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Editorden

it i, o

Degerli okurlarimiz,

Saglik yonetimi alaninda 6nemli arastirma sonuglarinin incelendigi ve
sunuldugu yeni bir sayimizla karsimizdayiz. Bu sayimizda ilk olarak Uz.
Seyhan INALOGLU ve Yrd. Dog. Dr. Giilsiin ERIGUC iin orgiit kiiltiirii ile
ilgili olarak yaptiklar1 arastirmanin sonuglari yer aliyor. Personel ve
yoneticilerin  6rgiit kiltiiriine yonelik degerlendirmelerinin  karsilastirildig
arastirmada her iki grubun algilamalarindaki farkliliklar vurgulaniyor. Ikinci
makalemiz Ogr. Gor. Fatma PAKDIL tarafindan ISO 9001:2000 kalite yonetim
sisteminin hastaneler agisindan analizini igeriyor. Hastanelerde Kkalite
yonetiminin sikhkla giindeme geldigi giiniimiizde sn. PAKDIL’in incelemesi
hastane yoneticilerine 6nemli ipuglar sunmakta. Dr. Mesut CIMEN  ve Yrd.
Dog. Dr. Ismet SAHIN ise saglik kurumlari yonetiminde ¢ok siklikla ele alinan
bir konu olan is doyumunu farkli bir kurum ve bakis agisiyla inceliyorlar. Uz.
Menderes TARCAN ve Yrd. Dog. Dr. Ismet SAHIN’in yesil Kart
uygulamasinda karsifasilan sorunlari ele aldiklari makale Tiirkiye'de saglik
giivencesi konusunda onemli bir konuma gelen yesil kart uygulamasinin
gelistirilmesi konusunda saghk yoneticilerine rehber bilgiler sunuyor. Bu
sayidaki son makalemiz Yrd. Dog¢. Dr. Ertugrul TARCAN ve arkadaslari
tarafindan yazilan ve bina Kkalitesinin saghk isletmelerinin performanslari
lizerine etkilerini inceleyen makale. Bir sonraki sayimizda goriismek dilegiyle.
Saygilarimizla.

Dog. Dr. Mehtap TATAR
Editor



Orgiit Kiiltiirii: Personelin ve
Yoneticilerin Degerlendirmeleri
Acisindan Bir Karsilastirma

Seyhan INALOGLU", Giilsiin ERIGUC™

OZET

Bu ¢alismanin amaci, érgiit kiiltiirii boyutlar agisindan personelin ve yoneticilerin
degerlendirmelerini  karsilagtirmaktir.  Arastirma, Hacettepe Universitesi Ihsan
Dogramact Cocuk Hastanesi’nde yapilmigtir. Personelin ve yoneticilerin, kaliteli
saglk hizmeti verilmesi ve hastanenin daha basarili olmas: i¢in ¢aba verdikleri
konularinda goriig birligi i¢inde olduklart gorilmiistiir. Diger boyutlar agisindan
degerlendirmelerin farklilastig: soylenebilir.

Anabhtar Kelimeler: Orgiitsel kiiltiir, hastane

Organizational Culture: A Comparison According to the
Evaluation of Personnel and Administrators

ABSTRACT

The aim of this research is to compare the evaluation of personnel and
administrators regarding organizational culture dimensions. The research was
conducted in Hacettepe University Ihsan Dogramaci Children’s Hospital. It was
concluded that the personnel and administrators were in aggreement in serving high
quality health care services and making an effort for a more succesful hospital. The
evaluations were different for the other dimensions.

Key Words: Organizational culture, hospital

" Uz
" Yrd. Do¢. Dr., Hacettepe Universitesi Saglik Idaresi Yiiksekokulu
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L. GIRIS

Orgiitiin toplumsal gevresini olusturan alt yapilardan biri kiiltiirel ya i,
Kiiltiir, ¢rgiitleri saran tc:'  .sal ¢evre kosullarimin en 6nemli 6gel~ .iden
biridir. Bu nedenle 6rgiiticrin yasama ve gelismelerini genis olgiide etkiler.
Orgiit, icinde olustugu toplum gibi, kendine 6zgii bir kiiltiirel yapi olusturur.
Bu kiiltirel yapr genelde, pargasi oldugu toplumun kiiltiirel yapisina benzer;
ozelde ise, Orgiitiin kendince yaratilan 6geleri igerir. Her orgiit, i¢inde olustugu
toplumun bir kesim deger ve normlarini dogrudan alarak, degistirerek. bunlara
eklemeler yaparak kendine uyarlar. Toplumdan uyarlanarak alinan bu deger ve
normlar, bunlara bir orgiitsellik kazandirilarak, orgiitiin islevsel alt yapilarini
desteklemek, giiclendirmek i¢in kullanilir (Basaran 1982; Tosun 1990).

Toplumsal anlamda kiiltiir; birey, grup ya da toplumun diisiince, inang,
duygu, gorenek ve aligkanliklar gibi zihinsel ve ruhsal niteliklerinden olusan
psikolojik ve toplumsal ozelliklerinin tiimidiir. Kiiltiir, bir grubu meydana
getiren bireylerin karsilikli etkilerinden olusan ve genel olarak uyulmasi
zorunlu bulunan bir kurallar toplamidir. Bu nedenle kiiltiir, kisinin karar ve
davranislarimi dnemli 6lgiide etkiler. Ote yandan, bir grup insan biraraya
gelince ve bu birligi bir siire devam ettirince, karsilikli etkilesimlerle, gruba
Ozgli bir yasama bigimi meydana getirirler. Bu tiir bir yaklasimla, bir 6rgiitiin
kiiltirinden de s6z edilebilecegi aciktir (Tosun 1990).

Orgiit kiiltiirii her orgiit i¢in oldugu gibi hastaneler igin de 6nemlidir. Her
hastane saglik sektoriindeki diger hastanelerden farkli kendine 6zel bir orgiit
kiiltiirii yaratmaktadir (Carson et al., 1994). Yoneticilerin de, hastanenin
basarisini saglamada, basariy1 etkileyen diger faktorlerle birlikte, personelin
sahip oldugu ve orgiitte paylastig tutum, deger ve davranislardan olusan 6rgiit
kiiltlirtini bilmeleri gerekmektedir. Hastanelerin 6nemli hedeflerinden olan
kaliteli saglik bakim hizmeti sunmak da biiyiik 6lgiide personelin tutum ve
davranislarina baghdir (Feldman 1977). Hastane yoneticileri. degisim ve
gelisimlere uyum saglama siirecinde giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin, orgiit ve
personel ile ilgili kendilerine verecegi bilgilerden faydalanabilirler (Eubank
1991).

Bu ¢alismanin amaci, bir hastane 6rneginde orgiit kiiltiiriiniin personel ve
yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirmelerini, orgiit kiiltiiriiniin ¢esitli
boyutlart agisindan karsilastirmaktir.
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II. ORGUT KULTURU KAVRAMI

Orgiit kiiltiirii, her bir orgiit iiyesinin davramslarini ve beklentilerini
sekillendiren ve onlar tarafindan paylasilan degerler, inanglar, tutumlar ve
normlari igeren bir kavramdir (Stoner, Freeman 1989). Baska bir ifade ile orgiit
kiiltiirii, bir orgiitteki  insanlarin  davranislarint  yonlendiren normlar,
davraniglar, degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemi olarak ifade edilebilir.
Bu nedenle, orgiit kiiltiiriiniin, orgiit tiyelerinin diisiince ve davraniglarini
sekillendiren hakim deger ve inanglar oldugu belirtilebilir. Orgiitiin kiiltiiri.
calisanlarca yaratilarak ileri kusaklara iletilen, siirdiiriilen; orgiite, Orgiitiin
amaglarina, islevlerine iliskin deger ve normlardan olusan bir oriintiidiir ve
orgiit toplumunun iriiniidiir. Toplum {riini  olarak da, ¢alisanlarin
¢ogunlugunca benimsenmis, iistlenilmistir. Hemen her &rgiit, amaglari
gerceklestirebilmek igin, tiyelerinin destegini, etkin katilimini, performansini
en iist diizeye c¢ikarmasi beklentisi i¢indedir. Orgiit kiiltiiri, amaglarin
gerceklestirilebilmesi igin tiim ¢alisanlarin yetenek ve kapasitelerini bir nokta
iizerine cekmekte; her personelin ayri ayri hedeflerin gergeklestirilmesi icin
degil, ekip halinde ve yalnizca en 6nemli olan konuya odakli hale gelmesini
ifade etmektedir (Basaran 1982; Dinger, Fidan 1996).

