilmek icin giiclendirilecek
olan personel, giiclendirme uygulamasini baslatacak yonetici ve giiclendirmenin
gerceklestirilecegi kurum gibi bazi unsurlar ve bu unsurlarin birbiriyle olan etkilesimi

son derece dnemlidir (Sahin, 2007).

Personel Acisindan Personel Gii¢lendirme Siireci

Giiclendirme ¢abalarinin basarili olmasinda, kurumun ve kurum yoneticilerinin
Ozellikleri gibi, giiclendirilecek olan personelin Ozelliklerinin de gliclendirme
calismalarina uygun olmasi gerekmektedir. Calisanin ekip icinde yer alip almayacagina
dair karari, isi i¢in harcayacagi ¢aba ve isinde kullanacagi enerji miktarini belirleyecek
olan, ¢alisanin kendisidir (Kog, 2008).

Giliclendirme insanlara yaptirilabilecek bir silire¢ degildir bu nedenle,
personelin giiclendirme tavri i¢inde hareket etmesi yoneticiler tarafindan saglanamaz.
Gilg¢lendirme, calisanin hem kendisini hem de kurumu basariya ulastirmak igin,

kurumun yapisina uygun olarak ve kurum sinirlar i¢inde serbest olarak hareket etmeyi

32



tercih etmesi ve orgiitsel amag ve hedeflerin basarilmasi igin, diger ¢alisanlarla isbirligi
icinde calisarak verilen kisisel bir karardir ve icten gelir (Oksiiz, 2010). Personeli
giiclendirme stirecinde, yonlendirme, bilgi, kaynaklar ve destek olmak {izere, dort temel
ara¢ bulunmaktadir. Bu temel araglar birbirleriyle baglantili olarak kullanilabilmektedir.
Personelin, kendisinden beklenen sonuca ulasabilmesinde yonetici, personele ulasiimak
istenen ama¢ ve hedefi, sonucundan beklenenin ne oldugunu, ama¢ ve hedeflere
ulagsmada hangi yollar1 kullanabilecegini ve personelden beklentisinin ne oldugunu agik
bir sekilde ifade etmelidir (Sahin, 2007). Giiclendirme siirecinin basariya ulasmasinda,
personelin siirece ve gelisim saglamaya uygun, egitime ac¢ik yapida olmasi olumlu
yonde etki saglayacaktir. Personele egitim alma ve kendilerini gelistirme konularinda
imkan saglanmas: ile, giiclendirme cabalari ile gelinmek istenen seviyeye ulagilacaktir
(Ceylan, 2002). Personelin, kendisine verilen islerde beklenen basariya ulagsmasi igin,
gerekli bilgi ve becerilere sahip olmasi saglanmali, personel egitilmelidir. Personel is
icin ihtiyag duydugu kaynaklara kolayca erisebilmeli ve bu kaynaklar
kullanabilmelidir. Personelin soru sorabilme, sordugu sorularin cevaplarina ulagabilme,
fikirlerinin ve eylemlerinin onaylanmasi, geribildirim alma ve isi konusunda
cesaretlendirilme yoniinde duydugu ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekmektedir (Sahin,
2007).

Gliglendirmenin basariya ulasabilmesi icin, c¢alisanlarin olaylara yon
verebilecekleri konusunda inan¢ duymalari, degisim karsisinda esnek olmalari ve
degisime ayak uydurabilmeleri, isi yaparken ortak karar ve cabalara katilmalari,
paylasimct ve igbirlik¢i iligkilere hazir olmalari, kendilerine verilen is igin gereken
yetenek ve beceriye sahip olmalari, islerinde kendilerini yeterli ve 6nemli hissetmeleri
gerekmektedir (Ceylan, 2002). Personel giiglendirme, isi yapan kisi ile karar vereni
yakinlagtirarak isin yapilma siiresini azaltmaktadir. Tiim yonetim big¢imleri, personelin
Ozyeterlilik hissini gelistirmeyi basardig: siirece, personelin giiclenmesini saglayacaktir.
Personel giiglendirmenin gerg¢eklesmesi igin, personelin isi ilizerinde kontrol ve
sahiplenme hissetmesi gerekmektedir. Giiglendirilmis personel, yiriittigii is tizerinde
sahibiyet duygusu hissedecek ve isin sonucunda ortaya ¢ikan durumlarinda kendisine ait
oldugunun bilincinde olacaktir. Bu durumda sonucunda isi ile ilgili istlendigi
sorumluluk artacak, gorevlerini gerceklestirirken inisiyatif kullanacak ve tiim bunlarin

dogal bir sonucu olarak kurum i¢in sahip oldugu etkinlik artacaktir (Cuhadar, 2005).
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Personelin gii¢lendirilmesi siirecinin basariya ulagmasinda, gii¢lendirilecek
olan personel goz o6niinde bulundurulmasi gereken en 6nemli unsurlardan birisidir.
Kurumda personel gii¢lendirme siirecine baslamadan, giiglendirilecek personel ile ilgili
asagidaki konularin dikkatle incelenmesi gerekmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003;
Barutgugil, 2004; Kocgel, 2005; Geng, 2005):

. Giiglendirilecek personelin kendinin farkinda olmas1 ve yapabileceklerini
iyi bilmesi, kendini gelistirme istegi iginde olmasi, degisime agik olmasi, 6zglivene
sahip olmasi, cevresinde bulunan Kkisileri dinleyebilme ve yaptigi islerle ilgili
geribildirim alabilme konularinda yetkin olmasi, giiclendirme i¢in son derece onemli
olan kosullardir.

. Personel giliclendirme siireci ile yetkilerinde artis gergeklesen
personelden, kurumun verimliligi ve performansi iizerinde dogrudan etkisi olabilecek
birtakim kararlar vermeleri istenebilir. Bu noktada, personelin bu kararlar1 kolaylikla
alabilmesi 0zgiliveninin yliksekligine baghidir. Bu durum, personel giiclendirmenin
uygulanmasinin 6zgiliveni tam olan personel iizerinde digerlerine nazaran daha kolay
olmasini saglamaktadir.

. Personel yapmakta oldugu isi odak noktasinda tutarak, kendini
gelistirebilecegi diger yonlerini gérmezden gelebilir. Personel giiclendirme siireci ile
yetkilerinde meydana gelecek olan artisin, {izerindeki sorumluluk ve is yiikiiniin de
artmasina neden olacagini diislindiiglinden, c¢alisanlar personel giiglendirme
uygulamasina pek sicak bakmayabilirler. Bu durumun tam tersi olarak, personelin
stirekli olarak kendini gelistirme istegi duymasi, degisimlere agik olmasi halinde
personel giiclendirme siirecinin uygulanmasi daha kolay olacaktir.

. Personeli giiclendirme uygulamasi baslatilmadan once giiclendirilmesi
planlanan ¢alisanlar hakkinda gerekli bilgiler edinilmelidir. Bu bilgiler, hangi personelin
giiclendirilecegi, personelin hangi bilgi diizeyinde oldugu, personelin yetenek ve
yeterlilikleri, kariyer planlari, giiglii ve zayif yonlerini i¢ermelidir. Hem kurumun kendi
blinyesinde ¢alisan personeli hem de personelin kendini iyi taniyor olmasi, elde edilen
bilgilere daha kolay ulasilmasini ve bilgilerin dogru olmasimi1 saglayacak, bdylece
personel giiclendirme ¢alismalari iizerinde olumlu etkisi olacaktir.

o Giiglendirme siireci gerceklestirilirken dikkate alinmasi gereken kritik

etkenlerden biri de yoneticilerdir. Yoneticilerin ¢ogu, sahip olduklar yetkileri astlartyla
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paylasmay1 kendileri icin bir tehdit olarak algiladiklarindan ve eger astlar1 isleri
kendilerinden daha iyi yaparlarsa islerini kaybedecekleri korkusunu tasidiklarindan, bu
tir yoneticilerin bulundugu orgiitler personel giigclendirme uygulamalarina uyum

saglayamamaktadir.

Yoneticiler Acisindan Personel Gii¢lendirme Siireci

Kurumun personel giiclendirme siirecinde, firsatlar, yoneticiler tarafindan
dikkate alinmasi1 gereken Onemli konulardan biridir. Personel giiclendirmeyi
destekleyen yoneticiler, takim iiyelerini ve takimin bolim yoneticilerini g6z ardi
etmemelidirler. Personel gii¢lendirme siirecinde en iyi yoneticiler, emir vermek ve
yonetmek yerine, yardim ve destegi kullananlardir (Sahin, 2007).

Yoneticilerin personel giiclendirme siirecini anlamasi ve bu siirece katilmasi
tek basma yeterli degildir. Yonetici, ayn1 zamanda, kisilerin bilgi ve becerilerini
artirmak i¢in stirekli egitimi ve iletisim kanallar1 araciligiyla, katilimi saglamalidir.
Yoneticilerin orgiitte sadece kendilerinin s6z sahibi olduklarini hissetmeleri, en yaygin
yonetici hastaliklarindan biri olmakla birlikte, personel giiclendirmenin basariya
ulagmasini engelleyen en 6nemli sorunlardandir (Geng, 2005).

Yoneticinin personel giiclendirme kavramima bagli olmasi ve alt kademede
calisanlar1 karara katma ve hatta karar verme yetkisini onlara devretme konusunda
gercekten hazir olmasi personel giiglendirme siirecinin basariya ulagsmasinda oldukga
biiyiik 6neme sahiptir. Personelin bir konuda verdigi kararin, yoneticinin verebilecegi
kararla uyusmamasi halinde, bu karar1 kabul gormez ve personel tepki ile karsilasirsa,
bu durum personelin kendini gii¢lendirilmis hissetmesine engel olacaktir (Sahin, 2007).

Gliglendirme siirecinde yoOneticiye diisen rol, personelin isini daha kolay hale
getirmektir. YoOnetici, bu siirecte basarili olunabilmesi ve hedeflenen sonuglarin elde
edilebilmesi i¢in, personelin bulundugu eylemlerde kendilerini 6zgiir hissettikleri ve
aldiklar1 kararlarin sonuglarindan dogan sorumluluklar1 kendilerinin {istlenebilecegi,
cevresiyle iyi iligkiler kurabilecegi ve isbirligi saglamakta goniillii olacagi bir ortam
yaratilmadir. (Oksiiz,2010).

Geleneksel yoneticiler, yetki ve giiglerini paylastiklarinda, kontrol ve saygiy1
kaybedeceklerini  diisiindiiklerinden, gliglendirme onlar i¢in genellikle yanls
degerlendirilen ve korku duyulan bir konu olarak goriilmektedir (Oksiiz, 2010).

Kurumda personel gii¢lendirme siireci uygulamaya koyulmadan 6nce, yoneticilerle ilgili
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asagidaki konularin dikkatli bir sekilde ele alinmasi gerekmektedir (Yiiksel ve Erkutlu,
2003; Kogel, 2005):

. Giiclendirme siirecinin basariya ulasabilmesi i¢in oncelikle yoneticinin
otokratik yonetim anlayisindan styrilmasi, katilimi ve bilgi paylasimini destekleyen bir
yonetim tarzini benimsemesi gerekmektedir. Ayrica calisganinin hata yapmaktan
korkmasina sebep olmak yerine, yaptigir is konusunda karar vermesini ve yenilik¢i
kararlart  hata  yapmaktan  korkmadan  uygulamasi  yoOniinde  ¢alisaninm
cesaretlendirmelidir. Yonetici klasik emir komuta anlayis1 yerine, yol gosterici bir roli
benimsemeli, kurum ve kendisinin misyon ve vizyonunu c¢alisan ile paylagmalidir.
Giiclendirme i¢in diger bir énemli konu ise yoneticinin kurumda olumlu kisilerarasi
iletisim ve acik bir tartisma ortamini yaratmasi ve kisilerde giiven ve baglilik
duygusunun olusmasini saglayacak kurum kiiltlirlinlin ~ gelistirilmesi i¢in ¢aba
harcamasidir.

o Personel gli¢lendirme siireci boyunca, yoneticilerin personele yol
gosterici ve onlarin egitim ve gelismesi adina destek saglayici davranig gelistirmesi,
giiclendirilmis personelin siirece uyumunu hizlandirarak, islerini kolaylastiracak ve
daha etkin yiirlitmelerini saglayacaktir. Kurumda bilgi paylasimi, personelin islerinde
etkinlik saglayabilmeleri agisindan olduk¢a Onemlidir. Yoneticilerin  kendilerine
duyduklar1 giivenle ve calisanlarinin gosterdigi gelisimden duyduklari memnuniyet
sayesinde, onlarla gereken tiim bilgileri agik ve anlasilir bigimde paylasimci anlayisla
hareket etmeleri, gliclendirme siirecinde basar1 saglanmasinin  en  Onemli
faktorlerindendir.

. Yoneticiler, personel giiclendirme uygulamasinin basariya ulagsmasi igin,
personelin is yasaminda gerceklesen tiim basar1 ve basarisizliklarini onlar i¢in 6grenme
firsat1 olarak degerlendirebilmeli, personelin yapacagi islerde ve davranislariyla ilgili
olarak kendi kendilerine karar alabilmelerini ve aldiklar1 kararlar1 uygulayabilmelerini
desteklemeli ve personelini bu konuda cesaretlendirebilmeli ve personelini sahip oldugu
tiim bilgi, yetkinlik ve yeteneklerini kurumun performansina katki saglayacak sekilde
kullanabilmeleri i¢in yonlendirebilmelidir.

Yoneticilerin agik ve net tavirlar sergilemesi, ¢alisanlarin onlara karsi gliven
duygularimi  artirarak, giliglendirmeyi kolaylastiran bir etki  gostermektedir.

Giiclendirmede giiven ¢alisanlar ve yoneticiler i¢in karsiliklt olmalidir. Ydneticiler i¢in
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calisanlarina duyduklar1 giiven, ¢alisanlarin ise duyduklar: isteklerine, is ile ilgili bilgi,
beceri, yetkinliklerine ve onlarin kisilik 6zelliklerine olan giivendir (Baltas, 2000).
Giiglendirme uygulamasi sirasinda, personel bilinmezlik ve muhtemel
hatalardan kaynakli olarak, siiregle ilgili tedirginlik ve korkuya kapilabilmektedir.
Yonetici bu siiregte astlarinin bu hislerini bertaraf edebilmekte ve astlarini karar verme
ve verdikleri karar1 uygulama konusunda cesaretlendirebilmekte kararli ve basarili
olmalidir. Personel giiglendirme siirecine, yoneticilerin olusturacagi, bilgi paylasiminin
s6z konusu oldugu ve olumlu iliskilerin yiiriitiildigli kurum kiiltiirii olduk¢a 6nemli
katkilarda bulunacaktir. Calisanlarla paylasilacak bilginin, yoneticinin uygun gordiigi

oranda degil, ¢alisanin ihtiya¢ duydugu oranda olmas1 biiyiik 6nem tasimaktadir (Col,
2004).

Orgiit Agisindan Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiglendirme, orgiitsel basarinin elde edilmesinde ve siirdiiriilmesi i¢in
oldukca onemlidir (Sahin, 2007). Ancak hem kisisel hem de oOrgiitsel basari siirecinin
olmazsa olmazi personel giiclendirme, genellikle pek cok orgiit tarafindan yanlis
anlasilmakta ve yanlis uygulanmaktadir Personel giiclendirme geleneksel yapidaki
orgiitlerde etkili sekilde uygulanmamakla birlikte, 21. yy. orgiitlerinde basariya
ulagsmada, giiclendirmeyi bir yol olarak gdren personelin énemli oldugu goriilmektedir
(Oksiiz, 2010).

