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OZET

Yoneticilik ve orgit kiltird, isletmelerde faaliyet siireclerinin olusturulmasi, yonetimi ve
degistirilmesinin belli baslt belitleyicileridit. Yoneticilik 6rgutlerde, calisanlarin yonetilmesini,
orgit kaltirt de yonlendirilmesini ve kontrolinii saglamaktadir. Yoneticilik ve 6rglt kiltird
Srgtit diizeyinde birbitlerini tamamlayict olmalari yoniiyle biiyiik 6neme sahiptitler.

Saglik hizmetlerinin en énemli alt sistemlerinden birisi olan hastanelerin yénetimi zor ve
karmagiktir. Bu nedenle, 6rgiit kiiltiriiniin hastanelerde olusturulmast ve yoneticinin de hastanede
nasil bir 6rgiitsel kiltir olusturmak istedigi, nasil bir 6rgiitsel kiltiire sahip olmak istendigi, 6rglit
kiltirine hastanenin hangi kademesinden nasil baglanabilecegi gibi sorulara cevap bulmalart
gerekmektedir. Ciinkii yoneticinin hastanenin basartya ulasmasinda hizmetin sunumunda gérevli
personelin sahip oldugu ve Orglitte paylastigt tutum, deger ve davranislardan olusan Orglitsel
kultiird bilmeleri gerekmektedir.

Bu calismanin amact Afyon Kocatepe Universitesi (AKU) Hastanesi'nde gérev yapan
personelin 6rgiit kultirini ve hastane yoneticilerinin 6rgiit kultiri olusturmadaki etkinliklerini
belitlemeye yoneliktir.

Anahtar kelimeler: Orgiit kiiltiiri, yoneticilik.

ABSTRACT

Management and organization culture are determinant factors which are determine the
process time of an organization, its management and its changing. While management provides
managing of the staff in an organization, organizational culture provides controling and directing
of the staff. Management and organizational culture have great importance which are completing
cach other for any organization.

Management of the hospitals which are basic sub-systems of health sector is difficult and
complex. For that reason, it is esential to answer such questions, building an organizational
culture in hospitals, which organizational structure is required for management of the hospital, at
which stage does these culture starts etc. Because, in order to achieve an hospital, manager of the
hospital must know organizational culture which is formed by behavior of servicing staff, their
shares, and their rights.

The aim of this study is determining effectiveness of staff and managers who work in Afyon
Kocatepe University (AKU) Hospital on construction of personal organizational culture and
organizational culture.

Keywords: Organizational culture, management.

GIRIS

Orgiitler, belli ézelliklere sahip insan grubunun bir araya gelmesi ile olusmus
ve kendilerine has kiltiirlere sahip ve cevreleri ile strekli bir iletisim halinde
olan yapilardir. Tutum ve davranislarin yénlendirici etkisi, mal ve hizmetlerin
tretilmesinde insan faktérinin 6n planda oldugu hizmet isletmelerinde Orgiit
kiiltiirli daha da 6nem tasimaktadir. Ozellikle hizmet isletmelerinde insan
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boyutunun iyi bir bicimde planlanmast ve yonetimi ancak isletme i¢in en uygun
orgit kiltird ile gerceklestirilebilir.

Yonetici, isletmenin amag ve hedeflerini gerceklestirebilmek icin calisanlarin
uyumlu ve koordineli bir bigimde isletmenin amaclart dogrultusunda calistiran
kisi olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle yonetici, kisiler arast iliskileri
yOneten kisi olarak ta ifade edilebilir.

Yoneticilik, diger isletmelere gére hastane isletmelerinde daha da 6nemlidir.
Ozellikle sektérdeki emek yogun yapi ile, iiretim ve tiiketiminin es zamanlt
olmast Ozelliklerinin ortaya c¢ikardigi politik faktorler hastane yoneticilerinin
Onemini daha da arturmugtir. Clinkd 6rglt kiltlriinin ortaya ctkarilmast,
yasatilmasi ve degistirilmesini kapsayan olusum siirecinde yoneticilerin etkin rol
oynadigi bilinmektedir. Bu etki hizmetin yapist ve Ozellikleri bakimindan
hastane isletmelerinde daha da belitleyici olmaktadir.

ORGUT KULTURU KAVRAMI

Bu bolimde; o6rgut kiltirti kavramina deginilecek, daha sonra Orgiit
kiltirinin tanimi incelendikten sonra Orgit kiltirinin 6nemi ve Orgiit
kiltirinin olusumu aciklanacaktir.

Orgiit Kiiltiiria

Orgiit kiiltiirii kavramina deginmeden énce genel anlamda kiiltiir kavramini
ele alacak olursak; kiltiir kavraminin temeli antropoloji biliminden gelmektedir.
Antropoloji icinde kultar farkli bakis actlart ile ele alinmustir. Kavramsal
antropolojide, kiltir “paylasilan bilgi”, sembolik antropolojide, “paylasilan
degerler sistemi”, yapisal antropoloji ve psikodinamik yaklagimda ise “aklin
kaniksanmus faaliyetlerinin toplamidir” seklinde tanimlanabilir (Smircich, 1983,
s.348 **akt. Baytok 2000, s.5).

Kiltir  kavraminda oldugu gibi, Orgtit kiltird  kavraminin  da
tanimlanmasinda zorluklar yasanmaktadir. Bunun sebepleri arasinda; kavramin
farkli bilim dallarinda calisan arastirmacilar tarafindan kendi bilim dallart
acisindan tanimlanmast (Vural, 2003, s.40) ve cografi bolge, hiyerarsik diizey,
calisma gruplar (Hofstede, 1981, s.1) o6rgltiin tarihi, calisanlarin kisiligi, 6rgiit
ici iletisim Ozellikleri (Sadri ve Less, 2001, s.854 **akt. Baytok, 20006, s.10)
duizeyinde calisabilecek bir konu olmasi sayilabilir.

Orgiit killtiirti, 6rgiitsel gelisimin ve basarinin siirdiirilmesi igin paylasilan
degerler, inanglar, beklentiler, normlar, el sanatlari, giizel sanatlar, tarihi eserler
ve sayitlllarin bir ara¢ olarak kullanilmasi seklinde tanimlanmistir (Horwatd,
1997, 5.3).

Literatiirde 6rgut kultirinin c¢ok sayida tanimi yapimistir. Schwartz ve
Davis’e (1981) gore o6rgut kiltirl, Orgiitteki grup ve bireylerin davranislarint
onemli 6l¢iide sekillendiren normlarin olugmasini saglayan ve oOrgiit iiyelerince
paylasilan inanglar ve beklentiler butiinidir (Brawn vd., 1994, 5.808). Kavramla
ilgilenmis olan bilim insanlarinin bir bolimi o6rgiit kiltirind yaygin olarak
paylasilan ve insanlarin iste nasil davranacagiyla ilgili olan inanclar ile hangi
ama¢ ve gorevlerin 6nemli oldugunun ayirt edilmesini saglayan degerlerin
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olusturdugu bir kiime olarak ele almaktadir. Literatiirde yer alan diger bir bakis
acisina gore ise Orgit kiltiird; bir 6rgiitte zaman iginde gelisen ortak inanglar ve
degerler seklinde tanimlanmaktadir (Gordon vd., 1992, 5.784).

Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Orgiit kiiltiirdi, 6rgiit iyelerini birbirine ve 6rgiitii de topluma baglayan
O6nemli bir sosyal bagdir. Bir Orgiit, ancak organizasyon yapist icinde yer alan
tyelerinin uyum icinde benimsenmis ortak amacglar, standartlar, degetler, felsefe
ve ideolojileri paylagsmasi halinde amaglarint gergeklestirebilir (Eren, 1997,
5.373). Bu amagla, 6rgiit tiyeleri arasinda issel baghligt olusturmak icin ortak dil,
ifade ve kavramlart olusturan, kisilerin giliclerini, statiilerini, yikselmelerini,
birbirleri ile iligkilerini diizenleyen ve tiim 6rgiitsel olaylara anlam vermelerini
saglayan gii¢ 6rgiit killtiiriidiir (Ozkara, 1999, 5.84 **akt.Baytok, 2006, s.12).

Orgiit kiiltiiriinii ve dinamiklerini anlamak, 6rgiitte karsilagilan ancak anlam
verilemeyen bircok olagandisi insan davranisinin anlamli hale gelmesini,
¢oztimlenmesini (Schein, 1992, s.4) ve gercekte organizasyonun nasil calistigint
anlamamizi saglar (Wilkins, 1983, s.25). Cunkd kiltir, sembolik anlamlarla
Orgiitteki tim faaliyetleri kontrol eder (Weick, 1987, s.125; Sadri ve Lees, 2001,
s.853). Orgiit killtiirii aynt zamanda bir organizasyonun yénetim sisteminin
kurulmasi, yonetilmesi ve degistirilmesinin de temel belirleyicisidir (Pool, 2000,
s.33). Cinkil basartli teknoloji kurma yenilik yaratma, is tatmini, 6rglitsel bagari,
takim etkinligi, strateji, misyon ve vizyon olusturma, 6rgut kiltiri dikkate
alinmadan yapilirsa bagarisiz olur. Bu nedenle Kotter ve Heskett (1992) yonetsel
davranist belirleyen dort faktSr arasinda, ilk faktor olarak orglt kiltirind
vurgulamuslardir (Riegle, 2001, s.3).

Wilkins (1983, s.25)¢ gore  Ozellikle farklilasma firsatlari, rekabet
stratejisinde degisim, hizli biyUme, Orgiit ici gruplar arasinda calismalar ve
personel azaltma gibi durumlatrla karst karstya kalan Orgiitlerin, ciddi olarak
orgiit  kiiltiirlerine  egilmeleri  gerektigini belirtmektedir. Orgiit  kiiltiird,
calisanlarin davranslarinin yonlendiricisi oldugundan, performans, trlin ve
hizmet kalitesi Uzerinde de etkilidir (Simpson ve Cacioppe, 2001, s.394
**akt.Baytok, 2000, s.13).

Orgiit Kiiltiiriiniin Olugumu

Her 6rgiit herhangi bir sekilde olusmus tek bir yapiya sahiptir. Bir filtre gibi
tyeleri Orglitte tutan bu yapi, calisanlar tarafindan ortak olarak yapian
davransglar bitinidir ve 6rglt dyelerinin hareketlerinde ve diisiincelerinde
kendiliginden olusmus benzer bilgi birikimleri olup, kisilerin davranslar icin
benzer yontemler gelistiten ve onlara isleyisle ilgili problemlerin detaylat
hakkinda bilgi veren &zelliklerdir. Orgiitsel kiiltiiriin olusumunda, personelin
sisteme uygun davranmast kaygisinin disinda temelde digsal baskilar, sosyal
degerler ve spesifik orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir (Inanoglu, 1998, 5.10).

Orgiit kiiltiiriniin olusumu dinamik bir égrenme siirecidir. Bu nedenle
kiltiriin baslamasi ile evrimlesmede baslar. Her ne kadar gicli kiltiirlerin
homojen bir yapida ve duragan oldugu kabul edilse de, bu kiiltiiriin tekrarlardan
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olugan ve degismeyen faaliyetler oldugu anlamina gelmez (Gagliardi, 1986, s.124
**akt, Baytok, 2000, s.26).

Orgiit kiltirint olusturan gesitli semboller mevcuttur. Orglt kiltiring
olusturan unsurlarin  kurum icerisindeki etkisini su sekilde siralamak
mimkindir (Oktay, 2000, s.240):

e Davranis icin giivenlik olusturmak,

e Birbirine ait olma duygusunun ve genel biitiinlesmesini gelistirilmesi,

e Biz duygusunun desteklenmesi,

e Temel degerlerin gliclendirilmesi ve onaylanmast

e Bir ait olma duygusunun olusturulmas:i (biitinin pargast olma,

timdengelim),

e Kurum igerisinde giiclii bir beraberlik olusturulmasi,

e Kurum igerisinde kisiler arast mesafenin en aza indirilmesi,

Calisanlarin daha hizli entegrasyonu,
Ortaklik olusturmak,
Duygusal biitiinlesmenin desteklenmesi,

Gelisim surecinin ac¢iklanmasti icin bir mekanizma olmast

HASTANELERDE ORGUT KULTURU VE HASTANE
YONETICILERININ ORGUTSEL KULTUR OLUSTURMADAKI
ROLLERI

Bu bélimde hastanelerdeki 6rglit kiltiirii ve hastane yoneticilerinin kilttrel
liderlik rolt agiklanacaktir.

Hastanelerde Orgiit Kiiltiirii
Orgiit killtiri her o6rgiitte oldugu gibi hastaneler icin de 6nemlidir.
Hastanelerin 6nemli hedeflerinden olan kaliteli saglik bakim hizmeti sunmak,
biiyik 6lciide personelin tutum ve davranslarina baghdir. Bu nedenle
personelin sahip oldugu tutumlar ile érgiitsel davranist birlestirecek ve onlart
kaliteli saglik hizmetine yonlendirecek bir Orgiitsel kiltiir, hastanelerde
yoneticilere kolaylik saglamaktadir (Demir, 2005, s.60).
Hastanelerde 6rgiit kiltiiriiniin islevi sOyle siralanabilir (Tanyeri, 2000, s.31):
o Orgiitiin degerlerini, sonraki kusaklara aktararak orgiitiin siirekliligine
katkida bulunur.
e Orgiitiin kisiligi ve kimligini tanimlar ve elemanlar bu kimlikle tanimlanir.
e (Calisanlart motive eder.
e Alt kademe elemanlar, cogu durumlarda ne yapmalari gerektigini bilitler.
Cunki, zengin mitoloji ve yol gosterici degetlerin neler oldugunu bilirler.
e Elemanlarin yasamina anlam katip onu zenginlestirir.
e Gerektiginde yapisal degisimi kolaylastirict rol oynayabilir.
e Kultlr, deger sistemi ile, calisanlarin giiven, saglik, yasama anlam katma
ve misteriye hizmet gibi islevleri biitinlestirir.
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o Orgiitsel amaglarin ve kaliciligy, istikrarin kaynagt olma islevi goriir.
e Sirekli uyum saglamaya elverisli 6zelliklere sahipse, 6rglitin varligin
surdiirmesi veya daha streklilik saglama islevi goriir.