Orgiitiin  amaglarina ulasabilmesi igin Oncelikle yapilmasi gereken.
calisanlarmm  bu amaglara yonlendirilmesidir. Bireylerin ortama uyum
saglamasi, her tiir orgiitte etkinligin 6nemli bir unsurudur. Orgiitiin i¢ ve dis
cevre elemanlari ile iliskilerini diizenleyen &zellikler “kiiltiir” olarak
nitelendigine gore, bireylerin orgiit kiiltiirii ile uyum gostermesi beklenir.
Orgiitte gegerli norm, gelenek ve benzeri kiiltiirel ozellikleri benimseyen
bireyler, yoneticilerin beklentilerine olumlu katkilar saglayabilir. Yoneticilerin
beklentilerine Kkarsilik, bireyler de kendi ozellikleri ve amaclarini orgiite
tasimiglardir. Baslangicta gosterdikleri her tiir tutum ve davranis, kendi deger
ve aliskanliklarmin birer uzantisidir. Bireyin geldigi kiiltiir ortami, orgiitte
gecerli degerler sistemine benzer ise, uyum sorunlari en diisiik diizeydedir.
Ancak iki degerler sistemi arasinda temel farkhliklar var ise, 6rgiit ve birey
arasinda mikro anlamda bir kiiltiirel ¢atisma ortaya g¢ikar. Orgiitler basarih
olmak i¢in  personeli iizerinde birtakim  giidiileme  ydntemleri
kullanmaktadirlar. Ancak bir ¢ok orgiit, olusturulacak bir 6rgiit kiiltiiriiniin
calisanlarin verimliligini artiracagini hesaba katmamaktadir. Ciinkii Grgiit
kiiltlirii personel calismalarini kusatan, yonlendiren anlamli hale getirip daha
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verimli sonuglar elde edilmesini saglayan ozellikler tasimaktadir. Bu
yararlarina karsin, eger orgiitiin kiiltiirii ile personelin basari kriterleri ¢atigirsa
istenen sonu¢ alinmayabilir. Ayni zamanda kiiltiir, cok hizli sekilde degisen
cevre kosullarina da uyumlu olmalidir. Yine c¢alisanlarin arzu ve istekleri
disinda olusturulmaya cahisilan bir kiiltir de personeli verimli hale
getirmeyebilir (Dinger, Fidan 1996).

IIL. ORGUT KULTURUNUN OZELLIKLERI VE BOYUTLARI

Orgiit kiiltiiriiniin; orgiitii diger orgiitlerden ayiran, orgiit iiyeleri tarafindan
paylasilan bir anlamlar sistemini ifade ettigi konusunda genis bir fikir birligi
goriilmektedir. Daha yakindan analiz edildiginde, paylasilan anlam sistemi
orgiitin - deger verdigi ana oOzellikler dizisidir. Birlestirildiginde ve
eslestirildiginde kiiltiiriin temelini olusturan yedi o&zellik bulunmaktadir
(Robbins 1994: 299, 300):

p 2 ..
1. Kisisel o6zerklik: Orgiitteki insanlarin  sahip oldugu sorumluluk,
bagimsizlik derecesi ve kisisel tesebbiis firsatlari.

]

Yapi: Calisanlarin davranigimni kontrol ve idare etmek i¢in kullanilan
kurallarin ve diizenlemelerin derecesi ve dogrudan gozetimin miktarr.

3. Destek: Yoneticilerin astlarina sagladiklari yardimin ve samimiyetin
derecesi.

4. Kimlik: Uyelerin kendi ¢alisma gruplari ya da profesyonel uzmanlik alani
yerine, orgiitle bir biitiin olarak 6zdeslesme derecesi.

5. Performans-6diil: Orgiit igindeki odiillerin (maas artislari, terfiler) .
calisanlarin performansina gore dagitilma derecesi.

6. Catisma toleransi: Calisanlar ve calisma gruplari arasindaki iliskilerde
varolan catigsma diizeyi ve ayni zamanda farkliliklar konusunda diiriist ve
acik olma istekliligi.

7. Risk toleransi: Calisanlarin atilgan olmaya, yenilik¢i olmaya ve risk
almaya tesvik edilme derecesi.
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Orgiit kiiltiirii tanimlayici bir kavramdir. Personelin yukarida soz edilen
yedi 6zelligi begenip begenmemeleri ile degil, bu 6zellikleri nasil algiladiklar
ile ilgilenir. Bu konu, kiiltiirii is doyumundan farklilasgtirmasi nedeniyle
onemlidir. Orgiit kiiltiirii hakkindaki arastirmalar, calisanlarin rgiitlerini nasil
gordiiklerini 6lgmeye cahisir. Diger taraftan is doyumu ise, is ortamina karsi
duygusal tepkileri lgmeye ¢aligir. Yani, orgiit kiiltiiri tanimlama yaparken, is
doyumu degerleme yapmaktadir (Robbins 1994).

IV. ORGUT KULTURUNUN ISLEVLERI

Kiiltiir, ortak degerler ve inanglar olarak ele alindigi zaman, bir takim
islevleri yerine getirmektedir. Asagida deginilen bu islevler, bir Orgiit
kiiltiiriiniin, onun kendi yapist i¢inde bireyleri birbirine baglayan, bir grup hissi
uyandirarak, onlar1 ayn1 zamanda giidiileyen ve orgiitiin esgiidiimlii bir bigimde
calismasini saglayan bir olgudur. Bu islevler su sekilde belirtilebilir (Basaran
1982; Ugok 1989; Robbins 1994):

1. Kiiltirtin smirlar1 belirleyici rolii vardir. Yani, bir orgiit ve digerleri
arasindaki farkliliklari yansitir.

(88

Orgiit iiyeleri igin bir tanitim, 6zdeslesme hissi yaratir. Calisanlari ortak
orgiitsel kiiltiir cevresinde biitiinlestirir ve orgiit iyelerine kimlik duygusu
kazandirir.

3. Bireyin kendisinin disinda bir “seye” bagimlihgini saglar. Kiiltiir
insanlarin bir seye bireysel ¢ikarlarindan daha fazla baglanmasini
kolaylastirir. Boylece calisanlari, paylastiklart orgiitsel kiiltiir yoluyla
orgiite baglamak s6z konusu olur.

4. Kiiltiir sosyal sistemin dengesini giiclendirir ve kolaylastirir. Kiiltiir,
calisanlarin soyleyecegi ve yapacagi seyler hakkinda uygun standartlar
saglayarak orgiitii bir arada tutmaya yardimci olan sosyal bir yapistiricidir.

5. Davranislari yonlendiren bir mantik aracidir. Kiiltiir ¢alisanlarin tutum ve
davranislarini sekillendiren ve y6nlendiren bir anlam yaratici ve denetim

mekanizmasi hizmeti goriir.

6. Calisanlarin orgiitsel sorunlarina ¢6ziim bulmay: saglar ve ayrica orgiite



6 Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, Cilt:5, Sayi:4 (Giiz 2000)

uyumlarini kolaylastirir.

7. Orgiitiin yetke yapisinin giiciinii, kiiltiirel yapi i]e'destekleyerek yonetime
kolaylik saglar.

8. Calisanlarin  rollerini, Kkiiltiirel ~Olgiitler nedeniyle iistlenmelerini,
yapmalarini saglar.

Goruldugt gibi, orgiitleri birer kiiltiirel varlik olarak degerlendirme
yaklasimi, orgiite bir kisilik kazandirma, calisan agisindan ise, Orgiitii
“benimseme”, “sahiplenme” davranislarini kazandirmaya, igsel giidiilemeye
doniistirmeye yoneliktir. Orgiit kiiltiiriiniin belirleyicileri olarak; bir orgiitte
yol gosterici politikalar, ¢ok iyi secilmis amaglar, yonetici degerleri, orgiitsel
diizenlemeler, gelenek ve aligkanliklar, 6rgiitsel duyumlar, normlar ve kurallar
sayilabilir (Peker 1993).