Tim yonetim uygulamalariyla benzer olarak, giiclendirme uygulamalarinda da,
orgiit yapisinin tasidigi ozellikler, sonucu etkileyen en Onemli faktorlerden biridir.
Orgiitlerin yapilar1 ve isleyis tarzlari, giiclendirme siireci iizerinde bazi etkilere sahiptir
(Kogel, 2005). Personel giiclendirmenin siirecinin basarilt olabilmesi igin, Orgiit
asagidaki gibi bazi 6zelliklere sahip olmalidir (Yiksel ve Erkutlu, 2003, Barutcugil,
2004, Kogel, 2005). Bu ozellikler:

° Giiclendirilmis personelin islerini etkin bir bigimde yapabilmesi igin,
orgiitiin i tanimlar1 ve isleyis prosediirlerinin katilimcilia imkan verecek tarzda
tasarlanmasi, acik ve net misyon ve vizyon tarifi, bu tariflerin personelle paylasilmasi,
adil bir odiil sisteminin mevcut olusu, bilginin paylagimi, uygun egitim ortaminin
kurulmas1 6nemlidir. Personelin giiclendirme siirecini benimseyebilmesi ve katiliminin
saglanmasi i¢in ast-list kademeler arasinda iletisimin ve bilgi paylasiminin saglanmasi

gerekmektedir. Personelin ihtiya¢ duydugu ve gerekli goriilen durumlarda kendini
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gelistirebilmesi i¢in egitim sistemini ve personel tarafindan kabul edilen bir 6diil-ceza
sistemini biinyesinde barindiran kurumlar, personel giiglendirme siirecinde basarili olma
ihtimallerini artiracaklardir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003; Barutgugil, 2004; Kogel, 2005).
Calisanlar yapacaklari isleri ve bu islerin smirlarini, ig tanimlarinin agik olmasi ile
anlayabilirler. Yapmalar1 gercken isi tam olarak kavrayabilen ve is i¢in sahip olduklar
yetkiyi  ve islerinin nasil degerlendirilecegini bilen personel daha kolay
giiclendirilecektir. Is tanimlari, calisanlarin hem kendi islerini, hem de iiyesi olduklari
takimlarin islerini anlamalarim1 sagladigi icin, giiclendirmeyi destekleyici sekilde
davranmalarini kolaylastiracaktir (Kog, 2008).

o Personel giiclendirme uygulamasini baglatacak olan st kademe ile
gliclendirme siirecine dahil edilecek personel arasinda dogrudan iletisimin saglanmasi
ve bu duruma engelleyen kosullarin ortadan kaldirilmasi ile kurum, ¢ok kademeli
yapisint degistirerek, daha basik bir yapi halini alacaktir. Bu yapr degisikligi ile
kurumun personel giigclendirme siirecine olumlu katkida bulunulacaktir (Yiiksel ve
Erkutlu, 2003, Barutcugil, 2004, Kogel, 2005). Bilgi teknolojisindeki gelismeler ile
orgiitlerde orta kademe erimis, bu durum ise yapiy1 daha basik hale getirmistir. Orgiit
yapisinin basik olmasi hiyerarsik kademelerin ve biirokrasinin azalmasini, bu sayede de
isletmelerin daha hizli hareket etmelerine imkan saglamaktadir. Calisanlarin karar
verme siirecinde s6z sahibi olmalar1 ve giiclendirme siireci daha kolay hale gelmektedir.
Is tanimlar1 ve isleyisin, calisanlarin katilimina olanak tanimas: da personel giiclendirme
uygulamalarini olumlu yonde etkileyen yapisal 6zelliklerdendir (C61, 2004).

o Giliniimiizde kurumlarin birgogu personel giiclendirme siirecini farkl
degerlendirmekte, uygulama seviyeleri degisiklik gostermektedir. Bazi isletmeler igin
personel giigclendirme, personelin kendi isleri hakkinda fikirlerini sdylemelerinin tesvik
edilmesi; ancak alimacak nihai kararda yetkiyi yoneticilerin elinde bulundurmasi
anlamma gelmektedir. Baz1 kurumlarda ise personel giiglendirme, personele kendi
yapacaklar1 isler ile ilgili kararlar1 kendilerinin vermeleri ve verdikleri kararlar
istedikleri sekilde uygulayabilmeleri i¢in, neredeyse tam bir ozglrlikk saglamak ve
personeli giiglii hale getirmek olarak degerlendirilmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003;
Barutcugil, 2004; Kocel, 2005).

° Personel giiclendirme siirecinin basariya ulasabilesi i¢in ¢alisanin sadece

calismalarmin degil, tiim kisiliginin incelenmesi gerekmektedir. Is i¢in gerekli vasiflari
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sahip personelin bulunmasi, isletmeye kazandirilmasi ve bu personelin isletmede

tutulmasi i¢in gerekli ¢abanin harcanmasi gerekmektedir (Kogel, 2005).

2.3.5. Personel Gii¢clendirme Engelleri ve Hatalan

Personel giiclendirme son zamanlarda iizerinde durulan bir konu olsa da, konu
ile ilgili baz1 uyarilar yapilmasinda yarar vardir. Personel giiclendirmenin bir¢ok yarari
bulunmakla birlikte, personel giiclendirme programlarinda baz1 engellerle de
karsilagilabilmektedir. Karsilasilan engellerin bazilar1 isletmede yapilacak birkag
degisiklikle kolayca ortadan kaldirilabilmekte, bazilarinin ortadan kaldirilmasi uzun

siirmekte, bazilarinin ise ortadan kaldirilmasi miimkiin olmamaktadir (Dogan, 2003).

Personel Giiclendirmenin Oniindeki Engeller

Giintimiiz kurumlarinda baz1 yoneticilerin kendilerini egitme, gelistirme ve
degistirmek konusunda kararsizlik ve isteksizlik yasamalari, giiclendirme siirecine ayak
uydurmalarin1 engellemekte ve asilmasi gereken bir sorun haline gelmektedir.
Yoneticilerin bu siiregcte neden olduklar1 sorunlardan biri de komuta-kontrol davranislari
yerine koc¢ davranisi sergileyen kisiler olma yaklasimini benimsemekte zorluk
cekmeleridir. Bu, kolay olmayacak bir rol degisimi olsa da denenmesi sarttir
(Barutgugil, 2004; Kogel, 2015). Personel giiglendirme siirecinde, personel zaman
zaman uyum sorunlar1 yasayabilmektedir. Yoneticilerin bu sorunlarin ortadan
kaldirilabilmesi i¢in, c¢alisanlara bu siiregte yol gdstererek yardimci olmasi,
gelisimlerine katkida bulunmasi gerekmektedir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003).

Personel aldig1 kararlar konusunda yeterince basarili olamasa bile, yoneticilerin
personeli bu kararlar dogrultusunda desteklemesi ve ¢aligmalarma gilivendigini
gostererek kisiyi cesaretlendirmesi gerekir (Coskun, 2002).

Baz1 kurumlarin sahip oldugu Kkiiltiir, personel giiclendirme amaci ile
uyusmamaktadir (Dogan, 2006). Personel giliclendirmenin amag edinildigi kurumlarda,
klasik yonetim uygulamalarini barindiran hiyerarsiye bagl orgiit kiiltlirlinden ziyade,
“giiclendirme kiiltiiri”niin benimsenmesi gerekmektedir. ~ Personel gii¢lendirme
anlayisinin hem orgiitsel hem de yonetsel olarak basarili olabilmesi igin, kurumun
olusturdugu orgiit kiiltiirii esneklik, 6zerklik, katilim ve risk almay1 destekler nitelikte
olmalidir (Erdil ve Keskin, 2003).

Gliglendirmenin yapildig1 oOrgiitte, acik bir iletisim ortaminin, bilgi

paylasimmin ve esnek bir ¢alisma ortamiin bulunmasi uygulamalarin basarisinda
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etkili olmaktadir. Giliclendirmenin basarili olabilmesi icin, c¢alisanlara kendilerini
egitmeleri i¢in gerekli egitimin verilmesi biliyiikk 6nem tagimaktadir. Kisilerin beceri ve
yeterliliklerinin artirllmasinda egitim ve gelistirme faaliyetleri igin uygun ortam
olusturulmalidir (Eren Guimiistekin, 2015) Personele kullanmasi gereken kaynaklar
verilmeli, performans degerlendirme, geribildirim ve olumlu pekistiricilerden
yararlanilmalidir (Barutgugil, 2004).

Calisanlar verecekleri kararlarda 6zgiir ve sonuglari ile ilgili sorumluluk sahibi
olsalar da birtakim sinirliliklarin oldugunu da bilmelidirler (Dogan, 2006).

Giclendirme uygulamasimnin  Oniinde bulunan engellerden birisi de
yapilabilecek hatalarin maliyetinin yiiksek olusudur (Kogel, 2015).

Gii¢lendirme uygulamasina getirilen birtakim elestiriler nedeniyle ortaya ¢ikan
kavram karigikligi ve giiclendirmeye yeterince inang duyulamamasi giiclendirme
siirecinde basartya ulagsmanin Oniindeki ©Onemli engellerdendir. Gii¢lendirmeye
yoneltilen elestirilerden biri, giiclii liderlik anlayisina uygun olmadigi ve etkin
denetimde sikintilar yaratacag: diislincesiyle, giiclendirmenin yalnizca kiigiik ve orta
Olcekli kuruluslarda uygulanip biiyiik orgiitlerde uygulanamayacak olmasidir. Bir diger
elestiri ise, giiclendirmenin calisana fazladan is yiikiine sebep olmasi1 ve o6zerkligini
kisitlamasi yoniindedir. Bir bagka iddia ise, giiclendirmenin orta dilizey yoOnetici
anlayisinin ortadan kaldirilmasina yonelik bir girisim oldugudur. Tiim bu elestirileri
bertaraf edebilmek ve personel giliclendirmenin Oniindeki engelleri asabilmek adina,
yoneticilerin ¢alisanlar ile acik, anlasilir ve 1yi bir iletisim i¢ginde olmalari, ¢alisanlarin
sorunlarin1  dinlemeleri ve problemleri ¢6zmeye yonelik c¢aba harcamalar
gerekmektedir. (Barutgugil, 2004).

Persoenl giiclendirme uygulamasinin basarili olabilmesi ve 6rgiit iginde kabul
edilebilir yer edinmesi uzun zaman alacak ve bu siirecte miicadele edilmesi gereken
bircok zorlukla karsilasilacaktir. Bu siirecte yapilabilecek tiim hatalara, meydana
gelebilecek basarisizliklar ve catigsmalara hazirlikli olunmasi ve bu durumlari asabilmek
icin gerekli cabanin gosterilmesi ile personel giiclendirme siirecinde basariya

ulasilabilecek ve siire¢ orgiitte yer edinebilecektir (Yildirim, 2004).

Personel Giiclendirme Uygulamasinda Yaygin Olarak Yapilan Hatalar
Personel giiclendirme siirecinde yapilan birtakim hatalar, yoneticilerin hem

personel giiclendirme uygulamalarinda basarisizlikla karsilasmalarina neden olacak hem
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de bu siirecte enerjilerini tliketen bir c¢aba haline gelecektir. Personel giiclendirme
siirecinde yapilan bu hatalar asagidaki gibi siralanabilir (Dogan, 2003):

Personel giiglendirme siirecinde gereginden hizhi davranmak: Personel
giiclendirme uygulamalari, ilk asamada yeni olmasi nedeniyle kisilerde heyecan
uyandirabilmekte, bu heyecandan hareketle kisiler siireci tam olarak degerlendirmeden
ve anlamadan uygulamaya baslayabilmektedir.

Parametreleri tanimlamamak: Calisanlar, personel giiclendirme siirecini
zaman zaman yanlis anlayarak, herhangi bir siirlar1 olmadan istedikleri kararlari
verebilecekleri ve kararlarim1 istedikleri sekilde wuygulayabilecekleri yanilgisina
diisebilmektedirler. Blanchard, Carlos ve Randolph, c¢alisanlara, karar verme ve
uygulama sirasinda bir takim sinirhiliklart oldugunu gostermek gerektigini ifade
etmislerdir. Bu simirlarin agik¢a ifade edilmesi halinde, calisanlar bu siirlar iginde
Ozgir olduklarint bilecek ve etkinliklerinde yaraticiliklarini yine bu smirlar iginde
kullanarak faaliyetlerini gergeklestireceklerdir.

Dile getirilemeyen korkulardan uzaklasamamak: Calisanlar kimi zaman,
yenilik¢i fikirlerini insanlarla paylasirken, bu fikirlerin kisiler tarafindan kabul
gormeyecegini ve komik duruma diisecegini diisiinebilmektedir. Yoneticiler kisileri,
hatta yapsalar bile bu hatalarin bir 6grenme deneyimi ve kendilerini gelistirmek yolunda
atilacak bir adim oldugu konusunda cesaretlendirmelidirler.

Bilgilerin gizli tutulmasi: Y dneticilerin bir ¢cogu, ellerindeki bilgileri personeli
ile paylagmama yoluna gitmektedir. Personeli giiclendirebilmek i¢in ise bunun tam tersi
bir anlayisin benimsenmesi sarttir. Kurum i¢i bilgilere ulasabilen personel kurumunu
daha iyi taniyacak ve onu gelistirebilmek i¢in etkin ¢aba harcayacaktir.

Yalniz hareket etmeyi segen kisileri yalniz birakmak: Personel giiclendirme
siirecinde diisiilebilecek hatalardan bir tanesi de, ¢alisanlardan bazilarin1 kendi hallerine
birakmaktir. Yonetici bu sekilde davrandiginda, kisilerde gizli kalmis potansiyel ve
giicii ortaya ¢ikartamayacak ve bu potansiyeli kurum i¢in kullanamayacaktir.

Faaliyetleri takip etmek: Yoneticilerin ¢ogu personel giiglendirme siirecinde,
her tiirli yetkinin personele devredildigi inancinda oldugundan, personeli takip
etmeyerek hata yapabilmektedir. Giiglendirme uygulamalarinda, ¢alisanlara kendilerine

en uygun calisma teknigini belirleme konusunda serbesite saglanirken, yonetim

41



tarafindan yaptiklar1 faaliyetler takip edilmeli ve olasi1 bir hata yapmalar1 durumunda
islerin diizeltilmesi konusunda gerekli destek saglanmalidir.

Geribildirim saglanmasinin unutulmasi: Yoneticiler tarafindan diisiilen en
biiylik hatalardan biri, ¢alisanlara yaptiklari isler ve isletme hakkinda geribildirimde
bulunulmamasidir. Kisilerin bulunduklari durumun farkinda olabilmeleri, kendilerinin
ve kurumun eksikliklerini gorerek buna yonelik olarak ¢alisabilmeler igin, kisilere her
konuda acik geribildirim saglanmas1 gerekmektedir.

Giiciin  paylasildigr kisilerin  ihtivaglarina  kayitsiz  kalmak: Personel
giliclendirme uygulamalarinda basarisiz olma sebeplerinden biri de calisanlarin tam
olarak taninmamasindan kaynaklanmaktadir. Calisanlara yetki devrinde bulunmadan
once, verilecek yetkiyi kullanabilecek ve sorumlulugu iistlenebilecek yeterlilikte olup
olmadigin1 6l¢gmek gerekmektedir. Zaman zaman kisiler kapasiteleri yeterli olsa bile
sorumluluk almaktan ¢ekinmektedirler. Bu durumda ise yoneticiler ¢alisanlarin gercek
kapasitelerini ortaya ¢ikarmak i¢in ¢aliganlari cesaretlendirmeli ve desteklenmelidir.

Personel giiclendirme programlarimi kiigiik parcalar halinde hayata
gecirmek: Personel giiclendirme uygulamalarini baslatmadan oOnce her yoniiyle
diisiiniilmeli ve genis bir ¢ercevede degerlendirilmelidir. Programin tek bir yoniiyle
degil tiim yonleriyle kuruma uyarlanmasi1 gerekmektedir. Aksi durumda giiclendirme
stirecinde basarisizliga yol agilmaktadir.

Sorumlulukta meydana gelen degisimi kabul etmemek: Zaman zaman
kurumlar kisilere ek yetkiler verse de, asil sorumlusugun yoneticilerde kalmasini
istemektedirler. Boyle bir strateji calisanlarin kuruma olan giivenlerini azaltmakta ve
kuruma adapte olmalarina engel olmakta, kargasaya sebep olmaktadir. Personel
giiclendirmenin kurum iginde basarili olabilmesi i¢in bu tiir hatalardan kaginilmasi
gerekmektedir (ilisu, 2012).

Yukarida belirtilen personel gii¢lendirme siirecinde basarisizliga neden olan
hatalara ek olarak asagida verilenler de sayilabilir (Giilcan, 2007):

e Yonetimin personel giiclendirmenin nasil  uygulanacagint  tam

kavrayamamis olmasi,

e Calisanlarin gliglendirmeye isteksiz olduklarin1 gérmezlikten gelmek,

e Giglendirilecek personelin se¢ciminde dogru kararlarin verilmemesi,

e Orgiitsel hedef ve amaclarin agik bir sekilde tanimlanmamasi,
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e (Calisanlarin egitimine gerekli 6nemin verilmemesi,

e Baz yoneticilerin ikna edilmeden uygulamaya gegilmesidir.

2.3.6. Saghk Kurumlarinda Personel Giiclendirme

Saglik sisteminin amaclarin1 gergeklestirebilmesinde, finansman, kaynak,
yatirim ve hizmet sunumu fonksiyonlarin1 koordine edebilmesi olduk¢a &nemlidir.
Diinya Saglik Orgiitii’'niin bu dort fonksiyona 6zel bir gozle bakmaktadir. Bunun
nedeni; her bir sistemin performansinin, insan giicliniin yetenekleri, kullanilabilirligi ve
performansinin bir araya gelmesine bagli olmasidir (Haghbeen ve Rahmanian, 2017).

Insan kaynaklarinin énemi diisiiniildiigiinde, saglik kurumlarinin amaglarina
ulasabilmelerinde, insan kaynaklarinin yiiksek diizeyde uzmanlik ve yetenek sahibi
olmalarinin yani sira orgiite bagliliklarinin saglanmasi gerekmektedir (Hoshyar, 2007).
Giliniimiizde saglik kuruluslarinin basarisinin ve giiciiniin gostergelerinden biri, insan
kaynaklarmin giiglendirilmesi sayesinde gorevlerini daha az enerji harcayarak, daha
kaliteli yerine getirmelerini saglamaktir (Nikniaz ve ark., 2007).

Saglik alaninda meydana gelen demografik degisiklikleri, ekonomik ve
entelektiiel bliyiime ve teknolojik devrim, saglik hizmetlerinin talebini ve giderlerini
degistirmistir. Siirekli dinamik ortam nedeniyle ortaya c¢ikan yeni zorluklar, saglik
kurumlarmi ve saglik hizmetleri sistemlerini girdilerde radikal degisiklikler yapmaya
yonlendir, bu nedenle saglik kurumlarinin c¢iktilar1 (hasta memnuniyeti) yiiksek
diizeylere ulasmistir. Ciktilarin 1yilestirilmesi c¢abasinda, insan faktoriiniin roli
biiyliktiir. Sunulan saglik hizmetinin basarisinda, iyi motive olmus ve uygun nitelikli
personel en oOnemli faktorlerdendir. Giiniimiizde, insan kaynaklar1 yOnetim
politikalarinin, saglik sistemi performansinin nasil siirdiiriilebilir olacagi sorununun
¢Ozlimiinde, insan kaynaklarinin yer almasi gerektigi kabul gérmektedir (Dussault ve
Dubois, 2003). Genel olarak saglikta, herhangi bir doniisiimiin basarisinin ya da
basarisizliginin belirleyicisi olarak, insan kaynaklar1 kabul edilmektedir (Papathanasiou
ve ark., 2014).

