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Bu aragtirmada liderlik ve is doyumu, hastane yonetimi agisindan
degerlendirilmistir.  Arastirma tarihci-kaynak tarama yoOntemi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Arastirmada, hastane yonetimindeki basarinin liderlik ve is

doyumunun ¢iktis1 oldugu saptanmustir.

Bu arastirma, saglik isletmelerinin yeniden yapilandirildigi bu dénemde,
saglik hizmeti sunum kalitesinin artirilmasi, yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin is doyumu {izerindeki etkileri ve is yasam kalitesinin iyilestirilmesi
degisim ve doniisiim ¢abalarima olumlu katkilar saglanmasina yardimci olmak

amaciyla hazirlanmistir.
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ABSTRACT

In this research , leadership and job satisfaction have been evaluated from
perspective of hospital management.The research was carried out by using historian-
source reseach method.In the research , success of the hospital management has

been determined as output of leadership and job satisfaction .
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GIRIS

-Calisma Konusunun Secimi: Kiiresellesme ile birlikte degisim kavraminin
girdigi is diinyasinda igletmeler, ekonomik anlamda var olabilmek icin yonetim
faaliyetlerine 6nem vermeye baslamiglardir. Cilinkii yasanan toplumsal degisimler
bunu mecbur kilmistir. Saglik hizmeti {ireten hastaneler, bu degisim siirecinde yer
alan isletmelerdir. Bu isletmeler, yapis1 geregi insanin hayatina miidahale ettigi i¢in
diger ticari hizmet isletmelerinden farkli bir konumdadirlar. Hastanenin yonetsel
islevini yiiriiten liderin, bir vizyona sahip olmasi ve bunu calisanlarina inandirmasi
ve amacini gerceklestirmesi icin sahip oldugu girdileri etkin kullanarak ¢alisanlarin

1$ doyumunu saglamasi gerekmektedir.

Yoneticilerin etkili davraniglar sergileyerek calisanlarin  ve Orgiitlerin
hedeflerine ulagsmay1 saglamada yon gosterici olmalar1 gerekmektedir. Ciinki,
calisanlarin i3 doyumunun artmasi, etkin yoneticilerin varligr ile miimkiin
olmaktadir. Dolayisiyla, nitelikli saglik hizmeti sunulmasi agisindan yoneticilere
onemli gorevler diismektedir. Bu sebeple, hastanelerde kaliteli saglik hizmeti
sunulmasinda 6nemli etkisi olan ‘Hastane Yonetiminde Liderlik ve Is Doyumu’

arastirma konusu olarak se¢ilmistir.

-Calismanmin Amaci: Liderlik insanoglunun var olusundan bu yana, kisilerin
is doyumunda olumlu veya olumsuz bir etken olarak gbze carpmaktadir. Saglikta
doniisiim siireci ile beraber calisan bireye bakis agis1 degismis, calisan is doyumu
konusunda, hastane yoneticilerinin sergilemis olduklart liderlik davraniglari 6nemli
hale gelmistir. Insan faktdriiniin 6n planda alinmaya basladig1 bu siirecte, calisanlar
arttk mekanik bir unsur olarak goriilmemekte, isletmeler bu konuda hassasiyet
gostermektedir. Uretim faktorlerinin en 6nemlilerinden biri olan “emek” diger bir
ifade ile “insan” unsurunu motive edebilmek i¢in onlar1 nelerin etkiledigi, nelerin
motive ettigini bilmek son derece onemlidir. Bu caligma, hastane isletmelerinde

gorev yapan saglik personelinin i doyumlarin1 etkileyen etmenlere ve eksik



noktalara iligskin liderlik iglevlerini belirlemeye yoneliktir. Bu sebeplerden dolay1 bu
calisma; yoneticilerin, c¢alisan is doyumunu saglayarak, is yasam kalitesinin
tyilestirilmesi ¢aligmalarina olumlu katkilar saglanmasina yardimci olmak amaciyla

hazirlanmistir.

-Cahsmanin Onemi: Hastaneler saglik hizmeti sunumunda en &nemli
isletmelerdir. Saglik hizmeti {retilen hastaneler, ¢alisan, finans, ileri teknoloji,
uzman ekipler gibi kavramlardan olusan, yonetilmesi gli¢ karmasik bir yapiya
sahiptir. Ne kadar gelismis teknolojiye sahip olursa olsun, bu teknolojiyi kullanan
insan faktoriinii yonlendirecek bir lidere ihtiya¢ vardir. Yasanan bu gelismeler ve
saglikta doniisiim silireci ile birlikte kamu hastanelerinde profesyonellesmis
yoneticiler onem kazanmis ve c¢alisanin i doyumu yasanan bu siirecte 6n plana
cikmigtir. Yoneticiler ¢alisan i3 doyumunu ne kadar cok saglarsa, hastanelerin
amacina ulagsmasi o ol¢iide saglanabilir. Bu sebeple, hastane yoneticilerinin, nitelik
ve Ozelliklerin belirlenmesi 6nemlidir. Calisanlarin yapmis olduklari ise karsi olumlu
tutum ve davramiglar gelistirecek yiiksek is doyumuna sahip olmalar1 liderlik
yaklasiminin gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu sebeple, hastane isletmelerinin
verimliliginin ve kalitesinin yiikseltilebilmesi i¢in yonetimde iyi liderlere ihtiyac
vardir. Bu arastirma; hastane yonetimi, i doyumu ve liderlik kavramlarinin
tanimlanarak, calisma ortamindaki doyum diizeyleri ve calisanlarinin motivasyonu
konusunda saglik yoneticilerine kaynak olusturmasi ve yardimci olmasi agisindan

biiytik 6nem teskil etmektedir.