V. ORGUT KULTURUN KAYNAGI VE OLUSUMU

Orgiitleri de iginde kurulduklari toplumun iiyeleri olusturduguna gore,
gerek toplumdan genel olarak, gerekse iiyelerinden bireysel olarak
etkilenmektedir. Bu da orgiitlerde belirli davranis bicimlerini ortaya
¢ikarmaktadir. Bu davranis big¢iminde, oOrgiitiin icinde faaliyet gosterdigi
toplumun etkisi olmakla birlikte, ondan bagimsiz bir davranis bi¢cimi de
sergilenebilir. Siiphesiz burada oncelikle orgiitiin yoneticilerinin ve giderek
biitiin ¢alisanlarin kiiltiiriiniin 6nemi biiyiiktiir. Diger bir olgu da 6rgiite yeni
katilan bir tiyenin bu davranis bicimine uymasi, onu benimsemesi, onun bir
parcgasi olmasidir (Ugok 1989).

Orgiitiin yoneticileri, ozellikle en iist yoneticisi, orgiitiin Kkiiltiiriiniin
olusmasina biiyiik katkida bulunurlar. Ust yoneticinin nem vermedigi bir
deger ya da norm orgiite kolaylikla giremezken; {ist yoneticinin begendigi
degerler ve normlar kolayca yayilirlar. Ust yonetici bunu gergeklestirebilmek
icin; iletisimi denetlemeden, 6diil ve ceza sistemlerini ¢alistirmaya dek, pek
¢ok yol ve yontemleri dener. Orgiitiin kiiltiirii, iist ve diger yoneticilerden bu
denli etkilenince, ister istemez onlarin kisilik 6zelliklerini de yansitir. Bunun
tersi de dogrudur. Orgiitiin kiiltiirii, yoneticilerin kisilik 6zelliklerine gore
nitelik kazanir (Basaran 1992).
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Bir orgiitte gorev alan bir kisi, tim kisilik nitelikleriyle birlikte kiiltiirel
deger sistemini de beraberinde getirir ve gérevindeki karar ve davranislari bu
sisteme gore olusur. Ancak, her orgiitiin kendi teknolojik, orgiitsel, yonetsel ve
toplumsal kosullarinin eseri olan ayri ve kendine 6zgii bir kiiltiirti vardir. Bu
nedenle orgiit, personelin kiiltiirii ile kendi yarattigi kiiltiir arasinda bir temas
ve catisma alani olusturur. Orgiit, kendi amaglaria en etkili ve en verimli bir
bicimde hizmet edecek Kkiiltiirel bir sistemin gerekli kildigi bir uygulama
diizenini personele kabul ettirmeye cahsirken, personel de, kendi deger
sistemine uygun bir ¢calisma diizeni uygulamaya ¢aba harcayacak, ona karsi
direnecek ve boylece, mikro anlamda bir Kkiiltiirel catisma mekanizmasi
harekete gegecektir. Orgiit ve personeli arasindaki kiiltiirel catismada, her iki
taraf icin yasama ve gelisme olanagi saglayan bir bagdastirma ve optimal bir
denge yaratmaya c¢aligmak gerekir. Boyle bir denge, cagdas. toplumsal.
ekonomik ve teknolojik degisme ve gelismelere de uygundur (Tosun 1990).

Ote yandan, orgiitsel ve yonetsel amaglardan sapma, orgiitiin etkililigini
diisiiriir. Orgiit bundan olumsuz etkilenir. Yonetici 6rgiitiin iretiminin nicelik
ve niteligini yiikseltmekle gorevlidir. Yonetim bigimleri orgiit kiiltiiriintin
olusmasma en fazla etki eden konudur. Kiiltiirel etki 6rgiit yonetiminden
gelebildigi gibi, Orgiitte ¢alisan veya Orgiite yeni girenlerden de
gelebilmektedir. Calisanlarin  biiyiik kesimince kabul goren kiiltiirlenme,
orgiitce kabul edilir veya orgiit kisiyi kendi hazir kiiltiiriine uydurarak da
kiiltirlenme gergeklestirilebilir. Calisanin bu tiir bir kiiltiirlenmeye direnmesi,
onun orgiit disina atilmasina neden olabilir. Yonetici, orgiitte olusan kiltiirt
orgiitsel etkililik i¢in kullanmaya calismalidir. Bunun igin orgiit tiyelerinin
kendine 6zgii bir kiiltiir gelistirmesine yardimci olmali, hem de bu Kiiltiiriin
orgiite faydali deger ve normlara ¢ekilmesi bakimindan c¢aba harcamalidir.
Daha once de deginildigi gibi, yoneticinin niteligi ile orgiit kiilttiriintin
niteliginin birbirine zit olmasi drgiitlerde ¢atisma ortami da yaratabilmektedir.
Ozellikle yetkici yonetimle yonetilen orgiitlerde bu ¢atismanin daha siddetli
oldugu soylenebilir. Yoneticiye diisen gorev, catisma ortami yaratmak yerine
bu zithgr tantyip, orgiit kiiltiiriinii hem 6rgiitiin ve yonetimin amaglari i¢in, hem
de calisanlarin gereksinmelerini karsilayip, onlari doyuma ulastirmak igin
yapict ve yararli bir bigimde kullanmak olmalidir (Hosgoriir 1997).

Ust yonetimin davranislari orgiit kiiltiirii iizerinde biiyiik etkilere neden
olmaktadir. Ayrica, orgiit kiiltiiriiniin olugturulmasinda lider de ¢ok dnemli bir
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role sahiptir (Dogan 1997). Paquale Galgliardi’ye gore orgiitsel degerlerin
olusumu dort asamada olmaktadir (aktaran Ugok 1989: 317, 318):

1. Asamada, orgiitiin kurulusu sirasinda onun liderinin bilingli bir goriisii
vardir. Bu inanglar onun egitimi, deneyimi ve ¢evre hakkindaki bilgisine
dayanan inanglardir. Bu inanclar onu bir tesebbiiste bulunmaya, insanlari
ve kaynaklari bir araya getirerek bir iriin ortaya ¢ikarmaya iter. Bu
asamada  Orgiitin ~ biitiin  iyeleri kendisi ile aymi diisiinceleri
paylasmayabilirler. Ancak liderin davranmiglari  istedigi  bicimde
yonlendirme giicii vardir.

8]

Asamada, lider tarafindan yonlendirilen davraniglar sonuca ulastiginda,
tecrilbbeye dayandirilmis olan inanglarin  biitiin  tiyeler tarafindan
benimsenmesi ve bir referans kriteri olarak kullanilmasi olasidir. Saglanan
bu inangla kontroliin psikolojik ve ekonomik maliyetleri azalacak, sistemin
verimliligi artacak ve tasarruf edilen kaynaklar orgiitiin temel stratejisini
giiclendirmede kullanilabilecektir.

3. Asamada, istenilen sonuca ulasilmaya devam edildiginden emin olan &rgiit
tiyeleri ilgilerini, “sonuclardan” “nedenlere” cevirir. Sonuglar orgiitte
zamanla goz ardi edilir ve sadece nedenler ortada kalir. Boylece hangi
nedenlerin ve yontemlerin gegerli oldugu yer eder.

4. Asamada, sorgusuz benimsenen degerler, giderek orgiit tiyeleri tarafindan
olaganlik kazanir.

Goriildiigi gibi, orgiitteki ortak degerleri bu bi¢cimde asamalandirma,
baslangicta distan gelen bir bilgi ve tecriibeye dayanan degerlerin giderek
ondan uzaklastigini vurgulamaktadir.