Giliniimiizde saglik isletmelerinin temposu giderek artmaktadir (Kangall,
2005). Saglik alaninda kullanilan ileri ve karmasik teknolojilerin hizli degisimi ve
gelisimine ayak uydurulmasi, daha etkin ve kaliteli hizmet sunumu igin, zorunlu hale
gelmigtir. Saglik personeli bu degisim karsisinda esnek olabilmeli, degisime ayak

uydurabilmek i¢in teknik eksikliklerini gidermek adina, egitim alarak becerilerini
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gelistirebilmeli, problem ¢6zme konusunda becerilerini artirarak, diger saglik ¢alisanlarini
da egitecek ve yonlendirecek idari beceriler kazanmalidir.

Saglik hizmetlerinde hizmet sunumu, birgok profesyonelin koordineli ¢aligmasiyla
ortaya ¢ikmaktadir. Son zamanlarda, her alanda oldugu gibi, saglik alaninda da rekabet
yogunlagsmis, saglik kurumlarmin rekabet iistiinliigii saglamak i¢in birtakim yontemler
bulmalar1 gerekliligi ortaya c¢ikmustir. Saglik personelinin hizmet iretiminde, karara
katilmalar1 ve bagimsiz karar alabilmeleri, yonetimin karar verici mekanizmadan ziyade
destekleyici, yonlendirici ve gozlemleyici tarzinda hareket etmesi gerekebilmektedir.

Saglik personeli ve profesyonelleri arasinda, giic dagiliminin esitsizligi soz
konusudur. Saglik personelinin bagimsiz karar almalarinin saglanabilmesi igin, kisilerin
etkilenmesi ve gliciin kisiler arasinda dagitilarak, paylasimi saglanmalidir. Saglik
personelinin giliglendirilmesi bu gii¢ paylasimi sayesinde saglanacaktir (Turgay, 2006).

Saglik kurumlarinda gii¢lendirmenin saglanabilmesi igin, kisilere yaptiklart iste
karara katilma ve bagimsiz karar verme yetkisi saglanmali, buna karsilik yaptiklari isin
sonucglarinin sorumlulugu da kisilerin olmalidir. Sonuglarin sorumlulugunu alacak olan
saglik personeli kendini daha giivende hissedecek, isini benimseyecektir. Bu durum saglik
personelinin motivasyonu ve is tatmininin artmasini saglayacak, yaptigi iste daha etkili
sonuclar ortaya cikaracaktir. Bu da saglik kurumunun kalitesinin artmasina yardime1
olacaktir. Saglik hizmetleri, uzmanlasmanin yiiksek diizeyde oldugu ve cesitli
profesyonelliklerin birlikte is gordiigii bir alandir. Saglik ¢alisaninin isinin sorumlulugunu
almasi1 kendini daha gii¢lii hissetmesini, bu durum ise devam eden siiregte, ¢alisanin isinde
profesyonellesmesini saglayacaktir.

Genel olarak saglik kurumlarinda, calisanlarin karara katilimini ve &zgiir
diisiincelerini sinirlayan, hiyerarsik sistemle yonetilen bir kurum kiiltiiri mevcuttur. Boyle
bir kurum kiiltiiriinde calisan saglik personeli ise, gliglendirmeye g¢abalarina uygun bir
ortamda bulunmadigindan, otonomi diizeyleri diisiik olacak, hasta gereksinimlerine
dogrudan cevap veremeyecek ve iginde bulunduklar1 ekip iiyeleri ile aralarinda problemler
meydana gelecek, mevcut problemler ise artacaktir. Bu nedenle, saglik kurumu ve
yoneticilerinin 6zerkligi destekler yapida bir kurum kiiltiirinii benimsiyor olmalari, saglik
calisanlarinin gliglendirilmesinin saglanmasinda oldukg¢a 6nemli bir faktordiir.

Insan kaynaklar1 stratejileri, hizmet organizasyonlarinda, iste dogru Kisiyi
calistirmasini, hizmetin kaliteli sunulmasi i¢in calisan1 gelistirmeyi, gerekli destek
sisteminin saglanmasini ve is i¢in en iyi insan1 elinde tutmayi 6nermektedir. Ancak, yapilan

caligmalar, saglik organizasyonlarinin, personel gliglendirme uygulamalarmin yetersiz
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oldugunu gostermektedir (Ro ve Chen, 2011). Saglik kurumlarinda personel se¢imi ve
egitiminde, calisanlarin Ozellikleri hakkinda yeterli bilgi edinerek, kurum caligsanlarina
kurumun degerleri, 6diil sistemleri ve iletisim standartlar1 hakkinda gerekli tiim bilgiler
saglanmalidir. Saglhik kurumu g¢alisanlarinin, 6zellikle hasta odakli kisilige sahip olmasi,
saglik kurumlarinda giiclendirme kiiltiirintin gelistirilmesi i¢in olduk¢a onemlidir. Saglik
calisanlarinin, i i¢in uygun kisilige sahip olmalar1 ve yaptiklari isi sevmeleri, olaganiistii
durumlarda bile islerini yerine getirebilmeleri i¢in olduk¢a 6nemlidir (Anh ve Kleiner,
2005).

Saglik kurumu yoneticileri gliglendirmeyi destekleyici ydnetim  bigimi
benimsemelidir. Hizmet i¢i egitimlerin, ¢alisanlarin karar alma siirecinde, 6zgiivenlerini
artirict etkisinin olmasi saglanmalidir. Boylece galisanlar, daha kaliteli hizmet sunabilecek,
zor sartlar altinda daha 6z yeterli olabilecek ve islerinde daha etkili olabileceklerdir (Ro ve
Chen, 2011).
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3. MATERYAL VE METOT

3.1. MATERYAL

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Caligmanin  amact; saglik kurumunun akreditasyon siirecine kurum
calisanlarin1  hazirlayabilmek i¢in, ¢alisanlarin  akreditasyon hakkindaki bilgi

diizeylerinden yola ¢ikilarak, personelin nasil giiglendirileceginin belirlenmesidir.

3.1.2. Problem Ciimlesi
Aragtirmanin problem ciimlesini “Saglik Kurumlarmin Akreditasyon Siirecinde

Saglik Calisanlar1 Nasil Giiclendirilecektir?” sorusu olusturmaktadir.

3.1.3.Arastirmanin Hipotezleri

Caligmanin teorik boliimiinde incelenen konulardan yola ¢ikilarak asagidaki
hipotezler kurulmustur.

A. Saglik kurumu c¢alisanlarinin genel olarak;

Al. Saghk Kurumunun akredite olmasinin, kuruma sagladig1 faydalar
hakkindaki biling diizeyleri,

a. Cinsiyete,

b. Yasa,

c. Medeni Duruma,

d. Egitim Diizeyine,

e. Kurumdaki Géorevine,

f. Kurumda Caligsma Siiresine gore degisiklik gostermektedir.

A2. Kendilerini ne kadar giiclendirilmis hissettikleri,

a. Cinsiyete,

b. Yasa,

c. Medeni Duruma,

d. Egitim Diizeyine,

e. Kurumdaki Gorevine,

f. Kurumda Caligsma Siiresine gore degisiklik gostermektedir.

B.  Giiglendirilmis caligsanlar, akreditasyon standartlarina ulasabilmek i¢in

kalite hedeflerinin gerekliliginin farkindadar.
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C. Giiglendirilmis calisanlar, saglik kurumunun akredite olmasinin kuruma

sagladigi faydalarin bilincindedir.

3.1.4.Varsayimlar

Veri toplama aracimizla dogru bilgiler saglanacagi ve hastane yonetimi ile
kalite biriminin karar alma asamasinda elde edilen bilgiler araciligiyla iyilestirme
cabalarinin desteklenecegi varsayilmistir. Ayrica;

. Arastirmacinin bu ¢alismay1 yaparken inceledigi literatiirden saglanan
bilgilerinin dogru oldugu,

. Arastirma kapsamindaki calisanlarin, anket sorularina vermis olduklari

yanitlarin dogru oldugu ve gercek durumu yansittig1 varsayilmistir.

3.1.5.Smirhhiklar
Arastirma Samsun Ondokuz May1s Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma
Merkezinde calisan personele uygulandigindan, arastirma ile elde edilen sonuglarin

diger hastaneler ve ¢alisan personel adina genellenmesi miimkiin degildir.
3.2. METOT

3.2.1.Evren ve Orneklem

Arastirmanin yapilabilmesi icin Ondokuz Mayis Universitesi Rektorliigii’nden
08.12.2016 tarihinde Klinik Arastirmalar Etik Kurul izni alinmis olup, bahsi gecgen izin
belgesi EK 1’de sunulmustur. Ayrica, anketlerin dagitilarak verilerin toplanmasi igin
Samsun Ondokuz Mayis Universitesi Rektorliigii kanaliyla Ondokuz Mayis Universitesi
Saglik Uygulama ve Arastirma Merkezi Bashekimligi’nden 26.01.2017 tarihinde izin
alinmis ve alinan izin EK 2’de sunulmustur.

Caligma Aralik 2016- Mayis 2017 tarihleri arasinda yapilmistir. Calismanin
evrenini Samsun ilinde bulunan Ondokuz Mayis Universitesi Saglik Uygulama ve
Arastirma Merkezi’'nde ¢alisan, saglik personeli ve idari personel olmak iizere,
toplamda 2943 kisi olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini evrenden rastgele

secilen, ankete goniillii olarak katilan 513 ¢alisan olusturmaktadir (n=513).

47



3.2.2.Veri Toplama Araci

Calismada verilerin elde edilmesi i¢in anket yontemi uygulanmistir. Anketler
Ondokuz Mayis Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Merkezi'nde c¢aligan
personele yonelik olarak, 15.12.2016-15.05.2017 tarihleri arasinda uygulanmastir.

Anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bolim, demografik bilgilerle ilgili
sorularin bulundugu, Bagimsiz Degiskenler boliimiidiir. Ikinci béliim, saglik kurumu
calisanlarinin  akreditasyon hakkindaki bilgi diizeylerinin belirlenmesi amaciyla
olusturulan, Saglikta Akreditasyon Boliimil, {i¢iincii boliim ise, personel giiclendirme
faaliyetlerinin akreditasyon siireci Ulzerindeki etkisinin belirlenmesini amaclayan,
Personel Giiclendirme Boliimii’diir.

Anket, literatlir taramas1 yapilarak ve uzman goriigii alinarak hazirlanmustir.
Anketin 6n calismasi 50 kisiye uygulanmig, 6n g¢alisma sonucunda, anket {izerinde
gerekli diizenlemeler yapilmistir.

Personel Giiglendirme Boliimiinde yer alan sorular olusturulurken Rabia
Kog’un, 2008 yil1, “Personel Giiglendirme Ile Calisanlarin Orgiite Baglilig1 Arasindaki
Iliskiye Yénelik Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans tezinden yararlamlmistir. Kog un
calismasinda kullandig1 Personel Gii¢lendirme anketinin giivenilirlik analizi incelenmis,

analiz sonucunda Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 0, 890 bulunmustur.

3.2.3.Verilerin Analizi

Anket ile elde edilen veriler SPSS 20.0 (Statistical Package for the Social
Sciences) programinda, ¢alisma yapilan gruplarin kendi i¢indeki farklar1 belirlemek i¢in
Tek Faktor Varyans Analizi (ANOVA), iki grup arasindaki farkin belirlenmesi igin
“Bagimsiz 1ki Grup Arasi Farklarin Testi>> degiskenler arasindaki iliskinin gdsterilmesi

icin korelasyon ve Coklu Regresyon analizleri kullanilmistir.
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4 BULGULAR

Yapilmis olan g¢alismanin gegerlilik giivenilirlik analizi gergeklestirilmistir.
Analizin giivenilirlik katsayis1 olarak Cronbach Alpha katsayist hesaplanmistir.
Cronbach Alpha katsayisinin; 0,00-0,40 aralifindan olmasit anketin gilivenilir
olmadigini, 0,40-0,60 a-araliginda olmasi anketin diisiik glivenilirlikte oldugunu, 0,60-
0,80 araliginda olmas1 anketin olduk¢a giivenilir oldugunu, 0,80-1,00 araliginda olmasi

anketin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir (Karasar, 2016).

Tablo 1. Giivenilirlik analizleri

Akreditasyonun . .
Personel Giiclendirme

Anketin Geneli Kuruma Sagladig ..
Olgegi
Faydalar
Cronbach’s Alpha 0,963 0,975 0,927

Yapilan ¢aligmanin Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayist %96,3 oraninda
olup ¢ok yiiksek diizeyde giivenilirlige sahiptir. Katilimcilarin vermis olduklar

cevaplarin birbirleri ile tutarl oldugu gézlemlenmistir.
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4.1. Tammmlayici Bulgular
Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlari ile ilgili tanimlayict bulgular Tablo 2°de

verilmistir.

Tablo 2. Caliganlarla ilgili tanimlayici degiskenler

Bagimsiz Degiskenler Say1 (n) Yiizde (%)
Kadin 328 63,3
Cinsiyet Erkek 185 36,1
Toplam 513 100,0
<33 yas 173 33,7
33<yas<40 160 31,2
Yas >40 yas 180 35,1
Toplam 513 100,0
vt Sy % o
Toplam 513 100,0
Lise 54 10,5
On Lisans 94 18,3
Egitim Durumu Seans o0 31,2
Lisans Ustii 128 25,0
Tipta Uzmanlik 77 15,0
Toplam 513 100,0
Hekim 80 15,6
Hemsire 195 38,0
.. Idari ve Mali Personel 71 13,8
Kurumdaki'Gorev Diger Saghk Personel 101 19,7
Diger Idari Personel 66 12,9
Toplam 513 100,0
Kurumda Calisma 4 Y1l ve Daha Az 196 38,2
Siiresi 4 Yildan Fazla 317 61,8
Toplam 513 100,0

Tanimlayici bulgular incelendiginde;

“Cinsiyet” degiskenine gore, arastirmaya katilan calisanlarin % 63,3 (n=328)’1
kadin, %36,1(n=185)’1 erkektir.

“Yas” degiskenine gore arastirmaya katilanlarin %33,7 (n=173)’si 33 yas ve
altinda, %31,2 (n=160)’si 33 yas ile 40 yas arasinda, %35,1 (n=180)’1 40 yas ve
iistlindedir. Yas degiskeninin simiflandirilmasi, verilerin kiimiilatif frekanslar dikkate
alinarak olusturulmustur.

“Medeni Durum” degiskenine gore, arastirmaya katilan g¢alisanlarin %67,3

(n=345)’1 evli, %32,7 (n=168)’si bekardir.
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“Egitim Durumu” degiskenine gore arastirmaya katilanlarm %10,5
(n=54)’liniin lise, %18,3 (n=94)’liniin 6n lisans, %31,2 (n=160)’sinin lisans, %25,0 (n=
128)’inin lisans iistii, %15,0 (n= 77)’inin tipta uzmanlik mezunu oldugu goriilmektedir.

“Kurumdaki Gorev” degiskenine gore, arastirmaya katilan c¢alisanlarin %15,6
(n= 80)’s1 Hekim, %38,0 (n=195)’1 Hemsire, %13,8 (n=71)’i Idari ve Mali Personel,
%19,7 (n=101)’si Diger Saglik Personeli ve %12,9 (n=66)’u Diger Idari Personeldir.
Idari ve Mali Personel meslek grubu; amirleri, bilisim (bilgi islem) sorumlularin, biiro
elemanlarini, memurlari, muhasebecileri, maliye veri giris memurlarini, halkla iliskiler
uzmanlarini, hemsire hizmetleri miidiirlerini ve hastane miidiirleri’ni, Diger Saglik
Personeli meslek grubu; acil tip teknisyenlerini, biyologlari, laborantlari, teknikerleri,
teknisyenleri ve Diger Idari Personel meslek grubu; sekreterleri, danisma goérevlilerini,
saglik memurlarii, giivenligi hasta bakicilari, temizlik hizmetlilerini kapsamaktadir.

“Kurumda Calisma Siiresi” degiskenine gore arastirmaya katilanlarin %38,2
(n=196)’s1 4 y1l ve daha az siiredir, %61,8 (n=317)’1 4 yildan fazla siiredir kurumda
calismaktadir. “Calisma Siiresi” degiskeninin simiflandirilmasi, verilerin kiimiilatif
frekanslar1 dikkate alinarak olusturulmustur.

Calismaya katilan c¢alisanlarin, akreditasyon terimini daha Once duyup

duymamis olmalarina gore dagilimlar1 Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Calisanlarin akreditasyon terimini daha dnce duyup duymamalarina gére dagilimlart

Bilgi Durumu n %
Evet, duydum 343 66,9
Hayir, duymadim 170 33,1
Toplam 513 100,0

Calismaya katilan saglik calisanlarinin, akreditasyon terimini daha 6nce duyup
duymamis olmalarima gore dagilimlar1 yukaridaki tabloda gdsterilmistir. Arastirmaya
katilan calisanlara, akreditasyon terimini daha once duyup duymadiklari soruldugunda,
%66,9 (n= 343)’u akreditasyon terimini daha 6nce duydugunu, %33,1 (n=167)’i daha
once akreditasyon terimini duymamis oldugunu ifade etmistir.