Hastane Yoneticilerinin Kiiltiirel Liderlik Rolleri

Yonetici esas itibariyle Orglit iyelerinin belirli amaglar dogrultusunda
davranmalarini saglayan bir kisidir. Yoneticinin basart ve gelecegi bunu saglama
derecesine baglidir (Cinar, 1999, 5.127).

Bir hizmet isletmesi olan hastane isletmeleri diger isletmeler gibi bir sistem
olarak faaliyetlerini stirdirmektedirler. Hizmet isletmelerinin bir sistem olarak
etkin ve verimli olarak calismasi, distince, siire¢ ve maddi boyutta saglikli bir
yapida faaliyetlerin = gerceklestirmelerini  gerektirmektedir. Bu  yOnetsel
pozisyonda bulunan hizmet liderlerinin, bazi rolleri bagarili bir sekilde yerine
getirmeleri ile mimkiindir Hizmet liderinin basatili olabilmesi icin, distinen
lider, streg lider ve ticari lider rollerini oynamasi gerektigini belirten Edvinsson
hizmet liderinin bu ii¢ rold, uyumlu olarak bir araya getirerek isletmesinin
rekabet yapisini, isgéren performansini ve katma deger yaratmasint yeniden
sekillendirilebilecegini ifade etmektedir.(Edvinsson, 1992, 5.33-36).

Hastaneler, yonetsel amaglara ulasabilmek i¢in 6rglit tyelerince paylasilan
degerler, normlar ve inanclar ile kendine 6zgli sembollerini ve Orgitsel
uygulamalarini gelistirerek gliclii bir 6rgtt kiltiri olusturabilir. Kurumsallagma
yonelimli 6rgit kiltird olusturmada, hastane organizasyonunda benimsenen ve
paylagtlan  degerlerin  birey-grup davraniglarina  yansitilmasi  yoneticilerin
performansina baglidir (Stephen, 1994, 5.32).

Hastane organizasyonlarinda 6rgiit kiltiiriinti destekleyen en 6nemli unsur
Orgiitsel degerlerdir. Hastane yoOneticileri, giin gectikce 6nemi artan Orgiitsel
degerlere Oncelikle dikkatini yogunlastirmak durumundadirlar (Brooks, 1996,
s.35). Cunkd, emek yogun bir hizmet isletmesi olarak hastane isletmelerinde
isglicinin 6nemi diger sektdrlere gére daha fazladir. Hizmeti alan hasta ile
hizmeti sunan is gbrenin i¢ ice; yiiz ylize oldugu sektdrde, is doyumu diistik olan
is gbrenin tatmin edici bir diizeyde hizmet sunmasi ve hasta tatminini saglamasi
mimkin degildir. Hastalarin ytiksek bir dizeyde tatmin olarak saglik hizmeti
alabilmesi icin is gorenlerin de islerinden ve isyerlerinden tatmin olmalar
gerekmektedir (Akinct, 2002, s.2).

ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Bu calisma Afyon Kocatepe Universite Hastanesinde calisanlarin, drgiitsel
kiltird algllama dizeylerini belirlemek ve hastane yoneticilerinin rgiit kiilttrd
olusturmadaki etkinliklerini ortaya koymak amaciyla yapilmustur.

Bu arastirmada ortaya cikacak bulgularin hastanelerde Orgiit kiltird
betimleme ve olusturma konusunda hastane yoneticilerine katkida bulunmasi
beklenmektedir. Calismayt olusturan o6rgltsel kiltir anket sorularinin
hazirlanmasinda (Demir 2005) yiiksek lisans tezinden yararlanilmustir. Anket 5l
likert Olcegine gbre duzenlenmistir. Anket formu U¢ gruptan olusturulmustur.
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Birinci grupta hastanede calisan personelin kisisel bilgileri ile ilgili sorular yer
almaktadir. Bu sorular ile hastanede calisan personele ait kimlik bilgilerinin
6lciilmesi amaclanmustir. Tkinci grupta hastane 6rgiit kiiltiird ile ilgili sorulara yer
verilmigtir. Bu sorularla, hastanede 6rgiit kiiltirintn varligt ve personelin 6rgiit
kiiltiirti hakkindaki diistinceleri Slciilmeye calisiimistir. Ugiincii grupta hastane
yoneticilerinin 6rglt kiltiri olusturmadaki yeterlilik derecesi ile ilgili sorular yer
almaktadir. Bu sorulatla da, hastane yoOneticilerinin hastanede Orgiit kalttrt
olusturma yeterliligi hakkindaki goriisleri ve uygulama basarist Slciilmeye
calistimistir. Anket icin givenilirlik analizi yapilmis ve guvenilirlik degeri
(Cronbach Alpha degeri) 0,95 bulunmustur. Gorildigi tizere Cronbach Alpha
degeri 1’e yakin oldukea yiiksek ve kabul edilebilir diizeydedir (Hair vd., 1998,
s.7).

Elde edilen bulgulara yonelik anlamhlik ifade eden varyans analiz sonuglari
coklu karsilastirma testi olan Tukey Testi ile ikili karsilastirmalara tabi
tutulmustur.

ARASTIRMA BULGULARI
Tablo 1. Arastirmaya Katilan Personel Ile Ilgili Bulgular
DEMOGRAFIK OZELLIKLER FREKANS YUZDE %
CINSIYET BAY 254 58
BAYAN 187 32
21-25 37 8
26-30 143 32
YAS 31-35 131 30
36-40 88 20
41 VE USTU 42 10
0-5 153 35
. 6-10 136 31
MESLEKTEKI 15 > p
KIDEM
16-20 48 1
20 VE USTU 30 6
.| 03 256 58
HASTANEDEKI " o P
KIDEM
7-9 43 10
ILK VE ORTA OGRENIM 64 15
LISE VE DENGI 128 29
EGITIM UNIVERSITE 146 33
YUKSEK LISANS VE DOKTORA 62 15
TIPTA UZMANLIK 38 8
UZMAN DOKTOR 80 18
SAGLIK PERSONELI 156 35
MESLEK IDARI PERSONEL 174 39
TEKNIK PERSONEL 26 6
YARDIMCI HiZMETLER 14 2
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.. | KADROLU 280 63
CALISMA STILI - :
SOZLESMELI 161 37
TOPLAM 441 100

Tablo 1°de de goriilecedi tizere arastirmaya katilan personelin %58’ini baylar,
%32’sini bayanlar olusturmaktadir. Ayrica arastirmaya katilan personelin %62’si
26-35 yas (geng) grubunda yer almaktadir. Personelin meslekteki ¢alisma
oranlarina baktgimizda buyik cogunlugunun yani %066’sinin 10 yildan az
oldugu hastanedeki c¢alisma sirelerinde de ayni durumun devam ettigi
gozlenmektedir. Arastirmaya katlan personelin %62’si lise ve Universite
mezunlarindan olusmaktadir. Ayrica %74’lik kesimin saglik ve idari personeli
oldugu, %63’iniin ise kadrolu personel oldugu gbze carpmaktadir.