Daha once de belirtildigi gibi, Orgiit kiiltiirii hastaneler ve hastane
yoneticileri igin de Onemli bir kavramdir. Hastanelerde orgiit kiiltiiriiniin
yaratilmasinda ve yonetilmesinde yoneticilerin, hastanede nasil bir orgiit
kiiltiirii oldugu, nasil bir orgiit kiiltiiriine sahip olunmak istendigi, istenilen bir
kiiltiir igin orgiitsel eksikliklerin neler oldugu, bu eksikliklerin kisa siirede nasil
giderilebilecegi, yeni bir Oorgiit Kkiiltiiri olusumuna hastanenin hangi
kademesinden, nasil baslanabilecegi gibi sorulara cevap aramalari
gerekmektedir. Yoneticiler bu sorulara cevap bulduktan sonra, orgiitsel strateji
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ile amaci orgiitte calisanlara agiklayarak, basari standartlari ile orgiitsel ve
yonetsel hedefleri belirleyerek, orgiit kiiltirtinti tanimlamalidirlar. Tanimlanan
orgiit kiiltiirtiniin orgiitle uyum sorunlarini giderme ve tekrar gozden gegirme
asamasiyla yoneticiler, orgiit kiiltiiri olusturma siirecini tamamlamalidirlar
(Metzger 1990).

VI. ARASTIRMA

Bu arastirmada, orgiit yoneticilerinin olusturmaya c¢alistiklar1 Orgiit
kiiltiiriiniin personel tarafindan nasil degerlendirildigini; baska bir ifade ile
yoneticilerin  olusturmaya ¢alistiklart Orgiit kiiltiiri ile personelin orgiit
kiiltiriinii  degerlendirmeleri arasindaki benzesim veya farkliliklar1 ortaya
koymak amaglanmaktadir.

6.1.Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Hacettepe Universitesi Thsan Dogramaci Cocuk
Hastanesi’nde c¢alisan personel ve hastane yoneticileri olusturmaktadir.
Arastirmada personelin tamamina anket yapilmak istenmis ve bu nedenle
orneklem ¢ekilmemistir. Ancak, asagida (Tablo 1) dagilimi goriilen personel
gruplarinin - tamaminin  bu hastanede c¢alismamasi (iiniversitenin diger
hastanelerinde ¢alisip sadece kadrolarinin bu hastanede olmasi) nedeniyle,
hastanede fiilen ¢alisan toplam 416 kisiye ulasilmistir. Bu kisilerden; anket
formu almak istememek ve bos iade etmek gibi nedenlerle, 221 dolu anket
formu geri alimmistir. Bu anketlerden 3’ii yanlis ve eksik doldurma nedeniyle
analiz dig1 birakilmis ve toplam 218 anket formu arastirmaya veri saglamistir.
Bu sayi evrenin  %31’ini (218 x 100 = 703 = 31) temsil etmektedir. Ote
yandan, arastirma i¢in yoneticilerin tamamina ulasilmistir (Tablo 2).

Tablo 1. Evren ve Ulasilan Personelin Dagilimi

EVREN ULASILAN
PERSONEL GRUBU N % N %
Doktor Grubu 179 25.46 42 19.26
Hemsire Grubu 176 25.04 54 24.77
Diger Saglik Personeli 97 13.80 65 29.82
Idari Personel 251 35.70 57 26.15
TOPLAM 703 100.0 218 100.0
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Tablo 2. Evreni Olusturan Yoneticilerin Dagilimi

YONETICILER N
Bashekim 1
Bashekim Yardimcisi 1
Hastane Miidiirii 2
Hastane Miidiir Yardimcisi 2
Hemsire Mudiirii 1
Hemsire Miidiir Yardimeisi 3
TOPLAM 10

6.3. Veri Toplama Araci

Orgiit kiiltiiriiniin, orgiitten orgiite farklihk gostermesi ve her orgiitiin
kiiltiiriiniin kendine 6zel olmasi nedeniyle, ayrica orgiit kiiltiirii ¢alismalari da
farkli bir kiltiir icin hazirlanan 6lctim aracinin aynen kullanilmasinin yanlis
olacagini belirttiginden, bu diisiince ile yeni bir dlgme araci gelistirilmistir.
Yeni bir 6l¢tim araci olusturulmadan 6nce konu ile ilgili bir ¢cok arastirma
(Hofstede et al. 1990; Frost et al. 1991; Sisman, 1994; Unutkan, 1995:
Xenikou, Furnham, 1996) incelenmis ve s6z konusu anket formu
gelistirilmistir.

Anket formu yoneticiler tarafindan olusturulan 6rgiit kiiltiirti ve personelin
bu orgiit kiiltirti ile ilgili degerlendirmelerini saptamak i¢in iki ayri formda
hazirlanmistir. Personel i¢in hazirlanan anket formunun birinci bdliimii,
personelin kisisel bilgilerini saptamaya yonelik olarak hazirlanmistir. Anket
formunun, bu ¢alisma i¢in veri saglayan iiclincii bolumii, orgiit kiiltlirt
boyutlarini olusturan; personelin kendi aralarindaki ve yoneticiler ile personel
arasindaki iliskiler, basari-odiil sistemi, 6nemsenme, iletisim, giidiileme,
kontrol ve karar verme gibi boyutlarla ilgilidir. Yoneticilere yonelik olarak
hazirlanan ankette de, kimlik bilgileri ve orgiit kiiltiirtinii olusturan s6z konusu
boyutlarla ilgili sorular bulunmaktadir. Arastirmada hastane ydneticilerine
anket uygulanmasinin yani sira ayrica, énceden randevu alinmak suretiyle yiiz
yiize goriismeler de yapilmistir. Kalitatif yontemle gerceklestirilen bu
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goriismelerde, hastane yoneticilerinin hastanede mevcut kiiltiir ile ilgili
goriisleri alinmistir.

Gelistirilen 06l¢tim aracinin  6rgiit  kiiltiiriinii  6lgmeye yonelik olup
olmadigini belirlemek amaciyla uzman goriisleri alinmis, 6neride bulunulan
konular dikkate alinarak 6l¢tim araci yeniden diizenlenmistir.

Anketin amaca hizmet edip etmedigini 6grenmek i¢cin Ankara Numune
Hastanesi ve A.U. Ibn-i Sina Hastanesinde ¢alisan 35 personele 6n uygulama
yapilmistir. On uygulama sonunda yapilan madde istatistigi ve uygulama
sirasinda karsilasilan problemler dikkate alinarak anket formu diizeltilip son
sekli verilmistir. Hazirlanan anketler, gerekli izinler alinarak anketorler
aracihgi ile uygulanmistir.

Arastirma anketinde yer alan besli Olgekteki degerlerin her birine
olumsuzdan olumluya dogru bir puan verilmis ve arastirma verilerinin
stirekliligini saglamak i¢in arastirmanin istatistiksel analizinde kullanilan
aritmetik ortalamalar su aralikta degerlendirilmistir:

Kesinlikle katilmiyorum: 1 (1.00-1.79), Katilmiyorum: 2 (1.80-2.59),
Kararsizim: 3 (2.60-3.39), Katiliyorum: 4 (3.40-4.19), Kesinlikle katiliyorum:
5 (4.20-5.00).

Herhangi bir soruya iliskin degerlendirmede ortalamanin yiiksek olusu,
orgiit kiiltirtiniin olumlu, disiik olusu da olumsuz degerlendirildigini gosterme
yontindedir.

6.4. Yoneticiler  ile  Personelin  Orgiit  Kiiltiiriine  Iliskin
Degerlendirmelerinin Karsilastirilmasi

Asagidaki tabloda yoneticilerin olusturmaya cahstiklar orgiit kiiltiirii ile
personelin Orgiitte var olan orgiit kiiltiiriine iliskin degerlendirmelerinin
karstlastirtimast  verilmistir.  Bu  karsilastirmanin  amaci,  yoneticilerin
olusturmaya ¢alistiklari  Grgiit  kiiltiiriiniin -~ personel tarafindan nasil
degerlendirildigini tespit etmektir.

Tablo 3 personelin ve yoneticilerin orgiit kiiltiiriinii degerlendirmeleri ile
ilgili ortalamalari gostermektedir. Her maddenin igerigi orgiit Kiiltiiriiniin
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cesitli boyutlarini kapsayacak sekilde ayni olmakla birlikte; ifadeler, personel
ve yoneticiler igin farkli sekilde diizenlenmistir. Orgiit kiiltiirii agisindan bu
boyutlarin ve Kkarsilastirmanin 6nemi yoneticilerin olusturmaya c¢alistiklar
kiiltiiriin ~ personel tarafindan nasil algilandiginin ortaya konmasinda
yatmaktadir. Asagida sirasiyla bu maddelere iligkin olarak bildirilen goriislerin
karsilastirilmasi yapilacaktir:

1.