Akreditasyon terimininin ne oldugu hakkinda bilgi sahibi olan c¢alisanlarin,

akreditasyon terimini nereden duyduklarina iliskin dagilimlari, Tablo 4’te gosterilmistir.
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Tablo 4. Calisanlarin akreditasyon terimini nereden duyduklarina iliskin dagilimlart

Calisanlarin Akreditasyon Terimini Nereden n %
Duydugu

Kurumdan Hizmet I¢i Egitim 113 32,9
Uygulamanin i¢inde Yer Alma 8 2,3
Basih Sozlii Yayinlar 170 49,6
Diger 52 15,2
Toplam 343 100,0

Calismaya katilan kisilerin Akreditasyon Terimini nereden duyduklarina iligkin
dagilimlar1 yukaridaki tabloda gosterilmistir. Anket sorusuna, akreditasyon terimini
daha 6nce duydugunu ifade eden calisanlar cevap vermistir. Aragtirmaya katilan saglik
calisanlarmin %32,9 (n=113)’u akreditasyon teriminden hizmet igi egitimle, %2,3
(n=8)’1i uygulamanin i¢inde yer alarak, %49,6 (n=170)’s1 basili sozli kaynaklar
araciligr ile ve %15,2 (n=52)’si diger kaynaklardan duyarak haberdar oldugunu ifade
etmistir. Diger kaynaklar; daha Once siire¢ iginde yer almis olan personeli, baska
kurumlarin yapmis oldugu ¢alismalar araciligiyla haberdar olmay1 kapsamaktadir.

Caligmaya katilan ¢alisanlarin su ana kadar saglikta akreditasyon siireci ile

ilgili bir calismada yer almasi durumlarina gore dagilimlar1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Calisanlarin akreditasyon siireci ile ilgili bir ¢alismada yer alip almamis Olmalarina gore

dagilimlari
Yer Alma Durumu n %
Evet 86 16,8
Hayir 422 83,2
Toplam 508 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin su ana kadar saglikta akreditasyon siireci ile
ilgili bir ¢alismada yer alip almamis olmalarina goére dagilimlar yukaridaki tabloda
gosterilmistir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %16,8 (n=86)’inin daha dnce
akreditasyon uygulamasi iginde yer almis oldugu, %83,2 (n=422)’sinin daha Once
akreditasyon uygulamasinda yer almadig1 bulunmustur. Anket sorusuna n=5 kisi cevap

vermemistir.

52



Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, saglikta akreditasyon standartlarina
ulasilabilmesi icin, kalite hedeflerinin gerekliligine katilma diizeylerine iliskin

dagilimlar1 Tablo 6’da 6zetlenmistir.

Tablo 6.Calisanlarin kalite hedeflerine katilma diizeylerine iligskin dagilimlar

£ £
£ £
: : : - g £ : fe
= = a S =g 3 E S E
= E e g z gz g s 58
E E 3 3 <5 = 5 &”
M @ M %) (N (%) (n) (%) (n) (%) (n) (%) ort ss
Hasta 30 58 26 51 59 115 175 341 223 435 513 1000 404 113
ﬁuvenllgl
Cabisan 21 41 26 51 4 82 162 31,6 262 51,1 513 1000 420 1,06
ﬁuvenllgl
Hakkaniyet 29 57 22 43 59 115 190 370 213 41,5 513 1000 404 1,10
Hasta 11 21 11 21 98 191 218 425 175 341 513 1000 404 0,90
odakhhik
Cabsan 18 35 42 82 8 170 229 446 137 267 513 1000 383 1,02
odakhhik
Siireklilik 14 27 11 21 79 154 218 425 191 37,2 513 1000 409 002
Etkililik 11 21 19 37 8 162 238 464 162 31,6 513 1000 402 0,90
Etkinlik 11 21 23 45 74 144 208 405 197 384 513 1000 4,09 0,94
Zamanhhk 12 23 21 41 121 236 185 361 174 339 513 1000 395 0,97
Verimlilik 3 06 27 53 9 175 158 308 235 458 513 1000 4,16 0,93
Saghkh
Calisma 21 41 44 86 65 127 152 296 231 450 513 1000 403 1,13
Yasam
fﬁ&“'a”ab'“ 3 66 29 57 8 173 166 324 195 380 513 1000 3,89 1,17

Uygunluk 22 4,3 28 55 66 129 206 402 191 37,2 513 1000 4,01 1,05

Siirekli
Ogrenme

11 2,1 19 37 67 131 225 439 191 37,2 513 1000 410 091

Kanita
Dayali Olma

Giivenilirlik 23 4,5 18 35 53 103 188 366 231 450 513 1000 4,14 1,03

14 2,7 31 6,0 83 16,2 208 405 177 345 513 1000 3,98 0,99

Tablo 6 incelendiginde, arastirmaya katilan calisanlar, kalite hedeflerinin
gerekliligine genel olarak katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum diizeyinde cevap
vermislerdir. Ortalamalar incelendiginde, ¢alisanlarin en yiiksek diizeyde katilim
gosterdigi kalite standardinin “Calisan Giivenligi”, en diisiik diizeyde katilim gosterdigi
kalite standardinin ise “Calisan Odaklilik” oldugu bulunmustur.

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin, bir saglik kurumunun akredite olmasinin,
kuruma sagladigr faydalara katilma diizeylerine iliskin dagilimlar1 Tablo 7’de

Ozetlenmistir.
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Tablo 7. Calisanlarin, akreditasyonun kuruma sagladig: faydalara katilma diizeylerine iligkin dagilimlar

£ £ £ £ £ £
£ £ = = 25 < g
5 5 S| = X = £ IS <
2o = e S =8 < < 0
= E E g £ z 2 & g 5
= = s = Y = = @) °
¥: ¥: ~ = = 5
[75)
m @) M % O (% O (@) " (%) @0 (%) ort ss
Akreditasyon — kaliteyl g g5 5 49 115 204 200 429 152 206 513 1000 397 085
giivence altina alir.
Akreditasyon stirekli
kalite iyilestirmeyi esas 1 02 17 33 83 162 252 49,1 160 31,2 513 100,0 4,08 0,78
alir.
Akreditasyon  kuruma 5 04 g5 29 g9 173 216 421 193 376 513 1000 4,14 080
prestij saglar.
Akreditasyon etkili slireg o, g 35 104 203 212 413 178 347 513 1000 407 083
yonetiminin bir aracidir.
Etkin  finansal kaynak
e 1 02 26 51 179 349 182 355 125 244 513 1000 3,79 0,87
yonetimini destekler.
Oz degerlendirmeyi
0 00 21 41 126 246 209 40,7 157 30,6 513 1000 3,98 0,84
destekler.
Bakimin siirekliligini esas
alir 0 00 13 255 113 22,0 223 435 164 32,0 513 1000 4,05 0,80
Hasta memnuniyetini esas
alir 14 27 22 43 110 21,4 219 42,7 148 288 513 1000 391 0,95
Akreditasyon calisan
RO 23 45 53 10,3 137 26,7 184 359 116 226 513 100,0 3,62 1,08
memnuniyetini Gnemser.
Akreditasyon caliganlarin
. 18 35 45 88 155 30,2 19 37,0 105 20,5 513 1000 362 1,01
motivasyonunu artirir.
Akreditasyon iletisim ve
.. 14 27 13 25 170 331 190 370 126 246 513 1000 3,78 0,93
isbirligini destekler.
Akreditasyon etik
e 9 18 10 19 157 306 190 37,0 147 28,7 513 100,0 3,89 0,90
yOnetimi saglar.
Profesyonel MEZMEL )0 21 6 12 113 220 206 402 177 345 513 1000 404 089
sunumunu destekler ' ' ' ' ' ' ' '
Etkin kaynak yonetimini
saglar 3 06 12 23 186 363 181 353 131 255 513 1000 3,83 0,85
Giivenli ilag yOnetimini
3 06 22 43 165 322 183 366 135 263 513 1000 3,84 0,88
destekler
Giivenli tetkik sunumunu
3 0,6 9 18 159 31 194 378 148 288 513 1000 393 0,84
destekler
Insan kaynaklari
yonetiminde etkinligi 5 10 12 23 168 32,7 221 431 107 209 513 1000 381 0,82
saglar
Politika ve prosediirleri
. 4 08 21 41 134 26,1 227 442 127 248 513 1000 3,88 0,85
diizenler
[s barigin1 destekler 5 10 21 41 156 304 206 40,2 125 244 513 1000 3,83 0,87
Kurumlarda takim
cahismasini destekler 5 10 23 45 128 250 241 470 116 226 513 1000 3,86 0,85
Iyi uygulama o6rneklerini
tegvik eder. 0 00 25 49 128 250 243 474 117 22,8 513 1000 3,88 0,81
Giivenlik kiltiirinii
destekler 0 00 25 49 125 244 253 493 110 214 513 1000 3,87 0,79
Hastalarin saglik sonuglarini
3 06 19 3,7 156 304 203 396 132 257 513 1000 3,86 0,86

iyilestirir

54



Tablo 7 (devam). ¢alisanlarin, akreditasyonun kuruma sagladig: faydalara katilma diizeylerine iligkin
dagilimlar

g £ £ £  E s E
5 5 S g x 2 £ = g
e 2 = ? S =3 = s 9
= E £ = = z = g £ £
= E G 5 g g F s =
¥ 2 < z z 5
)
m @ M % O % M @) " (%) M) () ot ss
Akreditasyon hasta
bakiminin iyilestirilmesine 1 02 18 35 160 312 220 429 114 222 513 1000 3,83 0,81
imkan verir.

Akreditasyon, hastanedeki

biitiin profesyoneller

tarafindan paylasilan 3 06 20 39 123 24 235 458 132 257 513 1000 392 0,83
degerler  gelistirilmesine

imkan verir.

Akreditasyon, hastanenin
toplumun ihtiyaglarma
daha iyi cevap vermesine
imkan verir.

2 04 25 49 128 25 237 46,2 121 236 513 1000 3,88 0,83

Akreditasyon, hastanenin
iliskili oldugu kuruluslara
(diger hastaneler, 06zel
hastaneler gibi.) daha iyi
cevap vermesine imkan
Verir.

2 04 19 37 125 244 241 47 126 246 513 1000 3,92 0,81

Akreditasyon, hastanenin
saglik  bakim  sistemi
iginde iliskili oldugu diger o4 57 147 287 218 425 134 261 513 1000 392 080

kuruluslarla isbirligi
gelistirmesine katkida
bulunur

Akreditasyon, hastanenin

degisiklikler yapmasi igin 3 06 22 43 124 242 222 433 142 27,7 513 1000 3,93 0,86
degerli bir aractir

Hastanenin akreditasyona
katilimu, hastanede
degisiklikler uygulamaya
gecildiginde, hastanenin
bu degisikliklere cevap
verme konusunda daha
hazir  olmasina imkan
verir.

5 1 12 23 121 236 241 47 134 261 513 1000 395 0,82

Akreditasyon  kurumsal
planlama i¢in 6nemli bir 0 0 7 1,4 118 23 246 48 142 27,7 513 1000 4,02 0,75
aragtir.

Akreditasyon sifir hata ile
caligilmasina olanak verir. 25 49 42 82 152 296 189 368 105 205 513 1000 3,60 1,05

Tablo 7 incelendiginde, arastirmaya katilan ¢alisanlar, akreditasyonun kuruma
sagladig1 faydalara, genel olarak kararsizim, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum
diizeyinde cevap vermislerdir. Ortalamalar incelendiginde ¢alisanlarin, akreditasyonun

kuruma sagladigi faydalardan en yiiksek diizeyde “Akreditasyon kuruma prestij
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saglar”ifadesine, en diisiik diizeyde “Akreditasyon sifir hata ile galisilmasina olanak

verir” ifadesine katildig1 bulunmustur.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, kendilerini giliclendirilmis hissetmelerine

yonelik olarak sorulan sorulara katilma diizeylerine iliskin dagilimlar1 Tablo 8’de

Ozetlenmistir.

Tablo 8. Calisanlarin personel giiglendirme 6lgegine iliskin dagilimlar:

Hic¢
JKatilmiyorum|

JKatilmiyorumj

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Toplam

Ortalama

Standart
Sapma

(n)

(=}
S
<

(n)

(%)

(n)

(%)

(n)

(%)

(n

=

(n)

(%)

-

or

1
13

Isimi yaparken kendimi
bagimsiz hissediyorum.

58

11,3

144

28,1

158

30,8

107

20,9

46

=)
© 13
S

513

100,0

2,88

1,13

Isimle ilgili herhangi bir
problemle karsilastigim zaman
bu  problemleri ¢ozmem
konusunda tegvik edilirim.

31

6,0

184

35,9

84

16,4

171

33,3

43

£
~

513

100,0

3,22

1,01

Isimle  ilgili  problemleri
istlerimin ~ onayma  gerek
kalmadan inisiyatif kullanarak
¢ozebilirim.

39

7,6

99

161

31,4

158

30,8

56

10,9

513

100,0

3,18

1,10

Yaratict
fikirlerimizi
edebilme
yoneticiler
cesaretlendirilirim.

diisiinebilme ~ ve
Ozglirce  ifade
konusunda
tarafindan

16,0

131

25,5

139

27,1

108

21,1

53

10,3

513

100,0

2,84

1,22

Ustiin bir hizmet
gosterdigimde  yoneticilerim
arafindan takdir edilirim

98

19,1

131

25,5

130

25,3

117

22,8

37

72

513

100,0

2,73

121

Bulundugum isyerinde
calisanlar 6nemsenir ve onlara
deger verilir.

95

18,5

107

20,9

159

31,0

119

23,2

33

6,4

513

100,0

2,78

181

Yoneticiler demokratik  bir
tutum sergileyerek calisanlara,
kararlara katilim imkani
verirler.

114

22,2

117

22,8

157

30,6

88

17,2

37

7,2

513

100,0

2,64

1,20

Isimizde saglamis oldugumuz
bagarilar gerektigi gibi
odiillendirilir.

134

26,1

159

31,0

157

30,6

34

6,6

29

57

513

100,0

2,35

1,10

Yoneticiler ¢alisanlarin isinde
daha basarili olabilmeleri igin
gerekli destegi verirler.

107

20,9

114

22,2

162

31,6

101

19,7

29

57

513

100,0

2,67

1,17

Sahip  oldugum bilgi ve
yetenekleri yaptigim ise tam
olarak  aktarabilmek  igin
kendimi istekli ve motive
olmug goriiyorum.

46

9,0

80

15,6

147

28,7

180

351

60

11,7

513

100,0

3,25

1,12

Yoneticiler, is yerinde yenilik
ve iyilestirme yapabilmemiz
icin gerekli ortami saglayip
bize firsat vermektedirler.

89

17,3

139

27,1

180

351

66

12,9

39

7,6

513

100,0

2,66

1,13

Tablo 8 incelendiginde, arastirmaya katilan ¢alisanlar, kendilerini giiglendirilmis

hissedip hissetmemelerine yonelik olarak sorulan sorulara genel olarak katilmiyorum,

kararsizim ve katiliyorum diizeyinde cevap vermislerdir. Ortalamalar incelendiginde,
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calisanlarin Personel Giiglendirme Olgeginde en yiiksek diizeyde “Sahip oldugum bilgi

ve yetenekleri yaptigim ise tam olarak aktarabilmek icin kendimi istekli ve motive

olmus gérilyorum.” ifadesine katildiklari, en diisiik diizeyde “Ydneticiler demokratik bir

tutum sergileyerek calisanlara, kararlara katilm imkani verirler.” Ifadesine katildiklari

bulunmustur.

Calisanlarin, saglikta akreditasyon c¢alismalar1 i¢in kurumun kendilerini nasil

hazirlayabilecegi konusundaki goriislerine iliskin dagilimlar1 Tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9: Calisanlarin, saglikta akreditasyon ¢alismalar i¢in kurumun kendilerini nasil hazirlayabilecegi

konusundaki gorislerine iliskin dagilimlari

Goriisler Say1 (n) Yiizde (%0)
Calisanlara konu ile ilgili egitim verilmesi, diizenli 190 43,37
toplanti ve seminerlerle akreditasyon hakkinda

farkindalik olusturulmasi

Personelin motivasyonunun saglanmasi 48 10,94
Yeniliklere agik, destekleyici ve giiven verici orgiit 48 10,94
ve yonetim anlayiginin olusturulmasi

Akreditasyon  uygulamalarinin  baslatilmast  ve 35 8,00
personelin goniillii katiliminin saglanmasi

Kurum calisanlar1 ile bilgilerin  paylasilmasi, 33 7,53
calisanlarin goriislerine onem verilmesi ve karara

katilimlarinin saglanmasi

Personele is verimliligini artirmasi igin gereken 32 7,30
ortamin ve fiziksel kosullarin saglanmasi

Kurumda kalite standartlarinin  saglanmasi ve 15 3,42
personelin standartlara uymasi

Tiim personelin esit oldugu, adaletli yonetim 13 2,96
anlayisimin olusturulmasi

Calisanlarin  yaptiklart  hatalardan dolayr baski 9 2,05
gormelerinin engellenmesi

Personelin  kurumu benimsemesinin ve kurumla 8 1,82
0zdeslesmesinin saglanmasi

Caligan memnuniyetine énem verilmesi 7 1,59
Toplam 438 100

Bu konuda gorus bildiren c¢ahsanlarin

%43,37 (n=190)’si, kurumun

akreditasyon konusunda hizmet igi egitimlerle cahsanlan bilgilendirmesi ve dazenli

toplanti ve seminerlerle akreditasyon hakkinda farkindalik olusturmasi gerektigini ifade

etmistir.
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4.2. Hipotezlerle Tlgili Bulgular

Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Genel Olarak Akreditasyonun Kuruma
Sagladigi Faydalar Ve Personel Giiclendirme Ifadelerine iliskin Diisiincelerinin
Bagimsiz Degiskenlere Gore Incelenmesi

Aragtirmaya katilsan c¢alisanlarin, akreditasyonun kuruma sagladigir faydalar
puaninin ve personel giliclendirme puanmnin cinsiyete gore analizi Tablo 10°da

verilmistir.