Tablo 2. Hastane Yoéneticilerinin Orgiit Kiiltiirii Olusturmasinin Onemi

z SS Frekans n
(x)

Hastane Personelinin Hastane Orgiit Kiiltiird Hakkindaki | 3,95 | 1,22 75,4 441
Distnceleri

Hastane Yénetiminin Orgiit Kiiltiiri Olusturmadaki Yeterliligi | 3,53 | 1,30 59,9 441

Hastane personelinin 6rgit kiltirinti Olemeye yonelik verdikleri cevaplar
incelendiginde  %75,47tntin  katldiyorum yoniinde goriis  beyan ettikleri
gOrilmustir.

Hastane personelinin 6rgiit kaltird olusturulmast hakkinda yeterli bilgi
diizeyine sahip olduklari hastane ve 6rgiit kiiltiiriiniin var oldugu (%75,4) (*
3,55) gortsiinde olduklart sonucu bulunmustur.

Hastane yoneticilerinin 6rglt kiltiri olusturmada yeterliliklerine yonelik
eldeki veriler incelendiginde tam bir basart saglandigindan s6z edilememektedir.
Personelin %59,9’u bu konuda olumlu gériis beyan etmesine ragmen yeterli
dizeyde oldugu soylenemez. Bu sebeple hastane yoneticilerinin kurumlarinda
Orgiitsel kiltiir olusturma gayreti gostermeleri gerekmektedir. Calisanlar Orgiit
kiltinin  oldugunu ifade etmisler ancak bu kiltiriin olusturulmast ve
devamliliginin saglanmasinda yoneticilerin yeterli roli ustlenmedigi ve katkida
bulunmadiklarint ortaya koymustur.

Tablo 3. Cinsivete Gére : Personelin Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki
Goriisii Ve Hastane Personelinin Hastane Yéneticilerinin Orgiit  Kiiltiirt
Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi Hakkindaki Goriisii : t testi

cinsiyet | N Mean | Std. p
Deviation
Personelin ()rgiit Kiltiri Hakkindaki Gorust bay 254 | 3,97 0,0200 0,083
bayan 187 | 3,93 0,0213
Personelin  Hastane  Yoneticilerinin ()rgiit bay 254 | 3,85 0,0840 0,823
Kultara Olu§turmadaki Yeterlilikleri Hakkindaki bavan 187 33.31 0.1204
Gériisii ’
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Personelin 6rgit killtiirti hakkindaki gbriisi tizerinde yas grubunun etkisi ile
ilgili olarak yapilan t testi sonucuna gore anlamli bir fark bulunamamistir
(p>0,05). Personelin hastane yoOneticilerinin 6rgiit  kiltiri  olusturmadaki
yeterlilikleri hakkindaki goriisti ile yas faktorleri arasinda ilgili olarak yapilan t
testi sonucunda anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 4. Yasa Gére : Personelin Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki Goriisii Ve
Hastane Yoneticilerinin Orgiit Killtiirii Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi
Hakkindaki Gorisi : ANOVA testi

N | Mean Std. Pr
Deviation

Personelin Orgiit Kilturi Hakkindaki Gorigii 21-25 | 37 3,99 0,9700 0,000

26-30 | 143 | 3,84 0,9820

31-35 | 131 | 3,81 0,9680

36-40 | 88 3,89 0,8150

41+ 42 412 0,7680

Total | 441 | 3,95 1,0210
Personelin  Hastane  Yoneticilerinin -~ Orgiit | 21-25 | 37 3,57 1,1200 0,000
Kiiltiiris Olusturmadaki Yeterlilikleri Hakkindaki | 2439 | 143 3,51 0,8945
Gorislird 3135 | 131 | 354 0,8765

36-40 | 88 3,50 0,8541

41+ 42 3,53 0,8962

Total | 441 | 3,53 0,8842

Personelin 6rgiit kiltird hakkindaki goristi ile ilgili olarak yas gruplar
arasinda yapilan Anova testi sonuglarina gére anlamli bir fark bulunmustur
(p<0,05). Bu sonuca gére 21-25 yas grubunda olan personelin 6rgtt kiltiri
hakkinda olumsuz bir gériis ifade ettikleri goriliirken 41+ yas ustiinde olan
personelin ise daha anlaml bir yaklasimda olduklar gérilmistiir.

Personelin hastane yoneticilerinin Srgiit killtiirii olusturmadaki yeterlilikleri
hakkindaki gbriisti tizerinde yas faktorleri arasinda Anova testi sonucunda
anlaml bir fark bulunmustur (p<<0,05). Burada da 31-35 yas grubunda olan
personel olumsuz goriis ifade ederken 36-40 yas grubundaki personel ise
olumlu goriis belirtmistir. Bu sonuclara gore ileri yas grubuna sahip olanlarin
Orgit kiltiri konusunda daha olumlu bir gérise sahip oldugunu ifade
edebiliriz.
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Tablo 5. Yasa Gére: Personelin Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki Goriisii Ve
Hastane Yéneticilerinin Orgiit Kiltiiri Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi
Hakkindaki Gorisi : TUKEY HSD Testi

—g i 7 e g § g 3 2 un S §
25 2 |2 |8 |& |z |z |82
25 € |8 | SRS |® | g5 |8 | =Rg¥|°
=) R =) R
21.25 2125 | 2125
2630 | 9,754(%) ,000 2630 | -5370(% ,000
s 2135 | 16.2009 ,000 3135 | -443209 ,000
3640 | 6,020 119 3640 | -5,561(% ,000
41+ 15,528(%) ,000 § 41+ -3,408(%) 019
2630 | 21-25 | -9,754(9 000 | X | 2630 | 2125 | 53700 ,000
26-30 3*;2 26-30
3135 | 6,366(%) ,000 % 3135 | 938 515
3 3640 | 3734 202 §§ 3640 | -191 099
é‘ 41+ 5,774 079 gi; 41+ 1,962 158
§ 3135 | 2125 | -16,120(%) ,000 § 3135 | 2125 | 443209 ,000
§ 2630 | -6,366(% oo | E 2630 | -938 515
:E 31-35 § 31-35
5 3640 | -10,101(%) ,000 i:f 3640 | -1,130 459
§ 41+ -592 1999 :§° 41+ 1,024 768
§ 3640 | 2125 | -6,020 119 § 3640 | 2125 | -6,020 119
- 2630 | 3,734 202 § 2630 | 3,734 202
3135 | 10,101(% 000 § 3135 | 10,001¢%) | 000
3640 3 3640
41+ 9,509(+) 001 “§ 41+ 2,153 138
41+ 2125 | -15528(%) 000 NPT 2125 | 3408(%) 0,19
2630 | -5,774 079 2630 | -1,962 158
3135 | 592 ,999 3135 | 1,024 768
3640 | -9,509¢9 001 3640 | 2,153 138
41+ 41+
* p<0,05

Tabloda da goriilecegi gibi 21-25 yas grubundaki personelin 6rgiit kiltiiri
hakkindaki gérisi ile 26-30 yas grubu personelin 6rglit kiltiirth hakkindaki
gOrisii arasinda anlamli bir farklidik vardir. 26-30 yas grubunda bulunan
personelin 6rgit kiltiri hakkindaki gértsi ile 21-25 ve 31-35 yas arasindaki yas
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grubu arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Buna gbre 31-35 yas
grubundakiler olumsuz goris bildirirken 21-25 yas grubundakiler ise olumlu
goris ifade etmislerdir (p<<0,05). 31-35 yas grubunda olan personelin Grgit
kiltirt hakkindaki goriisi ile 21-25, 26-30 ve 36-40 yas grubunda olan personel
arasinda anlaml bir farklilik bulunmustur. Buna gére 26-30 yas gurubu olumsuz
iken 21-25 yas grubu olumludur (p<0,05). 36-40 yas grubunda olan personelin
Orgtt kultird hakkindaki goriist ile 31-35 yas ve 41+ yas grubu arasinda anlaml
bir fark bulunmustur. Buna gére 31-35 yas grubu daha olumlu iken 41+ yas
grubu ise daha olumsuzdur. 41+ yas grubunda olan personelin 6rgiit kilttrd
hakkindaki gorist ile 21-25 ve 36-40 yas arasindaki personelin goriisii arasinda
anlaml bir fark bulunmustur. Buna gére 21-25 yas grubu daha olumlu iken 36-
40 yas grubu olumsuzdur (p<<0,05).