(8]

Madde personel i¢in “Calisanlar olarak aramizda siki bir dostluk ve’
yardimlasma vardir”, yoneticiler igin ise “Calisanlarin  dostluk,
yardimlagsma ve giiven iginde calismasi igin gerekli ortami sagliyorum”
seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu maddeye iliskin diisiincelerini
belirtmede kararsiz kaldigi (3.16), yoneticilerin ise kesinlikle katildiklarini
(4.30)  belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlar arasinda bir
dostluk ve giiven ortami yarattigini diisiiniirken, personel bdyle bir ortam
olup olmadigi konusunda kararsizdir.

Madde personel i¢in “Yoneticiler bireysel amaglarima onem veriyor”,
yoneticiler igin ise “Calisanlarin bireysel amaglarima 6nem veriyorum”
seklinde diizenlenmistir. Personelin ve yoneticilerin bu maddeye iliskin
diisiincelerini  belirtmede kararsiz kaldiklar1 (sirasiyla 2.69 ve 3.10)
goriilmektedir.
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Tablo 3. Yoneticilerin ve Personelin Orgiit Kiiltiiriinii

Degerlendirmeleri
MADDE PERSONEL YONETICI

NO DEGERLENDIRMESI DEGERLENDIRMESI
X SS X SS
1 3.16 1.20 4.30 0.48
2 2.69 112" 3.10 1.19
3 2.66 1.05 2.20 0.78
4 2.83 1.18 3.00 1.19
5 3.16 1.12 4.10 1.21
6 2.90 1:12 2.80 1.08
7 3.54 1.13 3.60 1.07
8 2.97 1.30 3.30 1.25
9 2.42 1.17 4.20 0.91
10 4.21 0.77 4.20 0.91
11 2.89 1.20 3.90 1.37
12 3.14 1.18 3.60 1.07
13 3.01 1.21 4.20 1.22
14 2.66 1.10 3.90 1.19
15 2.64 1.14 4.10 0.87
16* 3.11 1.18 3.60 17
17 2.74 1.13 3.60 1.17
18 3.08 1.1°7 3.30 1.41
19 ‘ 2.62 1.16 3.60 1.50
20 225 1.04 3.50 1.43
211 3.48 1.03 2.90 1.10
22 3.77 0.95 1.80 0.78
23 3.30 1.21 3.70 115
24 8.27 1.22 4.20 1.31
25 3.48 0.99 2.90 1.10
26 2.38 1.17 3.20 0.91
27 2.84 1.19 4.30 1.25
28 3.92 0.91 3.70 = 133
29 3.94 0.87 3.30 0.94
30 2.60 1.17 4.10 0.87
31 3.17 1.30 3.20 1.03
32 2.46 0.98 4.10 0.56
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* Reverse edilmistir.

3

Madde personel igin “Is ortamindaki her seyi oldugu gibi kabul ediyorum”,
yoneticiler i¢in ise “Calisanlarin her seyi oldugu gibi kabul etmesini
sagliyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin bu maddeye iliskin
diisiincelerini  belirtmede kararsiz kaldigi (2.66), yoneticilerin ise
katilmadiklarini (2.20) belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler ¢alisanlara
is ortaminda her seyi oldugu gibi kabul ettirmediklerini, esneklik
tanidiklarmi diisiindiikleri halde, bunun personel tarafindan tam olarak
anlagilamadig sdylenebilir.

Madde personel i¢in “Fiziksel is ortamindan kaynaklanan problemim
yoktur”, yéneticiler i¢in ise “Calisanlarin verimli ¢alismasi igin fiziksel is
ortaminin iyi olmasini saghyorum™ seklinde diizenlenmistir. Personelin ve
yoneticilerin  bu maddeye iliskin disiincelerini belirtmede Kkararsiz
kaldiklari (sirasiyla 2.83 ve 3.00) goriilmektedir.

Madde personel igin “ise girenler bize ve ise kisa siirede alisiyor”,
yoneticiler icin ise “Hastaneye yeni gelen kisilerin kisa siirede ise ve
personele ahsgmast igin  gerekli ortami saghyorum”™  seklinde
diizenlenmistir. Personelin bu maddeye iliskin diisiincelerini belirtmede
kararsiz kaldigr (3.16), yoneticilerin ise katildiklarini (4.10) belirttikleri
goriilmektedir. Yoneticiler, ise yeni giren kisilerin ise ve is arkadaslarina
kisa stirede aligmasi i¢in  gerekli olan sosyalizasyon siirecini
gerceklestirdiklerini diistindiikleri halde, personel tarafindan bunun tam
olarak anlasilamadigi sdylenebilir.

Madde personel igin “Isimi yapabilmek igin gerekli araglari
secebiliyorum™, yoneticiler igin ise “Calisanlarin isini daha iyi yapmasi
i¢in kullanacagi araglari segme firsati veriyorum” seklinde diizenlenmistir.
Personelin ve yoneticilerin bu maddeye iliskin diisiincelerini belirtmede
kararsiz kaldiklari (sirasiyla 2.90 ve 2.80) goriilmektedir.

Madde personel i¢in “Isle ilgili konularda kisisel becerilerimi
kullanabiliyorum™, yoneticiler i¢in ise “Calisanlara kisisel becerilerini
kullanabilme firsati veriyorum™ seklinde diizenlenmistir. Personelin ve
yoneticilerin - bu maddeye katildiklari (sirasiyla  3.54 ve 3.60)
goriilmektedir. Ydneticiler, personele isini yaparken kisisel becerilerini
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kullanma firsati verdiklerini, personelin de yoneticilerin bu goriisiine
katildiklar1 s6ylenebilir.

Madde personel igin “Isimi hobi gibi yapiyorum”, yéneticiler igin ise
“Calisanlarin isini zevkli ve isteyerek yapmasi igin gerekli ortami
sagliyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin ve ydoneticilerin bu
maddeye iliskin diisiincelerini belirtmede kararsiz kaldiklari (sirastyla 2.97
ve 3.30) goriilmektedir.

Madde personel i¢in “Yoneticiler meslegimizde ilerlememiz icin her tiirlii
destegi sagliyor”, yoneticiler igin ise “Calisanlarin mesleki gelisimi igin
her tiirlii destegi sagliyorum™ seklinde diizenlenmistir. Personelin bu
maddeye katilmadigr (2.42), yoneticilerin ise kesinlikle katildiklarini
(4.20) belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler, mesleki gelisimleri igin
personele destek sagladiklarini disiiniirken, personelin yoneticilerin bu
konudaki goriisiine katilmadiklari sdylenebilir.

. Madde personel i¢in “Hastanede her zaman daha iyi hizmet vermek icin

calisiyorum™, yoneticiler i¢in ise “Hastanenin basarili olmasi i¢in herkesin
tizerine diigeni yapmasini sagliyorum™ seklinde diizenlenmistir. Personelin
ve yoneticilerin bu maddeye kesinlikle katildiklarini (sirasiyla 4.21 ve
4.20) belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler, hastanenin basarili olmasi
i¢in herkesin iizerine diiseni yapmasini sagladigini disiinmekte, personel
de tizerine diiseni yaptigini soylemektedir.