Tablo 10. Akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar ve personel gii¢lendirmenin cinsiyete gore

dagilimlari
Mann-
Cinsiyet n Ortalama Slandart Whitney p*
Hata U

Akreditasyonun Kuruma Kadmn 328 3,96 0,035

NS : ' 25,201 0,001
Sagladig1 Faydalar Erkek 185 3,77 0,048
P | Giiclendi Kadin 328 2,86 0,047 28,309 0,207

ersone e . Erkek 185 2,78 0,065
*p < 0,05

Calismaya katilan kisilerin akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar puaninin
cinsiyete gore analizi Tablo 10’da verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan,
aralarindaki 1iligkinin belirlenmesi i¢cin Mann-Whitney U testi uygulanmis ve
akreditasyonun kuruma sagladig1 fayda puanlarinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gosterdigi bulunmustur (p=0,001).

Calismaya katilan kisilerin personel giiclendirme puaninin cinsiyete gore
analizi Tablo 9’da verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan, aralarindaki iliskinin
belirlenmesi i¢cin Mann-Whitney U testi uygulanmis ve personel giliclendirme
puanlarinin cinsiyete gore anlaml bir farklilik géstermedigi bulunmustur (p=0,207).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar

puaninin ve personel giiclendirme puaninin, yasa gore analizi Tablo 11°de verilmistir.
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Tablo 11.Akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar ve personel giiglendirmenin yasa gore dagilimlar

Standart Kruskal
Yas n Ortalama Wallis p*
Hata
Test
Akreditasyonun <33 yas 180 3,89 0,049
Kuruma Sagladig: 33-40 yas arast 160 3,91 0,052 1,487 0,475
Faydalar >40 yas 173 3,85 0,048
P | <33 yas 180 2,83 0,057
Ge,_r ngz,rm 33-40 yas arast 160 2,86 0,074 0280 0,863
tglendirme >40 yas 173 2,82 0,068
*p <0,05

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar
puaninin yasa gore analizi Tablo 11°de verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan,
aralarindaki iligkinin belirlenmesi i¢in Kruskal Wallis testi uygulanmis ve
akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar puaninin yasa gore anlamli bir farklilik
gostermedigi bulunmustur (p=0,475).

Calismaya katilan kisilerin personel giiclendirme puaninin yasa gore analizi
Tablo 11’de verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan, aralarindaki iliskinin
belirlenmesi i¢in Kruskal Wallis testi uygulanmis ve personel giiclendirme puanlarinin
yasa gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur (p=0,863).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar
puaninin ve personel giiclendirme puaninin, medeni duruma gore analizi tablo 12°de

verilmistir.

Tablo 12. Akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar ve personel gii¢clendirmenin medeni duruma gore

dagilimlar
. Mann-
Medeni n  Ortalama Standart Whitney p*
Durum Hata U
Akvredltvasyonun Kuruma Evli 345 3,89 0,033 20528 0,728
Sagladig1 Faydalar Bekar 168 3,90 0,054
.. . Evli 345 2,80 0,046
Personel Giiclendirme Bekar 168 2.90 0,068 31,142 0,170

*p< 0,05

Calismaya katilan kisilerin akreditasyonun kuruma sagladig1 faydalar puaninin
medeni duruma gore analizi Tablo 12°de verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan,

aralarindaki iliskinin belirlenmesi i¢in Mann-Whitney U testi uygulanmis ve
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akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar puaninin medeni duruma gore anlamli bir
farklilik gostermedigi bulunmustur (p=0,728).

(Calismaya katilan kisilerin personel giiclendirme puaninin medeni duruma gore
analizi Tablo 12’de verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan, aralarindaki iligskinin
belirlenmesi i¢in Mann-Whitney U testi uygulanmis ve personel giiclendirme
puanlarinin medeni duruma goére anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur
(p=0,170).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar
puaninin ve personel giigclendirme puaninin, egitim durumuna gore analizi tablo 13’de

verilmistir.

Tablo 13.Akreditasyonun kuruma sagladig1 faydalar ve personel giiclendirmenin egitim durumuna gore

dagilimlart
Kruskal
Egitim Durumu n Ortalama Standart Wallis p*
Hata
Test
Lise 54 3,84 0,080
Akreditasyonun Onlisans 94 3,83 0,075
Kuruma Sagladig1 Lisans 160 4,00 0,051 11,157 0,025
Faydalar Lisans Ustii 128 3,90 0,056
Tipta Uzmanlik 77 3,72 0,065
Lise 54 2,84 0,134
Onlisans 94 2,80 0,088
Personel Giiclendirme Lisans 160 2,99 0,066 3,230 0,017
Lisans Ustii 128 2,81 0,077
Tipta Uzmanlik 77 2,56 0,093
*p<0,05

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar
puaninin egitim durumuna gore analizi Tablo 13’te verilmistir. Veriler normal
dagilmadigindan, aralarindaki iliskinin belirlenmesi i¢in Kruskal Wallis testi
uygulanmis, akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar puanlarinin egitim diizeyine
gore anlamli bir farklilik gosterdigi bulunmustur. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin,
saglik kurumunun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalarin bilincinde olma
durumlan iizerinde, egitim diizeyinin etkisi oldugu bulunmustur (p=0,025). Lisans ve
Tipta Uzmanhk arasinda anlamli bir farklilik gozlemlenmistir (p=0,011). Diger
boliimler ile birbirlerinin arasinda anlamli bir farklilik gozlemlenmemistir. Sonuglar
incelendiginde lisans diizeyinden mezun ¢alisanlarin bir saglik kurumunun akredite

olmasinin kuruma sagladigi faydalar agisindan daha bilingli oldugu gézlemlenmistir.
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Calismaya katilan kisilerin personel gliclendirme puaninin egitim durumuna
gore analizi Tablo 13’te verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan, bir nitel(5 grup)
ve bir nicel degisken arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in Kruskal Wallis testi
uygulanmis, personel giiclendirme puanlarinin egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik
gosterdigi bulunmustur. Egitim durumunun personel giiclendirme {izerinde etkisi vardir
(p=0,017). Bu farklilik tipta uzmanlik egitim diizeyinde olan c¢alisanlardan
kaynaklanmaktadir. Tipta uzmanlik ve lisans mezunlar1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir (p=0,001). Tipta uzmanlik ve lisans {istli mezunlar1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir (p=0,038). Diger gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin akreditasyonun kuruma sagladigir faydalar
puaninin ve personel giliglendirme puaninin, kurumdaki goéreve gore analizi tablo 14’te

verilmistir.

Tablo 14. Akreditasyonun kuruma sagladig: faydalar ve personel giiglendirmenin kurumdaki goreve gore

dagilimlari
Kurumdaki Gorev n Ortalama Standart Kruskal P*
Hata Wallis
Test

Akreditasvonun Hekim 80 3,76 0,068
K urume Y Hemsire 195 3,92 0,048
Sasladisa Idari ve Mali Personel 71 3,95 0,071 5,897 0,207
v af/ dal agr Diger Saglik Personel 101 3,87 0,067

Diger Idari Personel 66 3,87 0,063

Hekim 80 2,57 0,088
P | Hemgire 195 2,86 0,062
Ge..r SIOI:]?iirm idari ve Mali Personel 71 2,95 0,094 10,011 0,040

ugle ¢ Diger Saglik Personel 101 2,90 0,086

Diger Idari Personel 66 2,83 0,124

*p<0,05

(Calismaya katilan kisilerin akreditasyonun kuruma sagladig1 faydalar puaninin
kurumdaki gorevlerine gore analizi Tablo 14’te verilmistir. Veriler normal
dagilmadigindan Kruskal Wallis testi uygulanmis, akreditasyonun kuruma sagladigi
faydalar puanmin kurumdaki goreve gore anlamli bir farklilik gostermedigi
bulunmustur (p=0,207). Calisanlarin kurumdaki gorevlerinin, akreditasyonun kuruma
sagladig faydalari biliyor olmalari {izerinde etkisi bulunmamaktadir.

Calismaya katilan kisilerin personel giiclendirme puaninin kurumdaki
gorevlerine gore analizi Tablo 14’te verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan

Kruskal Wallis testi uygulanmis, personel giiglendirme puanlarinin kurumdaki goreve
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gore anlamli bir farklilik gosterdigi bulunmustur. Calisanlarin kurumdaki gérevlerinin
personel giliclendirme iizerinde etkisi vardir (p=0,040). Bu farklilik hekim grubundan
kaynaklanmaktadir. Hekimler ile hemsireler arasinda anlamli bir fark bulunmustur
(p=0,019). Hekimler ile diger saglik personeli arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur
(p=0,010). Hekimler ile idari ve mali personel arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur
(p=0,006). Hemsireler ve diger saglik personeli arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir (p=0,999). Ortalamalar ve standart hata incelendiginde idari ve mali
personel meslek grubunda olan ¢alisanlarin, personel giiclendirme iizerinde daha yiiksek
etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin akreditasyonun kuruma sagladigir faydalar
puaninin ve personel giiclendirme puaninin, kurumda g¢alisma siiresine gore analizi
Tablo 15’te verilmistir.

Tablo 15.Akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar ve personel giglendirmenin kurumda caligma
siiresine gore dagilimlari

Calisma n Ortalama  Standart Mann- p*
Siiresi Hata Whitney
0]
Akreditasyonun Kuruma <4 Yil 196 3,86 0,047
Sagladig1 Faydalar >4 Y1l 317 3,90 0,036 32,179 0,495
Personel <4 Yil 196 2,80 0,056
Giiclendirme >4 Yil 317 2,85 0,051 31,550 0,766

*p <0,05

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar
puaninin kurumda ¢alisma siiresine gore analizi Tablo 15’te verilmistir. Veriler normal
dagilmadigindan, aralarindaki iliskinin belirlenmesi i¢in Mann-Whitney U testi
uygulanmis ve akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar puaninin yasa gore anlamli bir
farklilik goéstermedigi bulunmustur (p=0,495).

Caligmaya katilan kisilerin personel giiclendirme puanmin kurumda calisma
stiresine gore analizi Tablo 15’te verilmistir. Veriler normal dagilmadigindan,
aralarindaki iligskinin belirlenmesi igin Mann-Whitney U testi uygulanmis ve personel
gliclendirme puanlarinin kurumda c¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi bulunmustur (p=0,766).

Calismaya katilan kisilerin, personel giiclendirme puani ile akreditasyon

standartlarina ulasmak i¢in kalite hedeflerine katilim diizeyi puaninin korelasyonu ve
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personel giiclendirme puani ile akreditasyonun kuruma sagladigi faydalarin bilincinde

olma puaninin kolerasyonlar1 Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16. Kolerasyon analizi ve sonuglar

Personel Gii¢lendirme

Kalite Hedefleri Pearson Correlation: 0,179
p: 0,000
n: 513

Akreditasyonun Kuruma Sagladigi Faydalar Pearson Correlation: 0,289
p: 0,000
n: 513

Calismaya katilan kisilerin personel giiclendirme puami ile akreditasyon
standartlarina ulagmak icin kalite hedeflerine katilim diizeyleri puaninin arasinda iliski
katsayilar analizi Pearson Carpim Momentleri korelasyonu ile aragtirilmisg, aralarindaki
iliskinin 6nemli oldugu bulunmustur (p<0,05). Gii¢lendirme algis1 yiiksek ¢alisanlarin
akreditasyon standartlara ulasabilmek i¢in kalite hedeflerinin gerekliliginin farkinda
oldugu gozlemlenmistir. Personel gili¢lendirme uygulamalarinin basaris: arttik¢a, kalite
hedeflerinin gerekliligi konusundaki biling diizeyi artis géstermektedir. B hipotezi kabul
edilmistir.

Calismaya katilan kisilerin personel giiclendirme puami ile saghk kurumunun
akredite olmasinin kuruma sagladig1 faydalarin bilincinde olmas1 puani arasinda iliski,
katsayilar analizi Pearson Carpim Momentleri korelasyonu ile arastirilmis, aralarindaki
iliskinin 6nemli oldugu bulunmustur (p<0,05). Gii¢lendirme algis1 yiiksek c¢alisanlarin
saglik kurumunun akredite olmasimnin kuruma sagladigi faydalar konusunda bilingli
oldugu bulunmustur. Personel giiclendirme uygulamalar1 arttikca, c¢alisanlarin,
akreditasyonun kuruma sagladig1 faydalarin bilincinde olmasi artis gostermektedir. C
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 17°de, personel giiclendirme ile akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar
ile akreditasyon standartlari i¢in kalite hedefleri arasindaki ¢oklu regresyon analizi ve
sonuclar1 verilmistir (t= Iki ortalama arasindaki farkin énemlilik testi, VIF= Varyans
Enflasyon Faktérii, R>= Agiklayicilik (Belirtme) Katsayis1, F=iki anakiitle igin varyans
esitligi problemidir).
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Tablo 17. Coklu regresyon analizi

R%:0,940 ;
Séz?fi?:i'ize Standart Standardize t

F:26,351 P:0,000 Bet $ Hata Edilmis Beta P

VIF:1,091-1,091 ela

Sabit 1,056 0,251 4,200 0,000

Kalite Hedefleri 0,108 0,46 0,104 2,364 0,018

Akreditasyonun

Kuruma 0,346 0,059 0,259 5,877 0,000

Sagladig

Faydalar

Kalite hedefleri ve akreditasyonun kuruma sagladig: faydalar, personel giiclendirmedeki

degisimin %94 iinii agiklamaktadir (R%0,940).

Personel giiclendirme ile kalite hedefleri (:0,108) ve akreditasyonun kuruma sagladigi

faydalar (B:0,346) arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamu iliskiler oldugu tespit

edilmistir (p=0,018; p=0,000).

A hipotezine iliskin sonuglar 6zet olarak Tablo 18’de verilmistir (V: Fark vardir, Y:

Fark yoktur).

Tablo 18. A Hipotezi sonuglarina iliskin 6zet

Calisanlarin Akreditasyonun Kuruma © ©
Sagladigi  Faydalar ve Personel + —_ S 'g z 'g «
Giiclendirme Ifadelerine Verdikleri 2 é = EE 5.5 S ig
Onem Derecelerinin Bagimsiz £ s § 5 B S 5 9 5% 5
Degiskenlere Gore Incelenmesi O > o = O X = X U@
Akreditasyonun Kuruma Sagladigi V Y Y \% Y Y
Faydalar (Al)

Personel Giiclendirme (A2) Y Y Y V V Y

B ve C hipotezlerine iliskin sonuglar 6zet olarak Tablo 18’de verilmistir (V: liski

vardir, Y: Iliski yoktur).

Tablo 19. B ve C Hipotezlerinin sonuglarina iliskin 6zet

Personel Gii¢lendirmenin, Akreditasyonun Kuruma
Sagladig1 Faydalar ve Kalite Standartlaria Etkisinin

Incelenmesi

Personel Giiclendirme

Kalite Standartlar (B)

Akreditasyonun Kuruma Sagladig1 Faydalar (C)

64



5 TARTISMA

Bu boliimde, istatistiksel analizler ile elde edilen bulgular tartigilmistir.

Calisanlarin genel olarak akreditasyon standartlarina ulasmak icin kalite
hedefleri, akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar, ve personel giiglendirme ifadeleri
hakkindaki diisiinceleri incelendiginde;

Calisanlarin  akreditasyon standartlarina ulagmak i¢in kalite hedefleri
ifadelerine iligkin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 0,960°tir.

Calisanlarin  akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar ifadelerine iliskin
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 0,975tir.

Calisanlarin personel giiglendirme Olgegindeki ifadelere iliskin Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayis1 0,927°dir.

Kog, 2008 yilinda yapmis oldugu ¢alismada, personel giiclendirme 6l¢eginin
giivenilirlik katsayis1 0,890 bulmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlara akreditasyon terimini daha once duyup
duymadiklart soruldugunda, %66,9 (n= 343)’unun akreditasyon terimini daha &nce
duydugu, %33,1 (n=170)’inin akreditasyon terimini daha 6nce duymadigi sonucuna
ulasilmastir.

Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin, akreditasyon terimini daha once
nereden duyduklari incelendiginde, %32,9 (n=113)’unun kurumdan hizmet igi egitim
almasi araciligiyla, %2,3 (n=8)’iliniin daha 6nce akreditasyon uygulamasinin iginde yer
alarak duydugu, %49,6 (n=170)’sinin basili-sozIlii yayinlar araciligiyla duydugu ve
%15,2 (n=52)’sinin diger kanallar araciligiyla duydugu sonucuna ulasilmustir.

Caligmaya katilan saglik calisanlarinin  %16,8 (n=86)’inin daha Once
akreditasyon slireci i¢inde yer aldigi, %83,2 (n=422)’sinin daha Once akreditasyon
sirecin i¢inde yer almamis oldugu bulunmustur.