-Calismanin Plani: Arastirma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde;
Hastane yonetimi, hastane kavrami ve yoOnetim kavramina deginilmis ve saglik
hizmetleri ve saglik isletmeleri {lizerinde durulmustur. Hastane ve yatakli saglik
isletmelerinin tanimlar1 yapilarak, saglik hizmetleri tiirleri hakkinda bilgi verilmistir.
Hastane yonetiminin 6zellikleri ve diger isletmelerden farkliliklari incelenmistir.
Ikinci boliimde ise, yatakli saglik kuruluslarinda ydnetsel faaliyetlerle beraber lider

kavrami ve liderlik davranislari incelenmistir. Oncelikli olarak liderlik kavrami



aciklanmaya calisilmig, liderlik tizerindeki farkli tanimlara yer verilerek, liderin
ozellikleri, liderlik giicliniin kaynaklar1 ve liderlik davranisinin simiflandirilmasi
yapilmustir. Liderligin kavramsal ¢ercevesiyle birlikte, liderlik fikrinin ortaya ¢ikisi,
giinimiiz anlayisina kadar gelen siireci, modern liderlik ve c¢esitli liderlik
yaklagimlari, literatiirde yer alan bilgilere dayali olarak ayrintili bir sekilde ortaya
konmaktadir. Ugiincii boliim ise, is doyumu ile ilgili kavramsal cergeveden
olusmaktadir. Is doyumunun tanimi ile is doyumuna etki eden kisisel ve orgiitsel
faktorler, is doyumunun sebep ve sonuglari ile beraber aciklanmaktadir. Is doyumu
kavrami ve saglik calisanlarinin is doyumu yaklasimlariyla hastane yonetimde is

doyumu etkileri bu baglamda incelenmistir.

-Calismada Kullanilan Yontem ve Teknikler: Arastirmada tarihgi-tarama
yontemi kullanilmugtir. Universite kiitiiphanelerindeki yazili kaynaklar 6ncelikli
olarak degerlendirilmistir. Piyasadan saglanan kitaplar degerlendirme kapsamina
alinmistir. Calismada internet kaynaklarindan elde edilen veriler de kullanilmustir.

Ayrica mesleksel deneyim ve gozlemlerden de yararlanilmistir.

-Karsilasilan Zorluklar ve Sinirlamalar: Bu ¢alisma hazirlanirken herhangi

bir zorluk ve siirlama ile karsilasilmamustir.



BIRINCI BOLUM

HASTANE YONETIMIi

1. YONETIM

1.1. Yonetimin Tanimi

Yonetim kavrami, insanin varolusuyla birlikte ortaya c¢ikan bir olgu ve
gelismekte olan bir bilim dalidir. Giiniimiize kadar gelen siirecte yonetim, her
donemde insanlarin amaclarina ulagsmak i¢in kullandig1 bir ara¢ olmustur. Topluluk
halinde yasamaya baslayan insanlar1 yonlendiren ve etkileyen kisilerin varligi bir¢cok
donemlerde goriilmektedir. Tarihi siire¢ i¢inde ele alindigi zaman, yonetim
kavraminin bagimsiz bir bilim dali olarak 19. yiizyilda ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
““ 19. ylizyilda ortaya ¢ikmasindan giiniimiize kadar gelisimi, toplumlarin tarim
toplumundan endiistri toplumuna ve nihayetinde bilgi toplumu, endiistri sonrasi diye
adlandirilan giinlimiize kadar geg¢irmis oldugu doniisiimlerle aciklanabilir.”!
Yonetim biliminin tarim toplumu ile baslayan gelisim siireci, sanayi devrimi ile
birlikte endiistri toplumuna ve daha sonra bilgi toplumuna dogru bir ¢izgi iizerinde
geldigi goriilmektedir. Yonetim ve liderlik konusu ne kadar eski olursa olsun, bu

konuyla ilgili yapilan arastirmalar giiniimiizde halen devam etmektedir.

Sanayi devrimini takiben, yonetim ile ilgili kavramlar da degismeye
baglamistir. Yonetim kavramui tlizerinde farkli bilim dallar1 tarafindan bircok
arastirmalar yapilmig degisik bilim dallarinin bakis acistyla farkli sekillerde
tanimlanmistir. ‘° Ekonomistlere gore; toprak, sermaye ve emekle birlikte {iretim

fonksiyonlarindan biridir. Siyasal bilimcilere gére yonetim, bir otorite sistemi olarak

'S. Sargut -S. Ozen, Orgiit Kuramlari, Ankara, 2007, Sayfa(s.) 9



kabul edilir. Toplum bilimcilerin goziinde yonetim, bir smif ve saygilik
sistemidir.””! Goriildiigii siyaset bilimcilere gére yonetim orgiitlenme demektir.
Sosyologlara gore sinif ve statii sistemidir ve ekonomistlere gore iiretim sistemi ve
sermeye ve emek demektir. Sonug¢ olarak, yonetim bir grup faaliyeti sosyal bir

olgudur ve bu faaliyet slirecinde birden ¢ok insanin olmasi gerekmektedir.