Personelin hastane yoneticilerinin Srgiit kiltiri olusturmadaki yeterlilikleri
hakkindaki goriist ile ilgili olarak yapilan Tukey HSD testi sonucunda 21-25 yas
grubu ile 26-30, 31-35, 36-40 ve 41+ yas arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. 26-30 yas grubu daha olumlu iken 41+ yas ve Uzeri daha
olumsuzdur. (p<0,05). 26-30 yas grubunda olan personelin hastane
yoneticilerinin Orgiit kiltird olusturmadaki yeterlilikleri hakkindaki goriisleri
arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<<0,05). 31-35 yas grubunda bulunan
personel ile 21-25 yas grubunda olan personelin arasinda anlamli bir fark
bulunmustur (p<<0,05). 36-40 yas grubunda olan personel ile 21-25 yas arasinda
olan personel arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). 41+ vyas
arasindaki personel ile 21-25 yas grubu arasindaki personel arasinda anlaml bir
fark bulunmustur (p<<0,05).
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Tablo 6. Meslekteki Kideme Goére : Personelin Orgiit Kiiltiirti Hakkindaki
Gériisti Ve Hastane Personelinin Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiiltiirii
Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi Hakkindaki Gortisi : ANOVA testi

N Mean Std. P
Deviation

personelin  6rglit kulturd hakkindaki | 0-5 yil 153 3,66 0,7562 0,000
2Orisu

6-10 yil 136 3,82 0,8132

11-15 74 411 1,0560

yil

16-20 48 4,14 1,0145

yil

21+ yil 30 3,82 1,2403

Total 441 3,95 1,0045
personelin  hastane  yoneticilerinin | 0-5 yil 153 3,31 0,3645 0,628
Orglit kultara olusturmadaki
yeterlilikleri hakkindaki gbriigiirii

6-10 yil 136 3,42 0,7201

11-15 74 3,65 1,0365

yil

16-20 48 3,62 0,7845

yil

21+ yil 30 3,65 0,8822

Total 441 3,53 0,9116

Meslekteki kideme goére yapilan Anova testi sonucuna gore anlamli bir fark
bulunmustur (p<<0,05). Yapilan analiz sonucunda, 16-20 yil arasinda calisan
personel olumsuz goriis belirtirken 21 yil ve tizeri ¢alisanlarin ise daha olumlu
goriise sahip olduklart gérilmektedir. Bu durum 6rgiitte calisma siiresi arttikga
Orgit kiltiiriiniin daha fazla benimsendigini géstermektedir. Personelin hastane
yoneticilerinin 6rgut kiltirl olusturmadaki yetirlilikleri hakkinda goériist ile ilgili
olarak yapilan Anova testi sonucunda anlamh bir fark bulunmamistur ve
istatistiksel ag¢idan dogrulanmamistir (p>0,05).
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Tablo 7: Meslekteki Kideme Gére: Personelin Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki
Goriisii Ve Hastane Personelinin Hastane Yéneticilerinin Orgiit Kiiltiirii
Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi Hakkindaki Goriisi : TUKEY HSD testi

@ 1)) Mean Difference Sig.
meslek_kidem meslek_kidem I-))

0-5 yil 6-10 y1l 5,708(*) ,003

11-15y1l -3,195 429

16-20 yil 3,700 ,438

21+ yil 10,908(*) ,000

6-10 y1l 0-5 yil -5,708(%) ,003

11-15 yil -8,903(%) ,000

16-20 yil -2,007 ,895

21+ yil 5,201 ,291

11-15 yil 0-5 yil 3,195 ,429

6-10 yil 8,903(*) ,000

16-20 yil 6,895(%) ,040

21+ yil 14,104(*) ,000

16-20 yil 0-5 yil -3,700 ,438

6-10 yil 2,007 ,895

11-15 yil -6,895(%) ,040

21+ yil 7,208 ,132

21+ yil 0-5 yil -10,908(*) ,000

6-10 yil -5,201 ,291

11-15 yil -14,104(%) ,000

16-20 yil -7,208 ,132

Personelin 6rgiit kulttirt hakkindaki goriisti ve mesleki kidemi ile ilgili olarak
yapilan Tukey HSD testi analizine gére 0-5 yil arasinda ¢alisan personel ile 6-10
yil, 21+ arasinda calisan personel arasinda anlaml bir fark bulunmustur. 6-10 yil
ve olumsuz iken 21+ yas daha olumludur (p<0,05). 6-10 yil arasindaki mesleki
kideme sahip personel ile 0-5 yil ve 11-15 yil arasinda calisan personel arasinda
anlamlt bir farklilk bulunmustur. 0-5 yil olumsuz iken 11-15 olumludur
(p<0,05). 11-15 yil arast calisan personel ile 6-10 yi, 16-20 yil ve 21+ yil
arasinda anlaml bir farkhlik bulunmustur. 16-20 yil olumsuz iken 21+ daha
olumlu bir gbris ifade etmistir (p<<0,05). 16-20 yil arasindaki personel ile 11-15
yil arasinda calisan personel arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<<0,05).
21+ yil ve tzerindeki personel ile 0-5 yil ve 11-15 yil arasinda ¢aligan personel
arasinda anlaml bir farklilk bulunmustur. 0-5 yil arast olumsuz goris ifade
ederken 11-15 yil arasindakiler daha olumlu bir gbriis ifade etmiglerdir
(p<0,05).
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Tablo 8. Hastanedeki Kideme Gore :Personelin Orgiit Kiiltiiri Hakkindaki
Gériisti Ve Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiiltiirii Olusturmadaki Yeterlilik
Derecesi Hakkindaki Gorisi : ANOVA testi

N Mean Std. Deviation P

Personelin Orgiit Kiiltird | 0-3 yil 256 3,82 0,1300 0,00
Hakkindaki Gériisi 4-6yil | 142 4,05 0,4682

7-9 yil 43 3,98 0,6231

Total 441 3,95 0,5287
Personelin Hastane | 0-3 yi 256 3,47 1,005 0,00
Yoneticilerinin Orgiit
Kaltara Olusturmadaki 4-6 yil 142 3,54 L1113
Ye"tefh.l‘lk}em Hakkindaki 7.9 yi 3 3.58 0.8419
Gorisuri

Total 441 3,53 0,9854

*p<0,05

Personelin ~ Orgiit kiltiirh hakkindaki goriisii tizerinde kidem gruplar
arasinda yapilan Anova testi sonucunda anlamli bir fark bulunmugtur (p<0,05).
Buna gore, 7-9 yil arasinda calisan personel olumsuz goriis bildirirken 4-6 yil
arasinda caligan ise daha olumlu g6ris belirtmislerdir.