Saglik calisanlarinin, akreditasyon terimini daha once duyma oranlarinin
meslek gruplarina gore farklilik gosterdigi gozlemlenmistir. Meslek gruplarma gore,
idari ve mali personel grubunun %83,1 oranla terimi daha 6nce duyma oranlarinin diger
meslek gruplarina gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Oziigelik, 2010 yilinda yapti§1 ¢aligmasinda, akreditasyon siirecine dogrudan
dahil olan ve dahil olmayan saglik c¢alisanlarinin, akreditasyon bilgi diizeylerini

incelemis, c¢alismanin sonucunda siirece dogrudan katilan ve katilmayan saglik
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calisanlarinin bilgi diizeyleri arasinda, dogrudan katilan personelin lehine olmak iizere

anlaml farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir (p<0,05).
(Calismada, bu bilgiyi dogrular nitelikte bulgulara ulasilmistir.

Yapilan calismada, calismaya katilan saglik ¢alisanlarinin, akreditasyon

standartlarina ulagsmak igin gerekli olan kalite hedeflerinin Ooneminin ne derecede

bilincinde oldugunun belirlenmesi amaglanmistir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulagsmak i¢in gerekli
hedeflerinden “hasta giivenligi” ifadesine katilimi 4,04 + 1,13’tiir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak icin gerekli
hedeflerinden “galisan giivenligi” ifadesine katilim1 4,20 + 1,06’dur.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak icin gerekli
hedeflerinden “hakkaniyet” ifadesine katilim1 4,04 = 1,10’dur.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak icin gerekli
hedeflerinden “hasta odaklilik” ifadesine katilimi 4,04+ 0,90°dar.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak i¢in gerekli
hedeflerinden “galisan odaklilik™ ifadesine katilimi 3,83 £ 1,02°dir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak icin gerekli
hedeflerinden “sureklilik™ ifadesine katilimi 4,09+ 0,92°dir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak i¢in gerekli
hedeflerinden “etkililik” ifadesine katilimi 4,02+ 0,90°dur.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak i¢in gerekli
hedeflerinden “etkinlik” ifadesine katilim1 4,09+ 0,94 ’tiir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulagsmak i¢in gerekli
hedeflerinden “zamanlilik” ifadesine katilimi 3,95+ 0,97 dir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak i¢in gerekli
hedeflerinden “verimlilik” ifadesine katilimi 4,16+ 0,93 ’tiir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulagsmak i¢in gerekli
hedeflerinden “saglikli ¢alisma yasami” ifadesine katilimi 4,03+ 1,13 tiir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak i¢in gerekli
hedeflerinden “sorgulanabilirlik” ifadesine katilimi1 3,89+ 1,17°dir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulagsmak i¢in gerekli

hedeflerinden “uygunluk” ifadesine katilimi 4,01+ 1,05’tir.
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Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak icin gerekli olan kalite
hedeflerinden “siirekli 6grenme” ifadesine katilimi 4,10+ 0,91 dir.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak icin gerekli olan kalite
hedeflerinden “kanita dayali olma” ifadesine katilimi 3,98+ 0,99°dur.

Calisanlarin akreditasyon standartlarina ulasmak icin gerekli olan kalite
hedeflerinden “gilivenilirlik” ifadesine katilimi 4,14+ 1,03 tiir.

Caligmaya katilan saglik calisanlarinin verdigi cevaplara gore, calisanlarin
kalite standartlarinin 6nemini kavradigi bulunmustur. Calismada, kalite hedeflerin
onemine katilma diizeylerine iliskin verilen cevaplarin tamammin “Kesinlikle
Katiliyorum” olmasi yoniinde beklenti mevcut iken, ¢alismaya katilan kisilerin, hasta
giivenligi, calisan giivenligi, hakkaniyet, verimlilik, saglikli c¢alisma yasami,
sorgulanabilirlik ve giivenilirlik kalite hedeflerine kesinlikle katildigi, diger kalite
hedeflerinin 6nemine ise “Katiliyorum” yanitin1 verdigi goriilmiistiir. Sonuglardan tam
olarak istenilen katilim diizeyi elde edilemese de, saglik c¢alisanlarinin Kalite
hedeflerinin, akreditasyon standartlarina ulasmada ne kadar gerekli oldugunun
bilincinde olduklar1 goriilmiistiir.

Calismada, saglik c¢alisanlarinin kalite hedeflerine katilimlarinin demografik
bilgilere gore degisiklik gosterip gdstermedigi incelenmis, meslek gruplarina ve egitim
diizeyine gore degisiklik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Elde edilen ortalamalar ve
standart hata degerlendirildiginde, hekimlerin, kalite hedeflerinin gerekliligine katilim
diizeyleri lizerinde, diger meslek gruplarmma gore daha etkili oldugu goriilmiistiir.
Yapilan ¢alismada, ¢alismaya katilan saglik ¢alisanlarinin, kurumun akredite olmasinin,
kurum, ¢alisanlar ve hastalara saglayacagi faydalarin ne derecede bilincinde oldugunun
belirlenmesi amaglanmaistir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon kaliteyi giivence altina alir” ifadesine katilim1 3,97+ 0,85"tir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon siirekli kalite iyilestirmeyi esas alir” ifadesine katilimi 4,08+ 0,78’tir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasmnin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon kuruma prestij saglar” ifadesine katilimi 4,14+ 0,80°dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan

“akreditasyon etkili siire¢ yonetiminin bir aracidir” ifadesine katilimi 4,07+ 0,83’tiir.
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Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan “etkin
finansal kaynak yonetimini destekler” ifadesine katilimi 3,79+ 0,87 dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladig1 faydalardan “6z
degerlendirmeyi destekler” ifadesine katilim1 3,98+ 0,84tiir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasmin kuruma sagladigi faydalardan
“bakimin siirekliligini esas alir” ifadesine katilimi 4,05+ 0,80°dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladig: faydalardan “Hasta
memnuniyetini esas alir” ifadesine katilimi 3,91+ 0,95°tir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasmin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon ¢alisan memnuniyetini onemser” ifadesine katilimi 3,62+ 1,08’dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon ¢alisanlarin motivasyonunu artirir” ifadesine katilimi 3,62+ 1,01°dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasimnin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon iletisim ve isbirligini destekler” ifadesine katilimi 3,78+ 0,93tiir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon etik yonetimi saglar” ifadesine katilim1 3,89+ 0,90’dur.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasimnin kuruma sagladigi faydalardan
“profesyonel hizmet sunumunu destekler” ifadesine katilimi 4,04+ 0,89°dur.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasiin kuruma sagladig1 faydalardan “etkin
kaynak yonetimini saglar” ifadesine katilimi 3,83+ 0,85’tir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasimnin kuruma sagladigi faydalardan
“giivenli ilag yOnetimini destekler” ifadesine katilimi 3,84+ 0,88dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“giivenli tetkik sunumunu destekler” ifadesine katilimi 3,93+ 0,84°tiir.

Calisanlarm, kurumun akredite olmasmin kuruma sagladig: faydalardan “Insan
kaynaklar1 yonetiminde etkinligi saglar” ifadesine katilimi1 3,81+ 0,82’dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“Politika ve prosediirleri diizenler” ifadesine katilimi 3,88+ 0,85’tir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladig1 faydalardan “is
barisini destekler” ifadesine katilimi 3,83+ 0,87’dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan

“kurumlarda takim ¢alismasini destekler” ifadesine katilimi 3,86+ 0,85°tir.
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Calisanlarm, kurumun akredite olmasmin kuruma sagladigi faydalardan “lyi
uygulama orneklerini tesvik eder” ifadesine katilimi 3,88+ 0,81 dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“Guivenlik kiiltiirtinii destekler” ifadesine katilimi 3,87+ 0,79°dur.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasmin kuruma sagladigi faydalardan
“Hastalarin saglik sonuglarini iyilestirir” ifadesine katilimi 3,86+ 0,86°dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon hasta bakiminin iyilestirilmesine imkan verir” ifadesine katilimi 3,83+
0,81°dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasmnin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon, hastanedeki biitiin profesyoneller tarafindan paylasilan degerler
gelistirilmesine imkan verir” ifadesine katilim1 3,92+ 0,83 ’tiir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasimnin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon, hastanenin toplumun ihtiyaglarina daha iyi cevap vermesine imkan verir”
ifadesine katilimi 3,88+ 0,83 tiir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon, hastanenin iliskili oldugu kuruluslara (diger hastaneler, 6zel hastaneler
gibi) daha iyi cevap vermesine imkan verir” ifadesine katilimi 3,92+ 0,81 dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon, hastanenin saglik bakim sistemi i¢inde iliskili oldugu diger kuruluslarla
isbirligi gelistirmesine katkida bulunur” ifadesine katilimi 3,92+ 0,80°dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasinin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon, hastanenin degisiklikler yapmasi i¢in degerli bir aractir” ifadesine
katilimi 3,93+ 0,86°dur.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasmnin kuruma sagladigi faydalardan
“hastanenin akreditasyona katilimi, hastanede degisiklikler uygulamaya geg¢ildiginde,
hastanenin bu degisikliklere cevap verme konusunda daha hazir olmasina imkan verir”
ifadesine katilimi 3,95+ 0,82°dir.

Calisanlarin, kurumun akredite olmasimnin kuruma sagladigi faydalardan

“akreditasyon kurumsal planlama i¢in Onemli bir aractir” ifadesine katilimi 4,02+

0,75°tir.

69



Calisanlarin, kurumun akredite olmasmnin kuruma sagladigi faydalardan
“akreditasyon sifir hata ile ¢alisilmasina olanak verir” ifadesine katilimi 3,60+ 1,05’tir.

Caligmada, saglik calisanlarinin  saglik kurumunun akredite olmasinin
saglayacagi faydalara katilim diizeylerinin, demografik bilgilere gore degisiklik gdsterip
gostermedigi incelenmis, egitim diizeyine gore degisiklik gosterdigi sonucuna
ulagilmistir. Sonuglar incelendiginde lisans diizeyinden mezun ¢alisanlarin bir saghk
grubunun akredite olmasinin kuruma sagladig1 faydalar agisindan daha bilingli oldugu
gozlemlenmistir. Akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar konusunda saglik
calisanlarinin  biling diizeylerinin, meslek gruplarina gore farklilik gostermedigi
belirlenmistir.

Caligmaya katilan saglik calisanlarinin personel giliglendirme boliimiindeki
sorulara verdikleri cevaplar incelenerek, personelin kendini giiglii hissedip hissetmedigi,
hangi konularda daha giiglii hissettigi sonucuna ulasiimak istenmistir.

Calisanlarm, personel giiclendirme olgeginde “Isimi yaparken kendimi
bagimsiz hissediyorum” ifadesine katilimi 2,88+ 1,13 diizeyindedir.

Calisanlarin, personel giiclendirme 6lceginde “Isimle ilgili herhangi bir
problemle karsilastifim zaman bu problemleri ¢6zmem konusunda tesvik edilirim”
ifadesine katilimi 3,22+ 1,01 diizeyindedir.

Calisanlarin, personel giiglendirme 6lgeginde “Isimle ilgili problemleri
iistlerimin onayina gerek kalmadan inisiyatif kullanarak ¢ozebilirim” ifadesine katilimi
3,18+ 1,10 diizeyindedir.

Calisanlarin, personel giiclendirme o6lceginde “Yaratici diisiinebilme ve
fikirlerimizi  ozglirce  ifade  edebilme  konusunda  yoneticiler tarafindan
cesaretlendirilirim” ifadesine katilimi 2,84+ 1,22 diizeyindedir.

Calisanlarim, personel giiclendirme dlgeginde “Ustiin bir hizmet gdsterdigimde
yoneticilerim arafindan takdir edilirim” ifadesine katilim1 2,73+ 1,21 diizeyindedir.

Calisanlarin, personel giiclendirme o6l¢eginde “Bulundugum igyerinde
calisanlar 6nemsenir ve onlara deger verilir” ifadesine katilim1 2,78+ 1,81 diizeyindedir.

Calisanlarin, personel giiclendirme 06lgeginde “Yoneticiler demokratik bir
tutum sergileyerek calisanlara, kararlara katilim imkani verirler” ifadesine katilimi

2,64+ 1,20 diizeyindedir.
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Calisanlarm, personel giiclendirme 6lgeginde “Isimizde saglamis oldugumuz
basarilar gerektigi gibi ddiillendirilir” ifadesine katilim1 2,35+ 1,10 diizeyindedir.

Calisanlarin, personel giliclendirme 6lgeginde “Yoneticiler ¢alisanlarin isinde
daha basarili olabilmeleri i¢in gerekli destegi verirler” ifadesine katilmi 2,67+ 1,17
diizeyindedir.

Calisanlarin, personel giliclendirme Olgeginde “Sahip oldugum bilgi ve
yetenekleri yaptigim ise tam olarak aktarabilmek i¢in kendimi istekli ve motive olmus
goriiyorum” ifadesine katilimi 3,25+ 1,12 diizeyindedir.

Calisanlarin, personel giiglendirme olgeginde “Yoneticiler, is yerinde yenilik
ve iyilestirme yapabilmemiz i¢in gerekli ortami saglayip bize firsat vermektedirler”
ifadesine katilimi1 2,66+ 1,13 diizeyindedir.

Kog¢’un 2008 yilinda, personel giiclendirme ile oOrgilite baglilik arasindaki
iliskinin ortaya cikarilmasi ve bu degerlerle calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin
diizeyi arasindaki iliski yapisinin belirlenmesi amaciyla, 102 ¢alisan ile yapmis oldugu
calismasinda, arastirmaya katilan calisanlarin personel giiclendirme ifadelerine
katilimlar1 incelendiginde;

“Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli Ozerklige sahibim” ifadesine
katilim1 2,971+1,164 diizeyinde gerceklesmistir.

“Isle ilgili problemleri kendim ¢dzmek igin tesvik edilirim” ifadesine katilimi
3,382 + 1,108 diizeyinde ger¢eklesmistir.

“Isimle ilgili ortaya ¢ikan problemleri iistlerimin onaymna gerek kalmadan
insiyatif kullanarak ¢6zebiliyorum” ifadesine katilimi 3,157 + 1,106 diizeyinde
gerceklesmistir.

“Yaratic1 diisiinebilme ve fikirlerimizi 6zgiirce ifade edebilme konusunda
yoneticiler tarafindan cesaretlendiriliriz” ifadesine katilmi 3,343 + 1,206 diizeyinde
gerceklesmistir.

“Gergeklestirdigim olaganiistii bir hizmetten dolay1 takdir edilirim” ifadesine
katilimi1 3,500 + 1,141 diizeyinde gerceklesmistir.

“Bu igyerinde calisanlar onemsenmekte ve onlara deger verilmektedir”
ifadesine katilimi 3,225 + 1,177 diizeyinde ger¢eklesmistir.

“Yoneticiler demokratik bir tutum icersinde c¢alisanlarin kararlara katilim

imkan1 sunmaktadirlar.” ifadesine katilimi 3,108 & 1,116 diizeyinde ger¢eklesmistir.
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“Isimizde saglamis oldugumuz basarilar gerektigi gibi ddiillendirilir” ifadesine
katilimi 3,127 + 1,087 diizeyinde gerceklesmistir.

“Yoneticiler calisanlarin islerinde daha basarili olabilmeleri i¢in gerekli destegi
vermektedirler” ifadesine katilimi 3,147 &+ 1,189 diizeyinde gerceklesmistir.

“Sahip oldugum bilgi ve yetenekle yaptigim ise tam olarak aktarabilmek i¢in
kendimi istekli ve motive edilmis goriiyorum” ifadesine katilmi 3,314 + 1,177
diizeyinde gerceklesmistir.

“Yoneticiler yenilik ve iyilestirme yapabilmemiz i¢in gerekli ortami saglayip
bize firsat vermektedirler” ifadesine katilimi 3,069 + 1,137 diizeyinde gerc¢eklesmistir.

[lisunun 2012 yilinda yapmus oldugu c¢alismada, arastirmaya katilan
calisanlarin personel giiclendirme ifadelerine katilimlar1 incelendiginde;

“Isimi  kendim yaparim” ifadesine katilimi 3,94+0,914 diizeyinde
gerceklesmistir.

“Ortaya ¢ikan sorunlar1 diizeltme yetkim var” ifadesine katilimi 3,36+1,059
diizeyinde gerceklesmistir.

“Islerin yapilis sekillerini gelistirmek icin yeni yollar bulmaya tesvik edilirim”
ifadesine katilimi 3,67+0,884 diizeyinde gerceklesmistir.

[liswnun arastirmasina katilan saglik c¢alisanlarmin personel giiclendirme
yargilarina verdikleri cevaplar incelendiginde, yargilarin ortalama degerlerine gore en
diisiik degeri 2,79 ile “Hastalart memnun etmeye ¢alistigim stirece hata yapsam bile bu
bir sorun yaratmaz” ifadesi, en biiyiik degeri 4,49 ile ”Hastalarin sorunlarin1 ¢6zebilecek
egitime sahibim” ifadesi almistir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin, personel giiclendirme Olceginde
bulunan ifadeleri katilim diizeylerinden hareketle, kurumun genel olarak personel
giiclendirme caligmalarinda yetersiz kaldigi, personelin kendini yeterince giiclii
hissetmedigi goriilmiistiir. Kurumun personele; kendini ifade edebilmesi, kendini 6zgiir
hissetmesi ve kendine olan giivenini saglayabilmesi i¢in gereken ortami saglamakta
yetersiz kaldig1 sonucuna ulagilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, genel olarak akreditasyonun kuruma sagladigi
faydalar ve personel giiclendirme hakkindaki ifadeleri bagimsiz degiskenlere gore

incelendiginde;
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Calismada, akreditasyonun kuruma sagladig1 fayda puanlarinin, cinsiyete gore
anlamlhi  bir farklilik go6sterdigi  bulunmustur (p=0,001). Personel giiclendirme
puanlarinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur (p=0,207).
Cinsiyet degiskenine gore Ala hipotezi kabul, A2a hipotezi reddedilmistir.