. Madde personel i¢in “Yeni bir hizmeti diger hizmetler kadar iyi

verebilmek i¢in bilgilendirilmeliyim”, yoneticiler i¢in ise “Hastanede yeni
bir hizmetin iyi bir sekilde verilmesi i¢in ¢alisanlari bilgilendiriyorum®
seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu maddeye iliskin diisiincelerini
belirtmede kararsiz kaldigi (2.89), yoneticilerin ise katildiklarini (3.90)
belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler, yeni bir hizmetin iyi bir sekilde
verilmesi igin personeli bilgilendirdigini diistiniirken, personelin bundan
emin olmadigi sdylenebilir. Yoneticilerin ankete verdikleri cevaplara gére
boyle bir sonu¢ ¢ikmasma ragmen, yapilan goriismelerde yoneticiler,
personel ile isin nasil yapilacagi konusunda yeterince iletisim
kuramadiklarini séylemislerdir.
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Madde personel i¢in “Yapacagim is bana agik¢a anlatiliyor”, yoneticiler
i¢in ise “Calisanlarin isini yaparken problem yasamamasi i¢in, goérev
tanimlar1 yapip ¢alisanlara bilgi veriyorum” seklinde diizenlenmistir.
Personelin bu maddeye iliskin diisiincelerini belirtmede kararsiz kaldigi
(3.14), yoneticilerin ise katildiklarint (3.60) belirttikleri goriilmektedir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin isini yaparken problem yasamamasi igin gorev
tanimlar1 yapip calisanlara bilgi verdigini diisiiniirken personelin,
yoneticilerin boyle bir davranis gosterip gostermedikleri konusunda
kararsiz kaldig1 s6ylenebilir.

Madde personel i¢in “Fikirlerimi acik¢a sdyliiyorum™, yoneticiler igin ise
“Calisanlarin  fikirlerini agik¢a soOyleyebilecegi ortam yaratiyorum”
seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu maddeye iliskin diisiincelerini
belirtmede kararsiz kaldigi (3.01), yoneticilerin ise kesinlikle katildiklarini
(4.20) belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler personele fikirlerini agik¢a
sOyleyebilecegi bir ortam yarattiklarini sdylemekte iseler de, personelin
fikirlerini agik bir sekilde soyleyip sdyleyemedigi konusunda kararsiz
oldugu goriilmektedir.

Madde personel i¢in “Hepimiz hastanenin amaglarint ayni sekilde
yorumluyoruz”, yoneticiler icin ise “Calisanlari orgiitsel amagclar
dogrultusunda yonlendiriyorum™ seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu
maddeye iliskin diistincelerini belirtmede kararsiz kaldigi (2.66),
yoneticilerin  ise katildiklarint  (3.90) belirttikleri  goriilmektedir.
Yoneticiler, calisanlar1 orgiitsel amaglar dogrultusunda yoénlendirdigini
diistiniirken, personelin orgiitsel amaglar1 dogru anlayip anlamadiklarindan
emin olmadigi séylenebilir. ’

. Madde personel i¢in “Hastane ile ilgili diisiincelerimizi agiklayabiliyoruz”,

yoneticiler igin ise “Calisanlara fikirlerini agikca soyleme firsati
veriyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu maddeye iliskin
diisiincelerini  belirtmede kararsiz kaldigi (2.64), yoneticilerin ise
katildiklarint (4.10) belirttikleri goriilmektedir. Burada da yukarida 13.
Maddede oldugu gibi, yoneticilerin saglamaya c¢alistiklar1 firsatlar,
personel tarafindan algilanmamaktadir.

Madde personel igin “Basarisizhigin tek nedeni olarak ¢alisanlar
goriilityor”, yoneticiler i¢in ise “Basarisizhk durumlarinda galisanlarin
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6nemli rolii oldugunu diisiiniiyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin,
bu maddeye iliskin disiincelerini belirtmede kararsiz kaldigi (3.11),
yoneticilerin  ise katildiklarint  (3.60) belirttikleri  goriilmektedir.
Yoneticiler, oOrgiitsel basarisizlik durumunda personelin 6nemli rolii
oldugunu diigtiniirken, personelin basarisizlik nedeni olup olmadiklar
konusunda tam bir fikre sahip olmadigi sdylenebilir. Yoneticilerle yapilan
goriismelerde de yoneticilerden biri, hastanenin basarisizliginin temel
(nedeninin personel oldugunu soylemistir.

Madde personel i¢in “Basarili olmaya tesvik ediliyorum”, yoneticiler i¢in
ise “Calisanlar1 galistigi boliimiin hatta hastanenin en basarili personeli
olmaya tesvik ediyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu maddeye
iliskin diisiincelerini belirtmede kararsiz kaldigi (2.74), yoneticilerin ise
katildiklarin1 (3.60) belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler, personeli
basarili olmaya tesvik ettigini diisiindiigii halde, personelin basariya tesvik
edildigi ile ilgili degerlendirmesinde kararsiz kaldig1 soylenebilir.
Yoneticilerle yapilan goriismelerde, yoneticilerin bazilar1 personeli maddi
olmayan giidiileyicilerle giidiilemenin ¢ok zor oldugunu, yine de bunu
kullandiklarini séylemislerdir. '

Madde personel igin “Yo6netim hastane disindan gelecek etki ve baskilara
kars1 hastaneyi korur”, yoneticiler igin ise “Hastaneyi disaridan gelecek
etki ve baskilara karsi korurum” seklinde diizenlenmistir. Personelin ve
yoneticilerin bu maddeye iligskin diisiincelerini belirtmede kararsiz
kaldiklar1 (sirastyla 3.08 ve 3.30) goriilmektedir.

Madde personel i¢in “Bu hastanede ¢aligmak bana yiiksek statii sagliyor”,
yoneticiler i¢in ise “Calisanlara bu hastanede ¢alistyor olmak yiiksek statii
sagliyor” seklinde diizenlenmistir.  Personelin, bu maddeye iliskin
diiglincelerini  belirtmede kararsiz kaldigi (2.62), yoneticilerin ise
katildiklarin1 (3.60) belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler, personelin bu
hastanede ¢aligmasinin onlara yiiksek statii sagladigini diisiindiigii halde,
personelin yoneticilerle aym fikirde olmadigi sdylenebilir. Yoneticilerle
yapilan goriismelerde, yoneticilerin gogunlugu bu hastanede ¢alismanin
kendilerine statii sagladigini, bunun personel i¢in de gecgerli olacagini
sOylemislerdir.
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. Madde personel igin “Odiil dagitimindan memnunum”, yéneticiler igin ise

“Basarili olanlar1 ddiillendiriyorum™ seklinde diizenlenmistir. Personelin
bu maddeye katilmadigi (2.25), yoneticilerin ise katildiklarini (3.50)
belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler basarili personeli ddiillendirdigini
diigiindtigii  halde, personelin &diil dagitimimdan memnun olmadig
soylenebilir.

. Madde personel i¢in “Yoneticiler ile aramizda igle ilgili konularda fikir

ayrih@ oluyor”, yoneticiler igin ise “Isle ilgili konularda galisanlarla
aramdaki iliskiye sinir koymuyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin
bu maddeye katildiklar1 (3.48), yoneticilerin ise goriislerini belirtmede
kararsiz (2.90) kaldiklart goriilmektedir. Yoneticiler, isle ilgili konularda
personel ile nasil bir iliskisi oldugu hakkinda net bir fikir ortaya
koyamazken, personelin yoneticilerle aralarinda isle ilgili konularda fikir
ayrithgr  oldugunu diisiindiigii ~ sOylenebilir.  Yoneticilerle yapilan
goriismelerde, bazi yoneticiler personel ile arasina kati sinirlar
¢izmediklerini, agik iletisimden yana olduklarini soylerken, bazi
yoneticiler de siirlarin korunmasi gerektigini soylemislerdir.

. Madde personel icin “Hi¢cbir durumda kurallari ihlal etmemeye

calistyorum™, yoneticiler i¢in ise “Calisanlarin bazi durumlarda kurallara
uymamasina ses ¢ikartmiyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin bu
maddeye katildigi (3.77), yoneticilerin ise katilmadiklarmi (4.20)
belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler, personelin kurallara uymamasini
g6z ard1 etmediklerini, personelin de kurallara uydugu sdylenebilir.

. Madde personel i¢in “Bu hastanedeki denetim sistemi beni rahaisiz

etmiyor”, yoneticiler i¢in ise “Calisanlar denetimimden rahatsiz olmuyor™
seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu maddeye iliskin diisiincelerini
belirtmede kararsiz kaldigi (3.30), yoneticilerin ise katildiklarmi (3.70)
belirttikleri ~ gortilmektedir.  Yoneticiler, personelin  denetimlerinden
rahatsiz olmadigini diisiiniirken, personelin bu konudan emin olmadiklar
sOylenebilir.