Personelin hastane yoneticilerin 6rgiit kiltirt olusturmasindaki yeterlilikleri
hakkinda yapilan Anova testi sonucunda anlamli bir fark bulunmustur (p<<0,05).
0-3 yil arast caliganlar olumsuz goriis bildiritken 4-6 yil arasinda galisanlar ise
olumlu bir gbriis belirtmislerdir.
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Tablo 9: Hastanedeki Kideme Gore: Personelin Orgiit Kiiltiiri Hakkindaki
Gériisti Ve Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiiltiirii Olusturmadaki Yeterlilik
Derecesi Hakkindaki Gorust : TUKEY HSD testi

Dependent Variable o 4)) Mean Difference Sig.
hastane_kidem hastane_kidem €5
Personelin Orgiit Kiiltiiri 0-3 yu 4-6 yil -3,702(*) ,022
Hakkindaki Gorist
7-9 yil -11,966(%) ,000
4-6 yil 0-3 yil 3,702(%) ,022
7-9 yil -8,265(%) ,001
7-9 yil 0-3 yil 11,966(%) ,000
4-6 yil 8,205(*%) ,001
Personelin Hastane 0-3 yi 4-6 yil ,538 ,557
Yoneticilerinin Orgiit

Kaltart  Olusturmadaki
Yeterlilikleri ~ Hakkindaki

Gortsiri
7-9 yil 4,392(%) ,000
4-6 yil 0-3 yil -,538 ,557
7-9 yil 3,854(%) ,000
7-9 yil 0-3 yil -4,392(%) ,000
4-6 yil -3,854(*%) ,000
* p<0,05

Personelin 6rgit kaltird hakkindaki goriisti ve hastanedeki kideme gore
yapilan Tukey HSD testinde 0-3 yil arasinda calisanlar ile 4-6, 7-9 yil arasinda
calisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore ¢alisma
stresi 7-9 yil arasinda olanlar diger gruplardan daha anlamli gbriilmistiir.

7-9 yil arasinda calisanlar ile 0-3 yil ve 4-6 yil arasinda calisanlar arasinda
anlaml bir farklilk bulunmustur (p<<0,05). 0-3 yil arasinda c¢aliganlar olumlu
iken 4-6 yil arasinda calisanlar ise olumsuzdur.

Personelin hastane yoneticilerinin Orgiit killtiri olusturmadaki yetetlilikleri
hakkindaki goris ile ilgili olarak yapilan Tukey HSD testinde 0-3 yil arasinda
calisanlar ile 7-9 yil arasinda ¢alisanlar arasinda anlamlt bir farklilik bulunmustur
(p<0,05). 4-6 y1l arasinda calisanlar ile 7-9 yil arasinda caliganlar arasinda anlamli
bir farklilik bulunmustur (p<0,05). 7-9 yil arasinda ¢alisanlar ile 0-3 yil ve 4-6 yil
arasinda calisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). 0-3 yil
arasinda calisanlar olumlu iken 4-6 yil arasinda calisanlar olumsuz bir gbriis
ifade etmislerdir.
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Tablo 10: Egitim Durumuna Gére: Personelin Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki

Goriisti Ve Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiiltiirii Olusturmadaki Yeterlilik

Derecesi Hakkindaki Gorusti: ANOVA  testi

N Mean Std. pr
Deviation

Personelin Orgiit Kiltiirii | ilkogretim 64 3,50 0,4500 0,00
Hakkindaki Gériigti lise 128 425 0,8610

universite 149 4,32 0,8500

lisans ustu 62 3,90 0,9136

tipta uzmanhk 38 3,78 0,7894

Total 441 3,95 0,7135
Personelin Hastane | ilkégretim 64 3,26 1,0145 0,00
Yoneticiletinin Orgiit | Jise 128 3,61 1,0245
Kaldird — Olusturmadaki [ .00 G0 149 3,74 0,8978
Yeterlilikleri ~ Hakkindaki [— —
Gorisiri lisans Ustu 62 3,55 0,7412

tipta uzmanlik 38 3,49 1,1452

Total 441 3,53 0,9856

*p<0,05

Personelin egitim durumlart ve Orgit kiltirti hakkindaki gorist ile ilgili
olarak yapilan Anova testi sonucuna goére anlamli bir farklidik bulunmustur
(p<0,05). Lisansiisti mezunlar olumsuz bir yaklasimda bulunurken ilkégretim
mezunu olanlarin daha olumlu bir yaklasimda bulunduklari gérilmistiir.

Personelin egitim durumlari ile hastane yoOneticilerinin  Orgiit  kiltird
olusturmadaki yeterlilikleri hakkindaki goérisi ile ilgili olarak yapilan Anova testi
sonucunda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Burada tipta uzmanlik
egitimi alan personel olumsuz bir yaklasimda bulunmus buna karsin lise
mezunu olanlar ise daha olumlu bir goériis ifade etmislerdir. Bu farkliligin
kayna@i uzman hekimlerin isgiici devir hizinin yitksek olusu nedeniyle Srgiitsel

kiltirdi yeterinde benimseyememeleri gosterilebilir.
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Tablo 11: Egitim Durumuna Gére : Personelin Orgiit Kiiltirii Hakkindaki
Goriisii Ve Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiiltiirii Olusturmadaki Yeterlilik
Derecesi Hakkindaki Gortst : TUKEY HSD testi

g 8 £ ¢
E RN £ 5o 23 £ £ S8
2 E E | SET | & | s BB S5 | &
S BIOEEEF IS DA
a 2> > a a SIS > a
lise -3,461 ,428 . lise -,281 ,996
£ | tniversite | -3,866 289 | & | E [ iniversite | ,693 886
() ()
Z%b lisans dstd | -9,392(*) ,001 ﬁw Z%b lisans dsti | 3,605(*) ,001
Z | upta 6,562 111 | o Z | upta 1,461 611
uzmanlik é uzmanlik
ilkogretim | 3461 428 | ilkégretim | 281 996
5 2
=y Universite | -,405 ,999 2, Universite | ,974 ,488
.8 . 9]
8 § lisans ustd | -5,931(*) ,032 % & | lisans Gstii | 3,886(*) ,000
. <
£ tpta 10,0239 | 000 | E tpta 1,742 327
i uzmanlik %’; uzmanlik
§ ilkogretim | 3,866 ,289 s ilkogretim | -,693 ,886
Ha Rl e
B £ | lise ,405 ,999 3 :§ £ | lise -,974 ,488
=] & T =] &
5 .Qé lisans dstd | -5,526(*) ,046 g :é .Qé lisans Gstd | 2,912(%) ,001
4 S ; g
= | # | upta 10,428¢% | 000 | B | 3 | tpra 768 917
2 0
; 5 uzmanlik K= uzmanlik
£ ilkogretim | 9,392(*) ,001 § ilkdgretim | -3,605(*) ,001
3} : =1 :
s | Z |ise 5.931¢9 | 032 | 3 2 |lise 3,886(9 | ,000
E @ | Universite | 5,526(*) ,046 g & | Gniversite | -2,912(%) ,001
< - <
2 | tpta 15,953(%) ,000 é 2 | tpta -2,144 ,230
uzmanlik z‘ uzmanlik
E; lkogretim | -6,562 111 Jé E; ilkogretim | -1,461 011
=
§ lise 10,0239 | 000 | g § lise 1,742 327
= | Gniversite | -10,428(%) | ,000 £ 2 | Gniversite | -,768 917
+ m -
& | lisans dsti | -15,953(%) | ,000 & | lisans istii | 2,144 ,230