Yonetim kavraminin tanimlamalart incelendiginde, temel unsurun insan
oldugu ve bu insan unsurunu etkileme ve yoOnlendirme amacinin giidiildigi
goriilmektedir. Dolayisiyla yonetim kavramindan bahsedebilmek i¢in birden ¢ok
insanin bulunmas1 gerekmektedir. Farkli bir sdylemle yonetim, baska insanlar
aracihigl ile amaclara ulasma ve planlanan siire¢ ile is gorme faaliyetleridir.’
Yoneticiler tarafindan yerine getirilen bu faaliyetler de, insanlar vasitasiyla belirli
amaclara ulagilmas1 s6z konusudur. Bu yaklagimdan hareketle yonetimin hem
isbirligi, hem de bir faaliyetler zinciri oldugu sdylenebilir. insan unsurunun, ortak bir
amagc igerisinde isbirliginde bulundugu bu faaliyet siirecinde, her seyden 6nce bu

unsurun en 1yi sekilde yonetilmesi gerekmektedir.

Yonetsel faaliyetler, Orgiitlerin yasama ve gelismeleri i¢in hayati 6nem
tastyan faaliyetlerdir. Biitiin bu orgiitsel faaliyetler igerisinde sadece insanlar1 degil,
kullanima hazir olan tiim kaynaklar1 da amaclar dogrultusunda yonetmek
gerekmektedir. Dolayisiyla Sener’e goére yoOnetim, insan unsurunun uyumlu bir
sekilde harekete gecirilmesi ile beraber, mevcut bulunan ara¢ ve kaynaklarin bir
biitiinliik i¢inde organize edilmesi ve denetlenmesidir.’ Bu tammlamalarm 1s13inda,
insanlar1 etkileme sanati olarak nitelendirilen yonetim kavrami, orgiitleri amaglarina
ulagtirmak i¢in, elde bulunan biitiin kaynaklarin ve imkanlarin en iyi bigimde

kullanilmasi olarak tanimlanabilir.

"'H. Can- D. Tuncer- D. Ayhan, Genel Isletmecilik Bilgileri, Ankara, 1991, s.105

2 E. Eren, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, s.3

* E. Sener, Hemsirelerin [ Doyum Diizeyleri Ile Genel Yasam Doyum Diizeyleri iliskisi, Ankara
Universitesi (AU), Saglk Bilimleri Enstitiisii( SABE), Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi
(YYLT), Ankara, 2002, s.7



Yonetim kavramini tanimlayabilmek i¢in yonetimle ilgili baz1 6zelliklerin

bilinmesi gerekmektedir. Bu 6zellikler sunlardir:

= ‘° YoOnetim, yonetici olan kimsenin yonetilenlere diisiindiiklerini ve verdigi

kararlar1 uygulatabilecek kisisel bir otorite kurmasini zorunlu kilar.

* Yonetim, yoOnetici ve yonetilenler arasinda ahenk, uyum ve haberlesmeyi

gerektirir. Amaca birlikte ulagmanin temel kosulu budur.

* Yonetim ayni zamanda bu siirecte ¢ok 6zel ve onemli bir yer olan zamanin
ekonomik ve dikkatli sekilde kullanilmasini gerektirir. Zaman, planlamanin 6zii
oldugu gibi, yonetim faaliyetlerinin etkinligi ve verimliliginin Ol¢lilmesinde

kullanilan temel bir aragtir.

»  Yonetimin 6ziinde eldeki kaynaklari, imkanlari ve zamani en ekonomik sekilde ve
en fazla fayday1 saglayacak bicimde kullanmak yatar. Diger bir deyimle yonetim
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rasyonel bir siirectir.

Yonetim kavrami acgiklanirken, yonetimin bu Ozellikleri dogrultusunda
tanimlamalar yapmak daha dogru olacaktir. Uzerinde ¢ok genis arastirmalar yapilan
yonetim biliminde, ortaklasa kabul edilen tek bir tanim oldugu sdylenemez.
Yildinm’a gore, kisisel anlamda farkli 6zellikler barindiran ve farkli amag ve
hedeflere sahip olan bireylerin bir araya gelmesi, onlara rehberlik edecek ve
yonlendirecek bir liderin varligi ile miimkiindiir.” Ortak bir yaklagim ile yonetim,
insanlar araciligiyla amaclara ulasmak ve bu siire¢ igerisinde bu faaliyetleri koordine

eden, denge icinde tutabilen bir rehber esliginde is gérmek olarak tanimlanabilir.

' 7. imamoglu, Y6netim ve Organizasyon, 2003, s.5
ZH. Yildirim, Egitimde Toplam Kalite Yo6netimi, Ankara, 2002, s.180



Rekabetin arttig1 is hayatinda degisen birgok kavram gibi, yonetim bilimi de
hizl1 bir sekilde degismis ve degismeye devam etmektedir. Yonetim bir grup faaliyeti
ve sosyal bir kavramdir ve her tiirlii grup ve orgiit iginde yonetim faaliyeti gegerlidir.
Sonug olarak, yonetim evrensel bir siire¢ olarak, insanin oldugu her yerde vardir ve

bu sebeple yonetim evrensel bir kavram olarak ele alinmalidir.