. Madde personel igin “Is giivencem saglanmistir”, y&neticiler icin ise

“Calisanlarin  is giivencesi saglanmistir”™ seklinde diizenlenmistir.
Personelin, bu maddeye iliskin diisiincelerini belirtmede kararsiz kaldig:
(3.27), yoneticilerin ise kesinlikle katildiklarini  (4.20) belirttikleri
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goriilmektedir. Yoneticiler, personelin is giivencesinin saglandigini
diistindtigii halde, personelin bundan emin olmadigi sdylenebilir.

. Madde personel igin “Y&neticilerle aramda isle ilgili konularda iyi iliskiler

vardir”, yoneticiler igin ise “Isle ilgili konularda ¢alisanlarla aramdaki
iliskiye smir koymuyorum™ seklinde diizenlenmistir. Personelin bu
maddeye katildiklart (3.48), yoneticilerin ise goriislerini belirtmede
kararsiz (2.90) kaldiklar1 goriilmektedir. Personelin yoneticileriyle iyi is
iliskileri oldugu, yukarida 21. Maddede belirtildigi gibi, yoneticilerin bu
konuda net bir fikir belirtmedikleri sdylenebilir.

. Madde personel i¢cin “Calisma yasantimda gerginlik ve stres

hissetmiyorum”, yoneticiler i¢in ise “Calisanlarin is stresi ve gerginligini
azaltmak i¢in gereken ortami saghyorum” seklinde diizenlenmistir.
Personelin bu maddeye katilmadiklari (2.38), yoneticilerin ise goriislerini
belirtmede kararsiz (3.20) kaldiklar1 goriilmektedir. Yoneticiler, personelin
is stresi ve gerginligini azaltmak icin gerekli ortami saglayip
saglamadigindan emin olamazken, personelin ¢ahsirken stres ve gerginlik
yasadigini belirttigi goriilmektedir.

. Madde personel i¢in “Hastane degisiklik ve yeniliklere uyum sagliyor”.

yoneticiler igin ise “Finansal agidan risk tasisa bile, yeni hizmetleri
destekliyorum™seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu maddeye iliskin
diistincelerini belirtmede kararsiz kaldigi (2.84), yoneticilerin ise kesinlikle
katildiklarint (4.30) belirttikleri goriilmektedir. Yoneticiler. yeni hizmetleri
desteklediklerini  sOylerlerken, personelin  bundan emin olmadig.
yoneticilerin bu girisimlerinin personele yansimadigi sdylenebilir.

. Madde personel i¢in “Kaliteli saghk hizmeti icin maksimum c¢aba sarf

ediyorum™, yoneticiler igin ise “Kaliteli saglik hizmeti igin toplam kalite
yonetiminin geregini yapiyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin ve
yoneticilerin bu maddeye katildiklarini (sirasiyla 3.92 ve 3.70) belirttikleri
goriilmektedir. Yoneticilerin ve personelin, kaliteli saglik hizmeti verilmesi
konusunda uyum i¢inde olduklari goriilmektedir.

. Madde personel icin “Calisma arkadaslarimla uyum icindeyim™,

yoneticiler i¢in ise “Birbiri ile uyumlu insanlari bir araya getiriyorum”
seklinde diizenlenmistir. Personelin bu maddeye katildiklari (3.94),
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yoneticilerin ise goriislerini belirtmede kararsiz (3.30) kaldiklari
goriilmektedir. Yoneticiler birbiri ile uyumlu personeli bir araya getirip
getirmedigi konusunda kararsizken, personelin calisma arkadaslari ile
uyum iginde olduklari séylenebilir.

. Madde personel i¢in “Yoneticiler karar verirken bizim fikirlerimizi

dnemsiyorlar”, yoneticiler igin ise “Caliganlara fikirlerini agik¢a sdyleme
firsati veriyorum” seklinde diizenlenmistir. Personelin, bu maddeye iligkin
diigiincelerini  belirtmede kararsiz kaldigi (2.60), ydneticilerin ise
katildiklarini (4.10) belirttikleri goriilmektedir. Yukarida 15. Maddede
oldugu gibi, yoneticiler c¢alisanlara fikirlerini agikg¢a soyleme verdigini
diisiiniirken, personelin fikirlerini agikca soyleyip sdylemedigi konusunda
kararsiz kaldig1 soylenebilir.

Madde personel igin “Is yiikiimden rahatsiz olmuyorum”, yéneticiler igin
ise “Caliganlara yapabilecegi kadar is veriyorum” seklinde diizenlenmistir.
Personelin ve yoneticilerin bu maddeye iliskin diisiincelerini belirtmede
kararsiz kaldiklari (sirastyla 3.17 ve 3.20) goriilmektedir.

Madde personel i¢in “Mesleki konularda diger galisanlarla aramda yarisma
vardir”, yoneticiler i¢in ise “Calisanlar arasindaki rekabeti destekliyorum™
seklinde diizenlenmistir. Personelin bu maddeye katilmadigi (2.46),
yoneticilerin  ise  katildiklarint  (4.10)  belirttikleri ~ g6riilmektedir.
Yoneticiler, personel arasindaki rekabeti destekledigini soyledigi halde,
personel c¢alisma arkadaslart ile aralarinda yarigma olmadigini
soylemektedir.

VIL SONUC

Bu c¢alismada, hastanede yoneticiler tarafindan olusturulan kiiltiiriin

personel tarafindan nasil degerlendirildigi ve personel ile yoneticilerin
degerlendirilmelerinin karsilastirilmast yapilmigtir. Konunun igerigi orgiit
kiiltiiriiniin gesitli boyutlarini igermektedir. Orgiit kiiltiiriiniin &rgiite yararli
olabilmesi i¢in, ¢alisanlarin ¢ogu tarafindan benimsenmis olmasi gerekir. Bu
konuda yoneticilerin rolii 6nemlidir. Bu nedenle, orgiit kiiltiiriine yoneticiler ve
personel tarafindan ayni anlamlarin verilmesinin gerekliligi vurgulanabilir.
Asagida, bu arastirmanin sonuglari bu ¢ergevede tartisilacaktir.
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Arastirma sonuglarina gore; hastanelerin 6nemli islevlerinden biri olan
kaliteli saghk hizmeti verilmesi konusunda yoneticilerin ve personelin fikir
birligi ig¢inde olduklari ve gereken c¢abayr gosterdiklerini belirttikleri
goriilmektedir. Ayni sekilde, yoneticilerin ve personelin hastanede daha iyi
hizmet verilmesi ve hastanenin basarili olmasini saglamak agisindan da uyum
gosterdikleri belirtilebilir. Bu konuda, personel her zaman daha iyi hizmet
vermek i¢in calistigini; yoneticiler de hastanenin basarili olmasi i¢in herkesin
tizerine diiseni yapmasini sagladiklarini diistinmektedirler. Buna paralel olarak;
personel ve yoneticilerin, personelin isle ilgili becerilerini kullanabilme
konusunda da fikir birligi i¢inde olduklari anlagiimaktadir. Yoneticilerin,
calisanlara becerilerini kullanabilme olanag: tanidiklar1 ve personelin de bu
olanaktan yararlandiklarini belirttikleri goriilmektedir. Ayrica, personelin
hastanede mevcut kurallara uyduklar1 ve yoneticilerin de kurallara uyulmasi
konusuna Ozen gosterdikleri anlagilmaktadir. Boylece, kurallara uyum
konusunda da, goriis birligi icinde olundugu sdylenebilir.

Ote yandan, bazi konularda bu griis birliginin olmadigi da goriilmektedir.
Yoneticilerin calisanlarin mesleki gelisimi i¢in her tiirlii destegi sagladiklarini
belirtmelerine karsin,  personel ydneticilerinin bu destegi sagladiklarini
diisiinmemektedir. Bu konuda personelin gereksinmelerinin veya istemlerinin
saptanarak, bunu karsilayacak sistemlerin olusturulmasi  gerekliligi
belirtilebilir. Ayrica, yoneticiler galisanlar arasindaki rekabeti desteklerken;
personel mesleki konularda aralarinda rekabet olmadigini belirtmektedirler.
Yoneticilerin bu konudaki beklenti ve amaglarinin, personel tarafindan
yeterince algilanmadigr  diistiniilmektedir. Konuya &diill boyutundan
bakildiginda da benzer bir durum goriilmektedir. Yoneticilerin basarili olanlari
odiillendirdiklerini belirtmelerine karsilik, personelin odiil dagitimindan hosnut
olmadig1 goriilmektedir. Onemli bir giidileme araci olarak da belirtilen
odiillendirme sistemi konusunun gozden gegirilmesi ve calisanlara doyum
saglayacak bir yapiya ulagilmasinin gerekliligi vurgulanabilir.