*p<0,05

Personelin egitim durumu 6rgiit kiltirt hakkindaki goriisii tizerine etkisine
yonelik olarak yapilan Tukey HSD testine gore ilkogretim ile lisansiistl
mezunlart arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<<0,05). Lise mezunlan ile
Lisansiisti ve tpta uzmanlk mezunlart arasinda anlaml  bir farklilik
bulunmugtur (p<0,05). Lisansiisti mezunlart olumsuz iken tipta uzmanlk
mezunlart ise olumludur. Universite mezunlart ile lisansiistii ve tipta uzmanlik
mezunlart arasinda anlamli bir farkliik vardir (p<<0,05). Bu farkliligin nedeni ise
lisansiisti mezunlarin tipta uzmanlik mezunlarina oranla daha olumsuz bir
gOris ifade etmeleridir. Lisans tstli mezunlar ile diger egitim durumlari arasinda
anlamli bir farkhhk vardir (p<0,05). Bu farkliligin nedeni ise Universite
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mezunlart daha olumsuz iken tipta uzmanlik mezunlart olumludur. Tipta
uzmanlik mezunlari ile lise, Gniversite, lisansiisti mezunlatt arasinda anlamlt bir
farklilik vardir (p<<0,05). Buna gére lise mezunlart olumsuz iken lisansiisti
mezunlart ise olumludur.

Personelin  egitim durumlari  hastane yOneticilerinin =~ Orgiit  kiltird
olusturmadaki yeterlilikleri tzerine etkisi ile ilgili olarak yapidan Tukey HSD
testinde ilk6gretim mezunlari ile lisanstistii mezunlart arasinda anlamlt bir fark
bulunmustur (p<0,05). Lise mezunlari ile, lisansiistli mezunlari arasinda anlaml
bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Universite mezunlart ile lisansiistii mezunlar
arasinda anlaml bir farklilk bulunmustur (p<<0,05). Lisanststii mezunlar ile
ilkégretim, lise ve Universite mezunlart arasmnda anlamli bir  farklilik
bulunmustur (p<<0,05). Bu farklihigin nedeni ise Gniversite mezunlari olumsuz
bir goris ifade etmeleridir. Tipta uzmanlik ile diger egitim durumlarinda ise
anlaml bir fark bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 12: Meslege Gére : Personelin Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki Gériisii Ve
Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiiltiirii Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi
Hakkindaki Goriisi : ANOVA testi

N Mean Std. P
Deviation

Personelin (")rgiit Kiltira | Uzman 80 3,99 0,6589 0,000
Hakkindaki Gériist Doktor

Saglik 147 392 0,7123

Personeli

Idari Personel 174 3,85 0,6641

Teknik 26 3,88 1,0254

Personel

Yardimct 14 4,11 0,9856

Hizmetler

Total 441 3,95 0,8450
Personelin Hastane | Uzman 80 3,66 0,7456 0,000
Yoneticilerinin Orgiit Doktor
Kultiara Olusturmadaki
Yeterlilikleri Hakkindaki
Gorisiuri

Saglik 147 3,62 1,0852

Personeli

Idari Personel 174 3,58 0,4896

Teknik 26 341 0,7862

Personel

Yardimet 14 3,38 0,6978

Hizmetler

Total 441 3,53 0,8925

*p<0,05
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Personelin 6rgiit kiltird hakkindaki goriisii tizerine meslek gruplarinin
etkisini 6l¢meye yonelik olarak yapilan Anova testi sonucunda meslek gruplar
arasinda anlamli bir farkhlik bulunmustur (p<<0,05). Bu farkliigin kaynag
incelendiginde saglik personelinin diger meleklerden daha olumlu bir yaklasim
gOstermesidit.

Personelin hastane yoneticilerinin Srgiit killtirii olusturmadaki yeterlilikleri
hakkindaki goriisti tizerinde meslek gruplarinin etkisini analiz etmek i¢in Anova
testi sonucunda meslek gruplart arasinda anlamlt bir farklilik bulunmustur
(p<0,05). Idari personel olumsuz goriis belirtitken saglik personeli olumlu bir
gOris ifade etmislerdir.

Tablo 13: Meslege Gére : Personelin Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki Gériisti Ve
Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiltiirii Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi
Hakkindaki Gorustu : TUKEY HSD testi

4 c] e ]
& e : 4 E | 4 d
i g o | BE | E 2
E E 7 @ g 3] g
2 = ar = =
B Saghk Pers. 8 922
- A
é‘ 1dari Pers. 3 695
‘[ Teknik Pers. G 6,000(%)
o Yard, Hizm. E 3,143 18¢
= Yard, Hizm = 3,143 89
oy Uz.Doktor 670
=)
"._"j %3 Idari Pers. ﬁ 226 094
& A Teknik Pers, A 5,078(* | 000
T -v o nan =
g Yard, Hizm. [ 2221 501
e
k| :t Uz.Doktor 2 U or
= g Saglk g Sagisk Pess,
3 & o
] = = Teknik Pers. ,000
= =
= Vard Hizm. = Yard Hizm 362
i Uz Doktor E Uz Diktor ,000
@ 8 @
& Saghk Pers, 11,701(% ,000 = E Saghk Pers. ,000
1 = el 1 ry—
% Idari Pers. 18,321(%) 000 v; ,":' Idari Pers. 000
i 1 & ad
5 Yard Hizm. 9,456 164 k] N Yard Hizm 415
. Uz.Doktor 057 | o . 189
[ = g &
£ Saghk Pers, 2,245 om0 | & g2 501
- = 1 & s -
\:‘; E Idari Pers, 8,865 J089 2 fé E Idari Pers. 302
' Teknik Pers, 0,456 Jé4 I oo Teknik Pers. 415

Tablo 13 incelendiginde personelin Grgiit kiiltiirii hakkindaki goriigii ile
meslek gruplart arasinda yapilan Tukey HSD analizinde uzman doktotlar ve
idari personel arasinda anlaml fark bulunmugtur (p<<0,05). Saglik personeli ile
teknik personel ve idari personel arasinda anlamli bir fark bulunmustur
(p<0,05). Teknik personel olumsuz goriis bildiritken idari personel olumlu
goriis ifade etmislerdir. Idari personel ile uzman saglik personeli ve teknik
personeli ve teknik personel arasinda anlamli bir fak bulunmustur (p<<0,05).
Teknik personel ile saglik personeli ve idari personel arasinda anlamli bir fark
bulunmustur (p<0,05). Saglhk personeli idari personeli gére daha olumsuz goris

474



Calisanlarin Orgiit Kiltiiriina Algilamalarina Yénelik Ampirik Bir Calisma

ifade etmistir. Personelin hastane yoneticilerinin Srgiit kiltird olusturmadaki
yeterlilikleri hakkindaki goriist ile ilgili olarak yapilan Tukey HSD testinde
uzman doktor ve teknik personel arasinda anlamli bir fark bulunmustur
(p<0,05). Saglik personeli ile teknik personel arasinda anlamli bir fark
bulunmustur (p<0,05). Idari personel ile teknik personel arasinda anlamli bir
ifade vardir (p<0,05). Teknik personel ile uzman doktor, saglik personeli ve
idari personel arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<<0,05).