1.2. Yonetimin Temel Ozellikleri

Yonetim sadece bir diizeyde degil, biiyiik kiiciik biitlin orgiitlerde farkl
diizeylerde goriilen is gorme faaliyetleridir. Bu sebeple, insanlar1 bir topluluk olarak
yonetmek icin farkli 6zelliklere sahip olmak ve gruplar1 harekete gecirmek gerekir.
Gilinlimiizde ayr1 bir bilim dali olarak ortaya ¢ikan yOnetim faaliyetlerinin kendine
0zgli ve belirgin Ozellikleri vardir. Yonetim siireci olarak adlandirilan yonetsel

faaliyetler asagidaki su temel 6zelliklere sahiptir:

. “‘Amag 6zelligi: Tiim isletmelerde faaliyetler belirlenen bir amag i¢in

gergeklestirilir. Biitiin orgiitlerde bazi temel amaclar vardir; kar elde etme,

bliyiime, pazar1 genisletme gibi.

. Grup 6zelligi: Yonetimden bahsedebilmek icin en azindan bir yoneten ve

yonetilen olmasi gerekir.

o Beseri 0zelligi: Yonetim faaliyetinin temel 6Zesi insandir. Cilinkii yoneten

de yonetilende insandir.

. Isbirligi 6zeligi: Isbirligi, belirlenen amaca daha kolay ulasabilmek
insanlarin beraberce ¢alismalari, karsilikli yardimlagsmalar ve isbirligi

sayesinde gerceklesmektedir.”!

'D. Tengilimoglu-A. Atilla -M. Bektas, Isletme Yo6netimi, Ankara, 2008, s.78



Orgiitler insanlar aracih@ ile amaglar gerceklestirilmesi igin kurulmus
organizasyonlardir. Orgiitlerin 6zel amaclar1 farkli olmasina ragmen, temel
amaglarmin ortak oldugu soylenebilir. Yoneticiler ise Orgiit faaliyetlerinin
yonlendirilmesine yardimci olan ve yonetim islevini yerine getiren kisilerdir. Biitiin
bu cergeve igerisinde, oOrgiitlerde yoneticiler genel amaglar c¢ergevesinden
ayrilmadan, 6zel amaglara ulasmaya c¢aligmalidir. Ciinkii belli bir amag¢ etrafinda
yonetsel faaliyetlerin gerceklemesi s6z konusudur. Sonug olarak, yonetim faaliyeti
insanlarla ilgilidir, bu sebeple beseri bir faaliyettir. Dolayisiyla yoneticinin bu insan
unsurunu yonetebilmesi i¢in, isbirligi Ozelligini, yonetim islevine dahil ederek

orgiitleri amaglarina ulagtirmasi gerekmektedir.

1.3.  Yonetimin Tarihsel Gelisimi

Insanlarin grup halinde yasamaya baslamasi ile dogdugu kabul edilen
yonetim biliminin tarihi, insanlik tarihi kadar eskidir. Devlet i¢inde, askeriyede, ilkel
kabilelerde, tarihe yon veren medeniyetlerde, insanlarin isbirligi ile devletler
yonetilmis, bu tarihi siire¢ igerisinde rehber arayisina giren topluluklar, kendilerine
yol gosterecek liderlere ihtiya¢ duymuslardir. insan odakli bir anlayis gdsteren bu
tarihsel siire¢ igerisinde, yonetimin bilimsel olarak ele alinmasi gereksinmesi ortaya

cikmugtir.

Yonetimin tarihsel gelisimi asagidaki basliklar altinda siniflandirilmistir:

. ““Klasik (Geleneksel) yonetim diisiincesi ve orglit teorisi (1880-1940)
. Neo- Klasik yonetim diistincesi ve orgiit teorisi (1940-1960)
o Modern yonetim diisiincesi ve orgiit teorisi (1960-1970)
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Modern Sonrasi (Neo-Modern) ve Cagdas Yaklasimlar (1970 sonrasi)

Bu basliklar altinda siiflanan yonetim bilimin tarihsel gelisiminin igerigi

incelendigi zaman, giiniimiize kadar gelisimine devam ettigi goriilmektedir.

““Klasik Yonetim Diisiincesi: Klasik Yonetim Diislincesi; James

Watt’in 1778 de ilk kullanilabilir buhar makinesini yaparak baslattig
Endiistri devriminden, II. Diinya Savasi’na kadar gecen donemde goriilen

uygulamalardir.

Neo Klasik Yonetim Diisiincesi: Bu yaklasim, yonetim sorunlarinin klasik
yonetim teorisi ile ¢oziilemeyeceginin anlagilmasiyla 1940°l1 yillardan
baslayip 1960’11 yillara kadar siiren donemde etkili olmus ve yonetime insan

unsurunu 6ne alan davranis¢i bir yaklagim getirilmistir.
Modern Yo6netim Diisiincesi: Bu yaklasim 1960’11 yillardan bu tarafa kadar

stirmekte ve kendi i¢inde; Sistem yaklagimi, durumsallik yaklagimi ve

dinamik yonetim yaklagimi olarak ii¢ alt boliime ayrilmaktadir.”*>

Yonetim gergekten bugiine gelinceye degin onemli asamalar kaydetmistir.

Insan topluluklar1 ve &rgiitlerin ortaya ¢ikmasi ne kadar eskiyse, yonetim islevinin

ortaya ¢ikmasi da o kadar eskidir. Bu sebeple yonetim tarihinin izlerine milattan

onceki yillarda rastlanmaya baslanmistir. Bu izler takip edildigi zaman, yonetim

fonksiyonlariin farkl uygarliklarda var oldugu goriilmektedir. Farkli uygarliklarda,

farkli uygulamalarla baslayan yonetim uygulamalari su sekilde gelismistir. < M.O.