Personel, yoneticileri ile aralarinda isle ilgili konularda fikir ayrilig
oldugunu buna karsihk iyi bir is iliskisi iginde olduklarini belirtirken,
yoneticilerin bu konuda agik bir fikir belirtmedikleri s6ylenebilir. Ayrica
yoneticilerden bazilarinin agik iletisimden yana, bazilarinin ise smirlarin
korunmasindan yana olduklar1 da anlagilmaktadir. Bunun yani sira, personel,
calisma arkadaslari ile uyum iginde olduklarini belirtmektedirler. Ancak
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yoneticiler birbiri ile uyumlu olarak ¢alisabilecek kisileri bir araya getirme
konusunda net bir fikir ileri siirmemektedirler. Calisanlarin  uyumlu
olmalarinin, buna gerek gostermedigi diisiiniilebilir. Ote yandan, personel
calisma yasaminda gerginlik ve stres yasadigmmi belirtmekte, ancak
yoneticilerin ¢alisanlarin gerginlik ve is stresini azaltmak i¢in gerekenlerin
yapilmasi konusunda belirgin bir girisimlerinin olmadigi soylenebilir.
Giiniimiizde ¢alisanlart olumsuz yonde etkiledigi bilinen is ile ilgili stresin
boyutlarinin saptanarak, personele ve dolayisiyla orgiite zarar verecek dlgiilere
gelmeden bir takim 6nlemler alinmasinin gerekliligi vurgulanabilir.

Bunun yaninda, ¢alisma ortamimin oldugu gibi kabullenilmesi konusunda
personelin net bir fikir ileri stirmedigi, ancak yoneticilerin ¢alisanlara is
ortaminda her seyi oldugu gibi kabul ettirmek istemediklerini ve bir takim
esneklikler tanidiklarmi belirttikleri goriilmektedir. Konunun, daha acik bir
iletisim  saglanarak personel tarafindan da degerlendirilecek sekilde
uyarlanmasinin gerekliligi vurgulanabilir. Boylelikle, hastanede yoneticiler
tarafindan yaratilmaya calisilan ve personelin de daha istekle benimseyecegi
kiiltiiriin olusumuna katkida bulunulabilir.

Bazi konularda da, hem yoneticilerin hem de personelin net bir goriis
belirtmedikleri goriilmiistir. Yoneticilerin, personelin bireysel amaglarina
verdikleri 6nem: personelin fiziksel is ortamindan kaynaklanan sorunlar ve
yoneticilerin fiziksel is ortamimin diizenlenmesi; personele isin daha iyi
yapilabilmesi igin kullanilacak araglari segme firsati verilmesi; personelin isini
hobi gibi yapmasi ve yoneticilerin ¢alisanlar isini daha zevkli ve isteyerek
yapmalarini saglayacak diizenlemeler; personelin is yiikiinden rahatsizlik
duyma ve yoneticilerin is yiikiinii diizenlemesi konularinda, personelin ve
yoneticilerin agik bir goriis belirtmedikleri sdylenebilir.

Diger boyutlar acisindan bakildiginda ise, yoneticilerin belirttikleri
diisiincelere karsilik, personelin net bir goriis belirtmedikleri goriilmektedir.
Yoneticiler ¢alisanlarin dostluk, yardimlagsma ve giiven iginde g¢alismasi igin
gerekli ortami sagladiklarimi diistinmektedirler. Fakat personel aralarinda
dostluk ve yardimlasma olup olmadigi konusunda net bir goriis
sunmamaktadir. Ayrica personel, fikirlerini acik¢a soylemek, hastane ile ilgili
diigtincelerini agiklayabilmek ve yoneticilerin karar verirken kendilerinin
fikirlerini 6nemsemeleri konularinda kararsiz kalirken; yoneticiler onlara
fikirlerini acik¢a soyleyebilecekleri ortami yarattiklarini diisiinmektedirler.



Orgiit Kiiltiirii 23

Konunun gézden gegirilerek daha agik bir iletisimle ¢oziime ulastirilabilecegi
soylenebilir.

Benzer durum, sosyalizasyon siireci ile ilgili olarak da goriilmektedir.
Personelin kararsizligina karsin, yoneticiler hastanede ¢alismaya yeni
baslayanlarin ise ve caligma arkadaslarina aligmasi i¢in gerekli ortami
sagladiklarini  diigtiniirlerken, bunun tam anlasilamadigr  belirtilebilir.
Sosyalizasyon siireci, Orgiit kiiltiirii agisindan 6nemli bir konudur ve
calisanlarin orgiit kiiltiiriinii benimsemelerinde baslangi¢ noktasini olusturur.
Konu ile ilgili orgiitsel diizenlemelerin formal bir ¢ercevede ele alinarak bir
siire¢ dogrultusunda insan kaynaklari yonetimi ve orgiit kiiltiiriiniin bakis
acilariyla yapisallastiritlmasinin nemi vurgulanabilir.

Personel yapacagi isin agikg¢a anlatilip, anlatilmadigi ve yeni bir hizmet
verildiginde bunun hakkinda bilgi verilip verilmedigi konularinda kararsiz
kalirken: yoneticiler, gorev tanimlari yaptiklarini, ¢alisanlara bununla ve yeni
yapilacak islerle ilgili bilgi verdiklerini diisiinmektedirler. Verilen hizmetlerin
daha iyi gerceklestirilebilmesi ve personel arasinda rol c¢atigmalarinin
yasanmamasi agisindan, gorev ve i tanimlarinin spesifik olarak daha ayrintili,
net ve yazili bir hale getirilerek diizenlenmesi diisiiniilebilir. Ote yandan
personel, hastanenin amaglarini yorumlanmasi konusunda da belirgin bir goriis
sunmamaktadir.  Fakat  yoneticiler, cahisanlari  Orgiitsel  amaglara
yonlendirdiklerini  distinmektedirler.  Calisanlarin  6rgiitsel ~ amaglar
dogrultusunda ¢alismalari, daha Gtesinde bu amaglart 6ziimsemeleri ve ayrica
kendi amaglari ile orgiit amaglarinin paralellik gostermesi; yoneticilerin de
calisanlart bunlara yonlendirmeleri cesitli agilardan istendik bir durumdur.
Konuya bu ¢er¢evede yaklasilarak 6rgiit amaglarinin herkes tarafindan anlasilir
hale getirilmesinin yararli olacagi, orgiit kiiltiirline katkis1 olacagi sdylenebilir.
Ote yandan, personelin, basarili olmaya tesvik edilme ve basarisizlik nedenleri
konularinda da bir fikir belirtmedikleri goriiliirken; yoneticilerin calisanlar
basariya yonlendirdikleri ve basarisizlik durumlarinda ¢alisanlarin 6nemli rolii
oldugunu disiindiikleri anlasilmaktadir. Kuskusuz, basarili olmaya tesvik
edilme 6nemlidir. Bunun yani sira, basarisizlik nedenlerinin hizmet tiretiminin
ciktilarindan alimacak geribildirimlerle ayrintili olarak analiz edilmesi ve
diizeltici onlemler alinmasi gerekir. Ayrica, hastanenin degisikliklere ve
yeniliklere uyum saglayip saglamadigi konusunda da personelin kararsiz
kaldiklar1 goriilmektedir. Oysa yoneticiler, yeniliklere agik ve destekleyici
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olduklarini belirtmektedirler. Bu gibi girisimlerde personelin de desteginin
saglanmis olmasi, konuya daha kolay uyum gosterilmesini ve uygulanmasinin
orgiit agisindan yarar getirici yonde olmasina neden olabilir.
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