Tablo 14. Calisma Stiline Gére: Personelin Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki
Goriisii Ve Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiiltiirii Olusturmadaki Yeterlilik
Derecesi Hakkindaki Goriist : t- testi

Caligma_Stili N Mean Std. Deviation P
Personelin Orgiit Kiiltiirii | Kadrolu 279 413 0,7400 0,04
Hakkindaki Gorisi

Sézlesmeli 162 3,77 0,6825
Personelin Hastane | Kadrolu 279 3,69 0,9620 0,004
Yoneticilerinin Orgiit
Kaltara Olusturmadaki
Yeterlilikleri ~ Hakkindaki
Gorusuri

Sézlesmeli 162 3,37 0,7841

Calisma stiline gére yapilan t testi sonuglary; personelin Orgiit kiiltiiri
hakkindaki goOriisti Uzerinde calisma stilleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur (p<<0,05). Calisanlarin, hastane yOneticilerinin OSrglt kiltlrd
olusturmadaki yeterlilikleri hakkindaki goristi tizerinde, ¢alisma stilleri arasinda
p= 0,004 gtiven araliginda anlaml farkliiklar ortaya konmustur.

SONUC

Orgiitlerin sosyal yapist ve varsayimlart olarak tanimlanan érgiit kiiltiirii bir
anlamda Orgiitlerin kisiligini olusturmakta ve Orgiitiin is yapma bi¢iminin ise
yaklasiminin herhangi bir durumu ele alisinin temel belirleyicisi rolind
tagtmaktadir. Degisimin c¢ok hizli yasandigt glnimiz ortaminda gittikce
karmastklasan 6rglt yapilart is ve insan faktérintn yapisinda meydana gelen
degisimler isletmeler acisindan yoOneticiligi 6nemli hale getirmekte ve liderlik
Ozelliklerini tasiyan yonetici ve isgOrenlere sahip olmayr gerektirmektedir.
Liderlik ve orgit kaltird, ginimiz is dinyasinda isletmelerin faaliyet
sireglerinin ~ olugturulmasi,  yonetilmesi  ve  degistirilmesinin  temel
belirleyicileridir. Liderlik; 6rgiit diizeyinde insan faktSrinin yonetilmesi, Srgiit
kiltird ise yonlendirilmesini ve kontroliinii saglamaktadir. Liderlik ve Orgiit
kiltirth konularinin temel ortak noktasi, her ikisinin de ilgi alanlarinin insan
olmasidir. Gunimiiz i3 ortami, yonetsel agidan siireglerin ve sistemlerin
yonetilmesini, insan faktérintn ise yonlendirilmesini gerektirmektedir. Orgﬁtsel
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diizeyde insan faktoriiniin isletmenin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
yonlendirilebilmesini, bireylerin yonlendirilebilmesi ise, liderlik ve Orgiitl
olugturan insanlarin benimseyecegi ortak degerletle, diger bir ifade ile kultiirle
mimkiin olabilmektedir (**Baytok, 20006, s.192-195).

Yonetim uygulamalart ve 6rgut kaltird yapisy, isletmelerin faaliyet konularina
gore farkliliklar gbstermektedir. Hastane isletmeleri hizmetin yapist ve 6zellikleri
bakimindan, gittikce karmagiklasan 6rgiit yapilart nedeniyle yoneticilik ve Orgiit
kiltirinin isletme diizeyinde daha 6nemli hale geldigi isletmeler grubunu
olusturmaktadir. Ozellikle iiretimde insan faktoriiniin temel girdi olmast ve
hastane isletmelerinde yoOnetsel pozisyondaki yoneticilerin ve isgérenlerin
liderlik 6zelliklerine sahip olmalarini ve kiltiiriin temel yonetsel ara¢ haline
getirilmesini gerektirmektedir.

Bu calismada yoneticinin 6rgiit killtiniin olusturulmasindaki rold ile hizmet
isletmeleri olarak hastanelerde o6rglt kultirind varhiginin ortaya konmast
amaclanmistir. Bu amacla 6ncelikle Orgiit kiltirii, yoneticilik ve temel liderlik
yaklasimlari, genel liderlik 6zellikleri ve liderin yonetsel fonksiyonlart kavramsal
actdan tanimlanmustir. Bu kavramsal tanimlamalar hizmet kiltiirit ve hizmet
liderliginin daha iyi anlasiimasint saglamak ve belirleyicilerinin neler oldugunun
ortaya konmast i¢in yapilmustir.

Hizmet ve yapist ile ilgili temel bilgiler dikkate alindiginda, hastanenin
hizmet lideri olarak tepe yoneticilerinin 6rgiit kiltiri olusturma acisindan ise
yaklasimlarinin  olumlu oldugu goérilmektedir. Yoneticinin 6rgiit kiltirini
olusturmadaki roliniin son belirleyicisi, Ozellikle degerler ve varsayimlar
dizeyinde yoneticinin olusturdugu kiltirel degetrleri algilayan yasayan ve
uygulayan calisanlardir. Bu amagla; arastirma kapsaminda hastane calisanlarina
doldurtulan Grgiit kiltiiri anketinin ortaya koydugu sonuglar, genel olarak
liderin deger ve varsayimlarinin kiltiir  olarak isletmede yagsandigini
gOstermektedir.

Hastane isletmelerinde olusturacak Orgiitsel kiltirin temel belitleyicileri,
isgéren ve musteri odaklt olmak ve yiiksek standartlar icermelidir. Ayrica hizmet
isletmelerinin Srglit kiltirinin mutlaka esnek, yenilik¢i ve iyi belitflenmis
degerlere sahip olmasi getekmektedir. Bu kapsamda arastirmanin ortaya
koydugu bulgular genel olarak degerlendirildiginde, hizmet lidetliginin yonetsel
fonksiyonu olarak ifade edilen vizyon, ylksek hizmet standartlart ve isin icinde
olmanin, hizmet isletmeleri liderleri icin yonetsel uygulamalarinda 6nemli bir
belirleyici olduklarini gdstermesidir. Bunun disinda, hastane isletmeleri
isgorenleri islerinin yapisina bagh olarak daha katilimci olmak ve gli¢lendirme
istemektedirler.

Calisma sonucunda AKU hastanesinde calisanlar tarafindan benimsenmis
olan bir 6rglt kiltirinin varligindan s6z edilebilir. Kurulusundan bu yana ¢ok
zaman ge¢memesine ragmen (1999-2008) benimsenmis bir Orgiit kiiltiiriiniin
varligr 6nemlidir. Ancak 6rgit kiltlird olusturmada yoneticilerin yeterli katkiy
saglayamadigina dair bulgular elde edilmistir. Buradan hareketle 6rgtit killtirina
olusumunda informal ve yatay iliskilerin daha etkin ve 6n planda oldugu
sonucuna varilabilir,
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