4000 ve M.O. 400 arasindaki siiregte yonetim fonksiyonlarmin planlama, orgiitleme,

yonlendirme ve kontrole iliskin liderlik islevlerine rastlanmistir. Yine Misirlilarda

''S. Esen, ““Cagdas Yonetim Yaklasimlari’’; http:/adem.bartin.edu.tr/upload/l _Yonetim

Yaklasimlarinin__ozeti 1930 1870 .pdf, s.11, (07.07.2014)

2 M. Arslan, ““Yonetim ve Organizasyon’” ; http://birecik.harran.edu.tr/ders_notlari/yonetim_

organizasyon.pdf, s.25,(02.09.2014)
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merkezka¢g yoOnetim uygulamalarindan merkezi yonetim uygulamalarina dogru
gecildigi goriliir. Thomas More, kotii yonetim ve kotii onderligin sakincalarini ele
almustir. Islam aleminde bu ydndeki uygulamalara bakildiginda ise, M.S. 1100

99l

yilinda Gazali’nin yonetici 6zelliklerinden bahsettigini goriilmektedir.””” Yonetim
stirecinin gelisimini bir zaman ¢izgisi lizerinde incelemenin daha faydali olacagi
sOylenebilir. Bu bilgiler 1s1¢inda, yonetim kavraminin gelisiminin, milattan onceki
donemde insanlik tarihiyle eszamanli olarak basladigi ve geliserek giiniimiize kadar

geldigi ifade edilebilir.

Insanlik tarihi giiniimiize kadar farkli toplumsal asamalar gegirmis, avlanma
ile baslayan bu siireci tarim ve sanayi toplumlar1 izlemis ve yonetim kavrami
giiniimiize kadar gelmistir. insanlarin isbirligi ¢abalar ile baslayan bu siirecte, kiigiik
gruplar halinde yasayan insanlarin verimli topraklara goc¢ ettikleri, avlandiklar1 ve
cift¢ilik yaptiklar1 bilinmektedir. Topluluklarin iiretim ve iletisimde sagladiklari bu
koordinasyon ile yonetim ihtiyacina olan gereksinimler anlasilmaya baslanmus,
ilerleyen zaman diliminde ise sanayi devrimi ile birlikte sanayi toplumlari olusmaya
baslamistir. Sanayi devrimi ile beraber insana alternatif makineler giindeme gelmis
ve neticesinde, yonetim biliminde bir¢ok gelisme yasanmistir. Sanayi devriminde

(X3

yasanan gelismeler sunlardir. ...bilginin aletlere, siireclere ve {iriinlere
uygulanmasi basarilmis, daha sonra 1880'den ikinci diinya savasi sonrasina kadar
yetmis yillik donemde bilginin ise uygulanmasiyla Prodiiktivite devrimi
gerceklestirilmis, bugiin ise bilginin bilgiye uygulanmasi sayesinde Yonetim devrimi
yasanmaya baslanmustir.””® Ozellikle 18. yiizyilda sanayi devrimiyle beraber
isletmelerin  biiyimesi, yOnetim siirecini gelistirmistir. Bu siire¢ de {retimi
arttirabilmek amag edinilmistir. Uriinlere ve malzemeler uygulanan bilgi daha sonra

ise uygulanarak verimlilik artirilmigtir. Bilginin aletlere, {riinlere, ise yoOnelik

faaliyetlere uygulanmasi ile verimlilik kavramlari 6nem kazanmig dolayist ile

"O. Deliveli, Yénetimde Yeni Yonelimler Baglaminda Lider Yoneticilik, Siileyman Demirel
Universitesi(SDU),Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), YYLT, Isparta, 2010, 5.9

2 0. Hayran, “‘Saglik Hizmetleri Yénetimi> ; http://www.merih.net/ml/wasmhayl5.htm, s.1,
(03.09.2014)
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kurumlarda performansi artirabilmek icin yoneticilerin sahip olduklari yonetim

becerileri 6n plana ¢ikmaya baglamistir.

Tarihte uygarliklarin baslamasi ve bitmesi noktalarinda bircok savaglar
yapilmistir. Zeki, cesur, kahraman komutanlar galibiyete giden bu savaglarda tilkeler
i¢in vazgecilmez kisiler olmustur. Ulkelerin iistiinliigiinii belirleyen bu savaslarda,
yonetim  fonksiyonlarinin  askeri birliklerin  sekillenmesinde rol oynadig
bilinmektedir. Giimiis’e gore; askerlik siirecinde askerlerin mangalara, bdliiklere,
timlere ayrilmasi ve her boliimiin basina komutanlar atanmasi yonetim iglevinin
gelismesi agisindan 6nemli bir etken olmustur.” Gériiliiyor ki yapilan bu savaslarla
beraber, askerlik silireci yonetim islevinin yerine getirilmesi agisindan 6nemli bir
asama olmustur. Ciinkii yapilan savaslarda devletlerin stiinliigii degil, yoneticilerin
yani komutanlarimn giicii s6z konusu olmustur. Ikinci diinya savasia gelinceye degin,
yonetim bir gii¢ olarak goriilmekte iken, ikinci diinya savasindan sonra bu durum
degismistir. “‘Ikinci Diinya savasi sonrasina kadar, yonetici kavramindan astlarin
islerinden sorumlu kimse, yani patron anlasilirdi. Yonetim ise bir mevki, bir giictii.
1950’lerden sonra bu tanim, yonetim insanlarin performansindan sorumludur sekline
doniistii.”** Tkinci diinya savasindan sonra, yonetim orgiitlerinin isleyisinde, degisen
caga uyumu kolaylastiracak ve orgiitiin verimliligini artiracak yeni goriisler kabul
gormeye baslamistir. Basaran’a gore 1950°1i yillardan sonra is doyumu kavrami
Oonem kazanmaya baslamis ve verimlilik kavrami 6n plana ¢ikmig, 1970 li yillardan
sonra da diisiince ve kavramlar daha ok 6nem kazanmaya baglanustir.” Son yillarda
degisen bu diisiinceler neticesinde, orgiitiin isleyisini degistirecek olan kisilere yani
insan unsuruna verilen onem hizla artmaya baslamistir. Insan odakli gelisen bu