Calismada, akreditasyonun kuruma sagladigi fayda puanlarimin, yasa gore
anlamli bir farklilbik gostermedigi bulunmustur (p=0,4751). Personel giiclendirme
puanlarinin, yasa goére anlamli bir farklilik gdstermedigi bulunmustur (p=0,863).
Cinsiyet degiskenine gore Alb ve A2b hipotezleri reddedilmistir.

Calismada, akreditasyonun kuruma sagladigi fayda puanlarinin, yasa gore
anlamli bir farklilbik gostermedigi bulunmustur (p=0,4751). Personel giiclendirme
puanlarinin, yasa gore anlamli bir farklilik gdstermedigi bulunmustur (p=0,863). Yas
degiskenine gore Alb ve A2b hipotezleri reddedilmistir.

Calismaya katilan kisilerin akreditasyonun kuruma sagladig1 faydalar puaninin
medeni duruma gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur (p=0,728). Personel
giiclendirme puanlarinin, medeni duruma gore anlamli bir farklilik gostermedigi
bulunmustur (p=0,170). Medeni durum degiskenine gore Alc ve A2c hipotezleri
reddedilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, saglik kurumunun akredite olmasinin kuruma
sagladig1 faydalarin bilincinde olma durumlari lizerinde, egitim diizeyinin etkisi oldugu
bulunmustur (p=0,025). Lisans ve Tipta Uzmanlik arasinda anlamli bir farklilik
gozlemlenmistir (p=0,011). Diger boliimler ile birbirlerinin arasinda anlamli bir farklilik
gbzlemlenmemistir. Sonuclar incelendiginde lisans diizeyinden mezun ¢alisanlarin bir
saglik kurumunun akredite olmasinin kuruma sagladig1 faydalar agisindan daha bilingli
oldugu gozlemlenmistir.

Personel giiglendirme puanlarmin egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik
gosterdigi bulunmustur. Egitim durumunun personel giiclendirme iizerinde etkisi vardir
(p=0,017). Bu farklilik tipta uzmanhk egitim diizeyinde olan c¢alisanlardan
kaynaklanmaktadir. Tipta Uzmanlik ve Lisans Mezunlar1 Arasinda anlamli bir farklilik
vardir (p=0,001). Tipta Uzmanlik ve Lisans Ustii Mezunlar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir (p=0,038). Diger gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Ald ve A2d hipotezleri kabul edilmistir.
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Calismada, akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar puaninin kurumdaki
goreve gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur (p=0,207). Calisanlarin
kurumdaki gorevlerinin, akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar1 biliyor olmalari
tizerinde etkisi bulunmamaktadir. Ale hipotezi reddedilmistir.

Personel giiclendirme puanlarinin kurumdaki goreve gore anlamli bir farklilik
gosterdigi bulunmustur. Calisanlarin kurumdaki gorevlerinin personel gliclendirme
tizerinde etkisi vardir (p=0,040). Bu farklilik hekim grubundan kaynaklanmaktadir.
Hekimler ile hemsireler arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p=0,019). Hekimler ile
diger saglik personeli arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,010). Hekimler ile
idari ve mali personel arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,006). Hemsireler
ve diger saglik personeli arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir (p=0,999). A2e
hipotezi kabul edilmistir.

Calismada, akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar puaninin kurumda
calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur (p=0,495). A1f
hipotezi reddedilmistir.

Caligmada, personel giiclendirme puanlarinin kurumda calisma siiresine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur (p=0,766; p>0,05). Alf hipotezi
reddedilmistir.

Ceylan (2002), bankacilik sektoriinde calisanlarin, demografik o6zellikleri ile
giiclendirme algilar1 arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla gergeklestidigi
calismasinda, giiclendirme algisi ile calisanlarin cinsiyetleri ve c¢alisma siireleri gibi
demografik o6zellikleri arasinda anlamli iligski olmadigi; giiclendirme algis1 ile egitim
diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulundugu sonucuna ulasmistir. Ceylan’in ¢alismasina
gore egitim seviyesi arttikca algilanan giiclendirme diizeyinin de arttig1 tespit edilmistir.

Secgin, 2007 yilinda, otel ¢alisanlarina yonelik olarak yaptigi calismasinda,
calisanlarin personel giliglendirme algilarinin 6grenim diizeylerine gore anlamli olarak
farklilik gosterdigini belirlemistir. Secgin’in yapmis oldugu calismaya gore, otel
calisanlarindan 6grenim diizeyleri yiiksekokul ve iizeri olan ¢alisanlarin giliglendirme
algilarinin, dgrenim diizeyleri orta dgretim ve daha alti olan g¢alisanlarin giiglendirme
algilarindan daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sen’in 2010 yilinda, iiclincii basamak saglik kuruluslarinda c¢alisan

hemgirelerin personel giiclendirme algilamalarina iliskin olarak yaptigi c¢alismada,
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demografik verilerden yas, cinsiyet, medeni durum, gorevdeki pozisyonu, g¢alisma
bi¢imi, ¢aligma siiresi, kurumda c¢alisma siiresi degiskenlerinin personel giiglendirme
Olgegi tizerinde etkili olmadigs; egitim durumu degiskeninin ise personel giiclendirme
6lgegi tizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmustir.

Yasit, 2014 yilinda yaptig1 calismada, personel giiclendirmenin medeni durum,
cinsiyet ve yasa goOre anlamli olarak farklilik gostermedigini (p> 0,01); egitim,
isletmede ¢aligma siiresi, statii ve statii yilina gére anlamli olarak farklilik gdsterdigini
bulmustur.

Calismaya katilan kisilerin personel giiglendirme puani ile akreditasyon
standartlarina ulasmak i¢in kalite hedeflerine katilim diizeyleri puaninin arasinda iliski
katsayilar analizi Pearson Carpim Momentleri korelasyonu ile arastirilmistir.
Aralarindaki iligkinin 6nemli oldugu goézlemlenmistir (p<0,05). Elde edilen sonuca gore
kendini giiclii hisseden c¢alisanlarin, akreditasyon standartlarina ulagilmasi i¢in gerekli
olan kalite hedeflerinin 6nemini kavramakta daha basarili oldugu ifade edilebilir.
Personelin kendini gii¢lendirilmis hissetmesi oraninda, kalite hedeflerinin gerekliligi
konusunda biling diizeyi de artis gosterecektir. B hipotezi kabul edilmistir.

Calismaya katilan kisilerin personel giliclendirme puani ile saglik kurumunun
akredite olmasmin kuruma sagladigi faydalarin bilincinde olmasi puaninin arasinda
iliski katsayilar analizi Pearson Carpim Momentleri korelasyonu ile arastirtlmigtir.
Aralarinda 6nemli bir iliski bulundugu sonucuna ulasilmistir (p<0,05).

Giiclendirilme algis1 yiiksek c¢alisanlarin saglik kurumunun akredite olmasinin
kuruma sagladig1 faydalar1 kavramak konusunda daha basarili olduklar1 bulunmustur.
Kurumun personel gliglendirme cabalarinda bagsarili olmasiyla personelin kendini
giiclendirilmis hissetmesi oraninda, ¢alisanlar akreditasyonun kuruma saglayacagi
faydalar konusunda daha bilingli hale geleceklerdir. C hipotezi kabul edilmistir.

Yasit, 2014 yilinda personel giiglendirme ile performans degerlendirme
arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik olarak yaptigi c¢alismada, personel
giiclendirme seviyesi ve performans degerlendirme sonuclari arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve degiskenler arasinda zayif bir iliski bulmustur.

[lisu’nun 2012 yilinda personel giiclendirmenin érgiitsel vatandaslik davranisi
ve isten ayrilma niyetine etkisini belirlemek amaciyla Denizli’de bulunan 5 6zel

hastanede ¢alisan personele yonelik olarak gergeklestirdigi ¢alismada, hastane
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personelinin personel gliclendirme algilar1 ile isten ayrilma niyet diizeyleri arasinda
istatistiksel agidan negatif yonlii anlamli iligkiler oldugu, orgiitsel vatandaslik davranigi
Olceginde bulunan tiim boyutlar arasinda istatistiksel acidan pozitif yonlii anlamli

iligkiler oldugu sonucuna ulasilmistir.
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6.SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirmadan elde edilen sonuglara ve onerilere yer verilmistir.

Calismaya katilan saglik calisanlarinin, anket sorularina verdikleri cevaplar
incelendiginde, kurum calisanlarinin biiyiik ¢ogunlugunun akreditasyon terimini daha
once duyduklari bulunmustur. Calisanlar akreditasyon terimini genel olarak basili sozli
yayinlar aracilifiyla duyduklarini ifade etmislerdir. Daha Once akreditasyon siirecinde
yer almis ve akreditasyon terimini uygulamanin i¢inde yer alarak duyan kurum
calisanlarinin orani oldukca azdir.

Gilinlimiizde artan rekabet ve hastalarin alacaklari hizmet konusunda daha
bilingli hale gelmesi, hastaneleri akreditasyon konusunda daha aktif ¢alismaya mecbur
hale getirmektedir. Tiirkiye’de daha ¢ok 6zel hastanelerde mevcut olan akreditasyon,
tiniversite ve kamu hastanelerinde de yayginlagsmali, bu durum i¢in gerekli ortam
saglanmalidir. Hizmet sunumundan faydalanacak kisiler giin gectik¢e bilingclenmekte,
hastanelerden daha hizli ve kaliteli hizmet bekler hale gelmektedir. Kurumun
akreditasyonu ise, hizmetlerin belirli standartlara gore sunulmasimi saglayarak daha
kaliteli hale gelmesine katkida bulunacaktir. Boylece kurum hizmet adina kisilere
istedigini verecek, hem kamuoyunda kuruma kars1 giiven ve kurumun itibar1 artacak,
hem de kurum hastalar ve calisanlar i¢in daha cok tercih edilir hale gelecektir.
Akreditasyon siireci zor oldugu kadar, kurumu ileri tasiyacak bir siiregtir. Standartlari
saglayarak akredite olan bir hastanenin tercih edilirligi artacagindan, rekabet edebilirligi
de aym oranda artacaktir. Bu nedenle kurumlar akreditasyonu, siirekliliginin
saglanmasinda ara¢ olarak gormeli ve ama¢ edinmelidir. Akreditasyon kurumlar i¢in
gelecekte vazgecilmez hale gelecektir. Kurum, bu durumun bilincinde olarak, saglik
kuruluslarinda herkesin hakki olan kaliteli hizmet sunumunun saglanmasi igin gerekli
caligmalar1 yapmali, kurumu akreditasyon siirecine hazirlayarak, akreditasyon
uygulamalarini bir an 6nce baslatmali1 ve kurum calisanlari, hatta miimkiinse miisterileri
olmak iizere, tim kurumu akreditasyon uygulamalarina dahil etmelidir.

Kurum ¢alisanlarinin akreditasyon siirecine dahil olabilmesi igin, silire¢ ve
siirecin kuruma saglayacagi faydalar hakkinda bilgi sahibi olmasi gerekmektedir.
Calismada, arastirmaya katilan saglik personelinin ¢cogunlugunun, akreditasyon terimini
daha 6nce duymus oldugu sonucuna ulasilmistir; ancak bu cogunluk, akreditasyonun

olduk¢a onemli hale geldigi glinlimiiz kosullar1 i¢in yeterli degildir. Calismadan elde
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edilen sonuglara gore c¢alisanlarin, akreditasyon standartlarina ulasilmasinda gereken
kalite hedeflerinin 6nemini ve akredite olmanin kuruma, calisanlara ve hizmetten
faydalananlara saglayacagi faydalari istenen diizeyde kavrayamadiklari ortaya ¢ikmustir.
Hizmet ici egitim ile akreditasyon terimini duyan kisilerin sayis1 beklenenden azdir.
Kurumun akreditasyon uygulamalart ve akreditasyon konusunda yaptigi
bilgilendirmenin yeterli olmadigi sonucuna ulasilmistir. Kurumu akreditasyon siirecine
hazirlayabilmek i¢in, ¢alisanlara siiregle ilgili gerekli egitimlerin verilmesi, ¢alisanlarin
stirecle ilgili bilgilendirilmesi gerekmektedir.

Saglik kurumunun degisime hazir bir yapir olmasi, akreditasyon siirecinin
basarisinda Oonemli bir unsurdur. Akreditasyon siireci kurumu, daha kaliteli hizmet
sunumu i¢in, standartlar dogrultusunda bastan asagi degistirmeyi hedeflemektedir. Bu
stiregte sadece kurumun degil, kurum ¢alisanlarinin degisimi de s6z konusudur. Siirecin
basartya ulagmasi icin personelin degisim siirecine hazirlanmasi gerekmektedir.
Personele, siirecin her noktasinda gerekli olan bilgi ve kaynaklara ulasabilecegi, kendini
ifade edebilecegi bir ortam saglanmalidir. Tiim bunlar personelin giiglendirilmesi ile
meydana gelebilecektir. Kurumda mevcut olan personel giiclendirme cabalari,
personelin karara katilminin saglandigi, personelle bilgi ve kaynaklarin paylasildigi,
personelin yenilik¢i kararlar almasinin ve kendini ifade edebilmesinin, aldig1 kararlari
uygulayabilmesinin saglandig1 bir ortam olusturulmasini amaglamaktadir.

Calismaya katilanlarin personel giiglendirme dlgegine verdigi cevaplar dikkate
alindiginda, c¢alisanlarin  kendilerini beklenenin altinda gii¢lendirilmis hissettigi
sonucuna ulagilmistir. Kurum calisanlarinin personel giiclendirme 6l¢eginde bulunan
ifadelere katilim diizeylerine gore, yoneticileri tarafindan girisimci diisiince ve fikirleri
ve vyeni fikirlerini uygulamalar1 i¢in Yyeterince tesvik edilmedikleri; islerinde
gosterdikleri Ustiin  basarilar1 i¢in bekledikleri kadar takdir edilmedikleri ve
odiillendirilmedikleri, islerini yaparken kendilerini yeterince bagimsiz hissetmedikleri;
isleri ile ilgili bir problemle karsilastiklarinda, bu problemleri kendi baslarina ¢ézmeleri
konusunda yeterince tesvik edilmedikleri; yoneticilerin personelin karara katilimini
tesviklerinin yeterli olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Kurum ¢alisanlarin1 akreditasyon siirecine hazirlayabilmek igin, yoneticilerin
yeniliklere agik olmasi, personelin daha verimli olabilmesi i¢in gerekli fiziksel ve

iliskisel giliven ortamin olusturulmasi gerekmektedir. Calisanlara, yaptiklar1 iste
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bagimsiz hareket edebilecekleri, uygun ortam saglanmalidir. Calisanlar, isleri ile ilgili
karsilastiklar1  problemleri, kendilerinin ¢6zmesi konusunda tesvik edilmeli,
cozemedikleri durumlarda miidahale edilmelidir. Calisanlar yaptiklari isler konusunda
takdir edildiklerini hissetmeli, basarilar1 o6diillendirilmelidir. Calisanlarin islerinde
bagimsiz olmalari, iglerini benimsemelerini ve isle ilgili daha fazla sorumluluk almak
konusunda géniillii olmalarmi1 saglayacaktir. Islerinde goniillii olarak daha fazla
sorumluluk alan c¢aliganlarin isteki etkinligi artmakta, bdylece kurumun verimliligi
yiikselmektedir. Kisilerin aldig1 fazla sorumluluklardan biri, kurumunun daha kaliteli
hizmet sunarak prestij saglayacagi akreditasyon uygulamalarinin i¢inde bulunarak,
siirecin basarili olmasi i¢in goniillii caba harcamak olacaktir.

Kurumun akreditasyonu i¢in hasta memnuniyeti ¢cok énemli bir konu olmakla
birlikte, calisan memnuniyetinin saglanmasinin da 6nemi gormezden gelinmemesi
gereken bir konudur. Ozellikle saglik calisanlari, stresin yogun oldugu ortamlarda
caligmaktadir. Calisma ortaminda motivasyonlariin saglanmasi son derece énemli bir
konudur. Calisanlarin motivasyonunun saglanabilmesi i¢in kurum, kisilerin kararlarina
saygili olmali, karara katilimlarini saglamali ve yeni fikirler iiretmeleri konusunda
calisanlar1 tesvik etmelidir. Kurumda, c¢alisana giiven verici ve yaptiklarn islerde
calisanlar1 destekleyici tutuma sahip, adaletli yoOnetim anlayist hakim olmalidir.
Calisanlar i¢in problemlerini rahatca dile getirebildikleri, yaptiklar1 hatalarin
basarisizlik olarak degil, daha iyiye gitmelerini saglayacak tecriibeler olarak goriildiigii,
destekleyici ortam olusturulmalidir. Personelin akreditasyon siirecini benimsemesi,
siirecin i¢inde bulunmasi ve kendini siirecin ve kurumun iiyesi olarak goérmesi
saglanmalidir. Personelin motivasyonunun ve kurum ve yoOnetime olan giiveninin
saglanmamasi halinde, siireci benimsemesi zorlasacaktir.