anlayisla beraber is doyumu kavraminin 6rgiitlerde 6n plana ¢ikmaya basladig: ifade

edilebilir.

"' M. Giimiis, Y6netimde Basar i¢in Altin Kurallar, istanbul, 2005, 5.373

* R. Kogak-H. Oziidogru, ‘Yoéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarin Motivasyonu ve
Performans1 Uzerindeki Etkileri’, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt( C.)3,
Say1(S.)1, Ankara, 2012, 5.79

*{. Basaran, Yonetim, Ankara, 1989, s.18
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Yonetim kavraminin gliniimiize gelinceye degin, siyasete, felsefeye, sanata,
bilime konu oldugu goriilmektedir. Bu sebeple sanat, felsefe ve politikalar1 da igine
alarak incelenmeye baslanmis olan bir bilim dali olarak ifade edilmektedir.
Glinlimiizde degisen c¢aga uyum saglama zorunlulugu biitiin yonetim orgiitlerinin
isleyisini degistirmis, bu siirecte yOnetimin basarist i¢in farkli yaklasimlar ortaya
ctkmigtir. Yonetim biliminde degisimi arzu edenler yeni yaklagimlar 1s1ginda bir
senteze varmis ve Orgiitler yetenekleri olan yoneticilerle ¢alismaya baslamislardir.
Bu nedenle gilinlimiiz yonetim orgiitlerinin basarisi icin, orgiitlerin ve yoneticilerin
sahip olmalar1 gereken bilgi ve becerilerin neler oldugunun bilinmesinin gerekli
oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitlerin basarisi, insan iliskilerinin, drgiit amaclarina
dayali bir sekilde yonetebilmekle miimkiin olabilir. Dolayisiyla is idare edilebilir

fakat insan idare etmek bir sanattir.

1.4. Yonetimin Islevleri

Yonetimin belli bashi amagclarindan birisi; etkin bir yonetim siireci ile
isletmenin verimlilik ve etkinligini arttirmaktir. Yonetsel faaliyetler yonetim
siirecinin evrelerini olusturur. Islevler her ydnetim faaliyetinde birbirinin icine
gecmis bir sekilde uygulanmaktadir. Bunun igin yonetim islevlerinin bilinmesi

gerekmektedir. Yonetim islevleri asagidaki basliklar altinda degerlendirilmektedir.

1.4.1. Planlama

Planlama ilk olarak ele alinmasi gereken bir islevdir. insanlar dogas1 geregi
bir gruba ait olma istegi i¢indedir. Bireyler grup igerisinde faaliyetlerini
gerceklestirirken neyin, nerede kim tarafindan nasil yapilacagini bilmeleri gerekir.
Planlama bu amaglara ulasmak icin gerceklestirilen bir yonetim islevidir. Islerin ne
zaman ve nasil yapilacag siirecini kapsayan, gelecekteki ya da mevcut olan durumla

ilgili bir kavramdir. Ileriye yonelik kararlar alinmasini saglayan bu siirec, kisa ya da

'K. Tosun, Isletme Y®6netimi, Istanbul, 1992, 5.163
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uzun vadeli olabilir." Yéonetici, planlama yaparken, ne yapilmasi gerekligini, kimin
yapacagini, nasil ve ne zaman yapacaklarini diisiinmek zorundadir. Diger yonetim
islevleri planlama siireci ile yakindan iliskili oldugu icin bu siire¢ dnemlidir. Cilinkii

her tiirlii yonetim faaliyeti planlama ile baslar.

Yonetim siirecinde, gelecege yonelik faaliyetlerin planlanmasi, sonuglarin
denetlenmesi ve buna gore gelecege yonelik degerlendirmeler yapilmasi
gerekmektedir. Yapilmasi gereken isleri ortaya ¢ikarmak ig¢in izlenen bu siirecte
planlama, hedeflenen ve yapilacak olan amaglari kapsar. Planlama bu agidan
tanimlandig1 zaman, karar verildikten sonra yapilan uygulama siireci olarak ifade
edilebilir.” Planlama, gelecek hakkinda kisa veya uzun vadeli hedefler iizerinde
diistinerek, izlenecek yollar ilizerinde ¢alismaktir. Organizasyonun giiglii ve zayif
yonlerini diislinerek amaca yonelik faaliyetleri gergeklestirmek i¢in izlenecek yollari

arastirmak ve gerekli kararlart almaktir.

Planlama faaliyetlerinin 6zellikleri, saglik yonetimi agisindan asagidaki

sekilde siralanmaktadir:

o “‘Gelecekle ilgilidir, ¢linkii gelecekte saglik orgiitiiniin neleri basarmis olmasi

gerektigini ve bunun nasil gergeklestirilecegini tanimlar.