Personel giiglendirme ve akreditasyon uygulamalarinin basarisinda Orgiit
kiiltiirti oldukc¢a onemlidir. Kurum c¢alisanlarinin fikirlerini rahatca ifade edebilecekleri
acik iklim olusturulmali, personelin fikirlerine 6nem verilmelidir. Fikirlerini kolaylikla
dile getiren personelin, yonetime ve kuruma olan baglilig1 artacak, personel kurumu ile
Ozdeslesecektir.

Calismada personel giiclendirmeye verilen cevaplar incelendiginde, kurumda
calisan personelin kendini giiclendirilmis hissetmelerinin cinsiyete gore degisiklik

gostermedigi bulunmustur. Akreditasyonun kuruma sagladig faydalarin, cinsiyete gore
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anlaml farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Akreditasyonun kuruma sagladigi
faydalar konusunda kadin ¢alisanlar, erkek ¢alisanlara gore daha yiiksek farkindaliga
sahiptir.

Personel giiclendirme ve kisilerin, akreditasyonun kuruma sagladigi faydalar
hakkindaki bilgilerinin yas, medeni durum ve kurumda caligma stiresine gore farklilik
gostermedigi bulunmustur.

Personel giiclendirme ve kisilerin, akreditasyonun kuruma sagladig: faydalar
hakkindaki bilgilerinin egitim durumuna gore farklilik gdésterdigi sonucuna ulagilmistir.
Sonuglar incelendiginde, lisans diizeylr mezunu calisanlarin, akreditasyonun kuruma
saglayacag1 faydalar konusunda, diger egitim diizeyinde calisanlara goére daha bilingli
oldugu goriilmiistiir. Tipta uzmanlik egitim diizeyinde olan ¢alisanlarin, diger egitim
diizeyindeki calisanlara gore, kendilerini daha gii¢lii hissettikleri sonucuna ulasilmistir.

Calismaya katilan saglik calisanlarinin verdigi cevaplara gore, personel
giiclendirmenin kurumdaki goreve gore farklilik gosterdigi bulunmustur. Hekimlerin,
diger meslek gruplarina gore, kendilerini daha fazla gili¢lendirilmis hissettikleri
goriilmiistiir. Saghk kurumlar1 bir¢ok farkli disiplinden profesyonelin bir arada
calismasin1 gerektiren kurumlardir. Ayrica emek yogun calisan kurumlar olan saglik
kurumlari i¢in insan kaynagi son derece onemlidir. Saglik kurumunda bulunan tiim
personelin, ekip halinde, koordineli c¢alisabilmesi, sunulan hizmetin zamaninda ve
kaliteli sunumu i¢in oldukc¢a 6nemlidir. Kurumda ¢alisan personelin, isbirligi ve iletisim
icinde ¢alisabilmesi i¢in, tiim meslek gruplarinin giiclendirilmesi gerekmektedir.

Personel giiclendirme ile kisilerin akreditasyonun kuruma saglayacag: faydalar
hakkindaki bilgi diizeyleri arasindaki iliski incelendiginde, aralarinda yiiksek diizeyde
onemli ve istatistiksel olarak anlamli iligski oldugu sonucuna ulagilmigtir. Akreditasyon
siirecinde basarili olabilmek i¢in kurum, personelini giiglendirme c¢abalar1 dahilinde,
calisanlarinin  egitimini saglamalidir. Yonetimde ve personelin bir boliimiinde
akreditasyonun, kurum i¢in bir kalite aracindan ¢ok maliyeti artirict bir faktdr olduguna
dair inan¢ mevcuttur. Bu inancin akreditasyonun tam olarak taninmamasindan,
akreditasyonla ilgili yeterince uygulama yapilmamasindan ve bu uygulamalara
personelin  dahil edilmemesinden kaynaklandigi sOylenebilir. Akreditasyonun
saglayacagi faydalarin farkina varilabilmesi igin, personelin de dahil olabilecegi

uygulamalara bir an Once baslanmali, personele gerekli egitimlerle akreditasyon
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tanitilmalidir. Akreditasyon hakkinda yeterli bilgiye sahip ve goniillii kisilerce siirecin
yuriitiilmesi, caligmalarin basariya ulasmasinda oldukg¢a 6nemlidir.

Kurumun, personelin motivasyonunu saglamasi ve onlari daha giiclii hale
getirebilmesi i¢in, personel giiclendirme c¢alismalarina baslamasi gerekmektedir.
Personel giiglendirmenin uygulandigi ve basarili oldugu kurumlarda, personelin kendine
olan giiveni ve kuruma olan baglilig1 artmakta, boylece personel kurumunu daha ileri
tasimak icin goniillii ¢aba sarf etmektedir. Ayrica yenilik¢i diisiinceleri ile degisime
hazir hale gelmektedir. Akreditasyon kurumu kokten degistirecek olan bir siireg
oldugundan, personelin bu siirece hazirlanmas1 i¢in, personel giliclendirme
uygulamalarinin bir an 6nce baslatilmasi gerekmektedir. Personel giiclendirme igin
yapilacak olan faaliyetlerin bagsarili olmasi sonucunda, kurumun akreditasyon
siirecindeki basarisinin da etkilenecegi diisliniilmektedir. Personel giiglendirme igin
yapilan caligmalarin yeterli olmasi1 halinde, giiclii personel kurumunu ileri tasiyacak her
diizenlemeye katilim saglayacak, bu durumda gii¢lendirilmis personel, akreditasyon
stirecini bagartya tastyacak onemli unsurlardan birisi olacaktir.

Literatiirde, personel gii¢lendirme siirecinin ve gii¢clendirilmis personelin,
akreditasyon slirecine etkisi {izerine mevcut bir ¢alismanin bulunmadig1 gorilmiistiir.

Bu konudaki ¢alismalar artirilmali ve konu daha ¢ok incelenmelidir.
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S KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU

Say: B.30.2.0DM.0.20.08/586-646 23.12.2016
Saymn Dog. Dr. Elif DIKMETAS YARDAN

Etik Kurulumuza sunmus oldugunuz Saghk Kurumlarmda Akreditasyonun
Saglanmas: i¢in Saghk Cahsanlarinin Giiglendirilmesi bashkli OMU KAEK 2016/377
Karar nolu Anket galigmas nitelikli aragtirma projeniz amag, gerekge, yaklasim ve yontemle
ilgili agiklamalar1 agisindan Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu ydnergesine gore incelenmis ve
etik agidan bir sakinca olmadigina, ¢alismanin siiresi 6 ay1 gegerse 6 aylik bildirimlerinin
yapilmasina, ¢aliyma tamamlandiktan sonra sonucunun tarafimiza en geg i¢(3) ay igerisinde
bildirilmesine 08.12.2016 tarihli Etik kurulumuzda oy birligi ile karar verilmistir.

Bilgilerinize arz/rica ederim.

Prof.Dr.

Klinik Aragtirm Etik Kurulu Bagkani

Ondokuz mayis Universitesi Tip Fak. Klinik Arastirmalar Etik Kurulu Tel:(0362)3121919/2782 -4576007 Omutack@gmail.com
Hastane igi 1.Kat (Ozel servis karsis1) Atakum/SAMSUN
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SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU MUDORLUGUNE

lgi yazinizda adh gegen yitksek Yisans program tgrencisi Nazife Bahar OZDERE'nin anket
cahgmasum Saghk Uygulama ve Arastimma Merkezimizde yapma istefi uygun porilm0stir,
Geregini bilgilenmze arz/rica ederim,

Prof. Dr. Recep SANCAK
. Merkez Madiirit
Adres: Ondokuz Mzy1s Universitesi 55139 Kurupelit / SAMSEN Meral TULUM
Telefon: 03623121919 Faks: (362) 4576029 meral. tufumi@om.edu.tr
Elektronik Ag: hitp/fwww.omo.edutr/

Drabsli Tel: 2327
5078 Efcktronik imza Xanunu'na uygus olarak Giiventi Elektronik imza ile gretilmigtir,
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Ek-3

ANKET
“SAGLIK KURUMLARINDA AKREDITASYONUN SAGLANMASI ICIN SAGLIK
CALISANLARININ GUCLENDIRILMESI”

Asagidaki sorular saglik kurumlarinda galiganlarin akreditasyon hakkindaki bilgi duizeylerini ve saghk kurumunu akreditasyona
hazirlamak amaciyla yapilmasi beklenilen personel giiglendirme galismalarini belirlemek amaci ile hazirlanmgtir. Elde edilen
sonuglarn tamami bilimsel calisma diginda herhangi bir amagla kullamlmayacaktir, ANKETIMIZI CEVAPLARKEN
KESINLIKLE “AD SOYAD” BELIRTMEYINIZ.
Ondokuz Mayis Universitesi Saghk Bilimleri FakilltesiSaghk Yonetimi Boliimii
Ars Gor. Nazife Bahar OZDERE

e-posta: nb.ozdere@gmail.com , nbahar.ozdere@omu.edu.tr
Tel: 0544 333 8954

Akreditasyon; kurum dist bagimsiz performans degerlendirme kurumlarinca, kurumun belli uluslararasi standartlara sahip olup
olmadigmm incelenerek, uygunlugunun belgelendirilmesi ve uygunluk raporu vermesidir.

Personel giiglendirme; ¢alisanlar arasinda yardimlagma, paylasim, is basi egitim yolu ile yetistirme ve takim galismast yolu ile
caliganlarin karar verme yetki ve haklarini arttirma, buna bagli olarak personeli gelistirme stirecidir.

1. BOLUM - BAGIMSIZ DEGISKENLER

1.Cinsiyetiniz () Kadm ( )Erkek
2.Dogum Tarihiniz (Liitfen Y1l Olarak Belirtiniz).................o.oiiinnn
4.Medeni Durumunuz ()Evli () Bekar

3.Egitim Durumunuz ()Lise( )On Lisans () Lisans () Lisansiistii () Tipta Uzmanlik

5. Kurumdaki GOreviniz =~ ..o e
6. Kurumda Cahstigimz Birim versusnness easse0reaseNs NNt EERARNNNeIPINIIPBLLLSILIEIS
7.Kurumda ¢alisma siireniz (Liitfen y1l olarak belirtiniz)..............cocoiiiinnnn

Liitfen anketi doldurmaya geginiz.

1. BOLUM - SAGLIKTA AKREDITASYON

1.Akreditasyon terimini daha énce duydunuz mu? () Evet( ) Hayir() ilk defa bu anketle duydum
2.Akreditasyon terimini daha énce duyduysamz nereden duydunuz?

() Kurumdan hizmet igi egitim aldim

() Uygulamanin iginde yer aldim

() Basili/Sézlii yayinlar, medya aracilityla duydum

() Diger (belirtiniz): ........ocuvimneeensenionnniianirnnncinnirn

3.Su ana kadar saghkta akreditasyon siireci ile ilgili bir ¢ahsma iginde yer aldimz m? ()Evet ()Hayir

4, Saglikta akreditasyon standartlarina ulagabilmek icin agagidaki kalite hedeflerine katilma diizeyinizi liitfen
belirtiniz

Asagidaki ifadelere katihm d ize gbre, liitfen Ifadenin kargisindaki kutucugu isaretleyiniz.
1.Hig K yorum, 2. Katil um 3.Kararsizim, 4.Katiliyorum 5.Kesinlikle Katiliyorum

4.1. | Hasta glvenligi 1/2(3[4|5Q49 Zamanhhk 1123415
4.2 | Calisan gtivenligi 1]12[3[4]| 50410 | Verimlilik 112(3]|4|5
4.3 | Hakkaniyet 1(2[3|4]|5§411 | Saghkl galisma yagami 112[3[4]s
44 | Hasta odaklihk 1]2[3|4]|5R412 | Sorgulanabilirlik 1/12(3[4]5
4.5 | Calisan odaklilik 1]/2|3[4| 50841 Uygunluk 112[3]|4(5

6 | Sureklilik 1/2[3]| 450414 | Sirekli 6grenme 112[3[4](5
4.7 | Etkililik 1]2[3|4| 58415 | Kanitadayal olma 1/2[3[4]5
4.8 | Etkinlik 112[3]|4]| 54416 | Guvenilirlik 1]2/3[4(5

92




5.Bir saghk kurumunun akredite olmasinin, kuruma sagladif: faydalar agisindan degerlendirildiginde asagidaki

ifadelere katiima diizeyinizi liitfen belirtiniz.

gidaki ifadelere katiim d ize gore, liitfen ifadenin daki k gu ig y
1.Hi¢ Katiimiyorum, 2. Katil um, 3.Kararsizim, 4.Katiliyorum, 5.Kesinlikle Katihyorum

5.1, | Akreditasyon kaliteyi glivence altina alir. 1/2|3|a|s I 5.17. | Insan kaynaklan y&netiminde etkinligi saglar | 1

52 Q:;«:d‘;isyon siirekli kalite iyilestirmeyi 1]alsla 5I 5.8, Politika ve proseddirleri duzenler 1

53. | Akreditasyon kuruma prestij saglar. 1]2|3|a sl s5.19, | s bangini destekler 1

54, /a\rk;gc:lt?syon etkili stireg ydnetiminin bir 1]2]3la SI 5.20, Kurumlarda takim galigmasini destekler 1

Etkin finansal kaynak yénetimini l lyi uygulama émeklerini tesvik eder.

55 destekler. M B ¢

5.6. | Oz degerlendirmeyi destekler. 1]12{3]4|sQ 522 | Guvenlik kultiriini destekler 1

5.2. | Bakimin strekliligini esas alir. 1]2|3]4]sQs23 | Hastalann saglik sonuglarini iyilestirir 1

Hasta memnuniyetini esas alir 1(2|3[4]|5) 524 Alrediasyon hasts Bakiminin 1
28 St vetin === | iyilestiriimesine imkan verir.
" P Akreditasyon, hastanedeki batin
Akreditasyon galigan memnuniyetini
5.9, BHEMSEE 112|3]4|5Qg525 | profesyoneller tarafindan paylagilan degerler | 1
’ gelistiriimesine imkan verir.
Akreditasyon calisanlarin motivasyonunu Akreditasyon,  hastanenin  toplumun
5.10. G 172|3]4| 50526 | ihtiyaglarina daha iyi cevap vermesine imkan | 1
* verir
Akreditasyon iletisim ve isbirlidini Akreditasyon.‘ hastanenin iligkili  oldugu
5.11, desteklery s sbirlig 11231458527 | kuruluslara (diger hastaneler, 6zel hastaneler | 1
. gibi.) daha iyi cevap vermesine imkan verir
Akreditasyon, hastanenin saglk bakim
5.12. | Akreditasyon etik yénetimi saglar. 12|34 5528 | sistemi iginde iligkili oldugu diger kuruluglaria | 1
isbirligi geligtirmesine katkida bulunur
" Akreditasyon, hastanenin  degisiklikler
513, | Profesyonel hizmet sunumunu destekler | 1| 2{3 {45 5.29. yapmast igin degerli bir aractir 1
Hastanenin akreditasyona katilimi,
. hastanede degisiklikler uygulamaya
5.14. | Etkin kaynak yénetimini saglar 112|3|4 58530 |gegildiginde, hastanenin bu degisikliklere | 1
cevap verme konusunda daha hazir
olmasina imkan verir.
5.15. | Givenliilag yonetimini destekler 1{2(3|4a|5K532 ;\i':rsrda'glsrym kurumsal planlama igin Gnemii 1
5.16. | Guvenli tetkik sunumunu destekler 1(2/3/4|50532 Akreditasypn sifir hata ile caligimasina 1
olanak verir.
ML BOLUM - SAGLIKTA PERSONEL GUCLENDIRME
1. Asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi liitfen belirtiniz.
Asagidaki ifadelere katiim derecenize gore, liitfen ifadenin kargisindaki kutucugu isaretleyiniz.
1.Hig Katil um, 2. Katilmiyorum, 3.K , 4.Katihyorum, §.Kesinlikle Katiliyorum
1.1 | [simi yaparken kendimi bagimsiz hissediyorum. Yoneticiler  demokratk  bir  tutum
1121314|5Q 17 | sergileyerek calisanlara, kararlara | 1
katihm imkani verirler.

1.2 | Isimle ilgili herhangi bir problemle kargilagtigim Isimizde saglamig oldugumuz basarilar
zaman bu problemleri g¢ézmem konusunda [ 1] 2|3 |4|sf 18 gerektigi gibi 6dullendirilir, 1
tegvik edilirim.

1.3 | Isimle ilgili problemleri Ustlerimin onayina gerek Yoneticiler cahsanlann isinde daha
kalmadan inisiyatif kullanarak ¢ozebilirim. 12|34 SI 19 | basarih olabilmeleri igin gerekli destegi | 1

verirler.

14 | Yaratici dusiinebilme ve fikirlerimizi bzglrce l Sahip oldugum bilgi ve yetenekleri
ifade edebilme konusunda yoneticiler tarafindan 1121345l 10 | YAPUGIM ise tam olarak aktarabilmek 1

cesaretlendirilirim.

icin kendimi istekli ve motive olmus
goriyorum.

15 | Ustin bir hizmet gdsterdigimde yéneticilerim
arafindan takdir edilirim

Yoneticiler, is yerinde yenilik ve
111 iyilegtirme yapabilmemiz igin gerekli

ortami saglayip bize firsat
vermektedirler,

16 | Bulundugum igyerinde galisanlar dnemsenir ve

s oo 1(2/3(4fs
onlara deger verilir.

2. Saghkta akreditasyon ¢aligmalar igin, kurumun ¢ahsanlanim nasil hazirlayabilecegi konusundaki fikirlerinizi

liitfen belirtiniz,

srresssnirirranaas D PR T P e e T e et N ettt ettt ees i a st et tenaraseta st reeasennne

Ankete katildiginz igin tesekkiir ederiz.
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