° Bir karar stirecidir, ¢ilinkii nelerin, ne zaman, nerede, nasil ve ne amaclarla
yapilacagi konulari, alternatifleri iyi incelemeyi ve kaynaklar yerinde

kullanmay1 gerektiren konulardir.

! Hayran, s.1
IR, Geylan, Yonetim Organizasyon, Eskisehir, 2005, s.87
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. Dinamik ve siireklilik gerektiren bir siirectir. Planlanan diizenlemeler i¢ ve dis
cevresel giiclerin ve beklenmedik olaylarin etkisine aciktir. Bu nedenle de
planlamada sartlarin siirekli olarak incelenmesi ve bunlara uyum saglanmasi

gerekecektir.””!

Planlama, orgiitin faaliyetlerini hedefe yoOnelterek yonetim islevinin
yapilmasimi kolaylagtirir. Planlama asamasinda amag; planlanan ile gerceklesen
arasindaki farklarin belirlenmesi ve ayni zamanda bu farklarin nedenlerinin
aragtirtlarak olumlu ydndeyse gelistirilmesi, olumsuz ydnde ise giderilmesi i¢in
onlemlerin alinmasidir®. Sonug olarak planlama, hem yéneticilerin ¢evre kosullari ile
uyumlarini, hem de belirsizliklerin ve denetim asamasindaki sorunlarin, en az
diizeyde tutulmasmi saglar. Neyin yapilacaginin, nasil yapilacaginin, ne zaman
harekete gecileceginin, biitlin bu c¢alismalarda kimlerin sorumlu olacaginin

belirlenmesi ile gelecekte ki hedeflere ulagma aracidir.

1.4.2. Orgiitlenme

Gelismis toplumlarin en O©nemli Ozelliklerinden birisi de Orgiitlenmis
olduklar1 gercegidir. Orgiitleme asamasi, planlama asamasindan sonra gelen islevdir.
Planlama asamasinda taslak olarak belirlenen amaglar, orgiitleme agsamasinda en
kiiciik ayrintrtya kadar hesaplanarak uygulamaya koyulur. Orgiitler yonetim
islevlerini bir araya getiren yapilardir. Bu sebeple orgiitlerin yapisinin iyi bilinmesi
gereklidir. < Orgiitlerde, yoneticiler tarafindan ¢alistirilan formal bir érgiit yapist ile
birlikte ¢alisan insanlarin iligki ve etkilesimlerinden olusan informal bir yap1 bulunur.
Formal yapi, yonetim ile olusturulur iken, informal yapi, personelin istek ve
tercihlerini yans1t11‘.”3 Goriililyor ki oOrgiitler, belirlenen amaclar1 basarmak ig¢in

birden fazla kisilerin bir araya gelerek olusturdugu yapilardir. Dolayisiyla orgiitlerin

! Hayran, s.1
? I. Barutgugil, Yéneticinin Y6netimi, istanbul, 2006, s.150
* Hayran, s.1
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etkili olabilmesi i¢in ellerinde bulundurduklari insan kaynaklarmin kalitesi ve

etkilesimleri 6nemlidir.

Orgiitleme islevi planlamayla yakindan iliskilidir. Orgiitler icin planlama
islevi tek basina yeterli degildir, bunlarin hayata gecirilmesi icin Orgiitleme gerekli
kosullar1 saglar. Farkli bir tanimlama ile orgiitleme islevi; isletme stratejilerini,
iletisim aglarim1 ve faaliyetlerin gruplandirilmasini igeren bir organizasyon
faaliyetidir.' Goriilityor ki orgiitleme, faaliyet gruplarmm ayni amag etrafinda bir
arada toplanmasidir. Orgiitleme sirasinda, iletisim aglari, eldeki teknik kaynaklar ve
araglar goz oOniinde tutulur. Teknik bir islev olan orgiitleme, yetki ve sorumluluk
paylasimi ile yapilanmanin olusmasina yardimer olur ve gorev paylasimi yapilarak,

birimler arasinda koordinasyonun nasil kurulacagi tanimlanur.

Glinlimiiz toplumlarinda organizasyonlara duyulan ihtiyaclar siirekli artmakta
ve artan bu ihtiyaca daha etkili cevap verebilmek i¢in bu organizasyonlarin
gelistirilmesi gerekmektedir. Sonug olarak, orgiitlenme, insanlarin tek baslarina
yapamadigi islerin yapilmasini saglayarak, gerekli olan tiim araglarin uyumlu bir
sekilde bir araya getirilmesi siirecidir. Bu siire¢ igerisinde isletmelerin amaglarina

ulagmasi i¢in, faaliyetlerini arttirmasi gerekmektedir.

1.4.3. Boliimlere Ayirma

Orgiitlerin  6ngordiigii amaglara ulasmasi icin yapilmas: gereken temel
faaliyetlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Bu ¢erceve kapsaminda boliimlere
ayirma islevinin tanimlamasi soyledir; ongoriilen amaglara ulasmak i¢in yapilmasi
gereken islerin belirlenmesi, gruplandirilmasi, ara¢ ve gereclerin temini, bu kural ve

yontemlerin tespitini kapsayan organizasyon faaliyetlerinin bir siirecidir.” Gériiliiyor

!'S. Kavuncubas1, Hastane ve Saghik Kurumlar Yénetimi, Ankara, 2000, s.152 .
? F. Balekoglu, Liderlik Teorilerindeki Gelismeler ve Organizasyon Kiiltiirii ile iliskileri, istanbul,
1992, 5.70
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ki, hi¢bir faaliyet kendi basina organize olmadan hedefine ulasamaz. Organizasyon
islevinin yiriitilmesi bir takim faaliyetleri gerektirir. Bu faaliyetler, hedeflenen
amacglara ulasmak i¢in yapilacak iglerin belirlenerek gruplara ayrilmasi, isleri
yapacak personelin belirlenmesi, yetkilendirilmesi ve gerekli fiziki ortamin

hazirlanmasimni kapsayan bir stiregtir.

Sonug olarak, ortak bir amag i¢in ¢alisan insanlar, is boliimii yaparlarsa orgiit
hedeflerine ulasabilirler. Ayn1 zamanda, is boliimii siireci beraberinde uzmanlagsmay1
getirir. Cilinkii  kisilerin farkli gorevlerde ¢alismasi gerektigi icin, isinde
uzmanlasmasi kolaylasir. Boylelikle uzmanlasma ile orgiitlerdeki verimlilik artar ve

karlilik yiikselir.

1.4.4. Yoneltme

Yoneltme islevi, ¢alisanlarin, isini en etkin ve verimli sekilde yapabilmeleri
icin onlara yol gosteren ve harekete gegiren bir siirectir. Yoneltme islevinin temel

ozelligi, yonetim siirecinde uygulamaya geg¢isi ifade etmesidir.

Yoneltme siirecinin temel 6zellikleri asagidaki sekilde maddelemektedir:

. ““Yoneticinin agik, se¢ik ve tam olarak astlarinin yeteneklerine gore, onlara

yapabilecekleri emir ve talimatlar1 vermeyi kapsar,

. Astlarin mevcut durumda belirli gorevleri siirdiirmelerinde yol gosteren

devamli egitim faaliyetlerini ifade eder,

. Yoneticilerin beklentilerini karsilanma yolunda, is¢ilerin motivasyonu ile

ilgili gerekli sekilde ilgilenmeyi ve ¢aligmada disiplini saglamay1 ve iy1
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calismay1 odiillendirmeyi kapsar.””'

Bir orgiitte verimliligi arttirmak ve c¢alisan insanlardan yeterince yararlanmak
icin onlarin 1yi yonlendirilmesi gerekmektedir. Bu anlamda ydneticilere onemli
sorumluluklar diismektedir. Ciinkii yoneticilerin asil gorevi is yaptirmak ve istenen
sonuclar1 almaktir. Yoneticinin 1yi bir yonlendirici olmasi i¢in, liderlik 6zellik ve
becerilerinin yani sira motivasyon konusunda da bilgi sahibi olmasi gerekir. Sonug
olarak, yoneticinin ¢aliganlarinin faaliyetlerini yonlendirmesi ve onlara ne yapmalari
gerektigini bildirmesi olarak tanimlanan yoneltme siireci, emir komuta olarak da
ifade edilebilir. Yetki gliciinii kullanan lider, birtakim emirler ve yazili talimatlarla,
yoneltme siirecini gerceklestirir. Yoneltme, sadece emir vermek degildir, bunun
yaninda insanlarin verilen emirleri olumlu bir sekilde algilamasi gerekir. Bunun i¢in
egitim faaliyetleri ve Odiillendirme gibi araglar kullanilarak, motivasyonla bu siireg

desteklenmelidir.

1.4.5. Esgiidiim

Farkli birimlerle yapilan islerin bir uyum igerisinde yiiriitiilmesi, saglik
isletmeleri icin Onemle {izerinde durulmasi gereken bir konudur. Orgiitlerde,
caliganlarin ve birimlerin gorevlerini basariyla yerine getirmeleri tek basina yeterli
degildir. Calisanlar ayn1 zamanda diger bolim ve bireylerle uyumlu bir bi¢cimde
calisirsa orgiitlerin basarisindan s6z edilebilir. Biitiin bu agilardan ele alindig1 zaman
koordinasyon; daha etkin bir ¢alisma i¢in, isin en uygun zamanda ve sekilde ve en
uygun ara¢ gereg ile yapilarak calisanlar arasinda uyum ve isbirliginin saglanmasidir
2, Dolay1iyla koordinasyon, bir 6rgiitiin diizenli ¢calisabilmesi i¢cin uyum ve isbirliginin

saglanmasini ifade eden bir kavramdir.

! I Mucuk, Modern Isletmecilik, Istanbu}, 1998, s.178 i
? 1. Dalay,  Yonetim ve Organizasyon, ilkeler, Teoriler ve Stratejiler **, Sakarya Universitesi
Dergisi, C.8, S. 43, Sakarya, 2001, s.335
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Koordinasyon mekanizmalarina iliskin ¢ok cesitli siniflama ve uygulamalar

bulunmaktadir. Bu uygulamalari su sekilde maddelemek miimkiindiir:

. ““Karsilikli uyum: Calisanlarin kendi aralarinda iletisim ile gereken

koordinasyonu saglamalaridir.

. Dogrudan gozetim: Koordinasyondan sorumlu bir yetkili genellikle

merkezi otorite bulunmasidir.

. Islerin standardizasyonu: Islerin niteliginin ve yapilis biciminin bir

programa dayandirilmasidir.

o Ciktilarin standardizasyonu: Calisandan beklenen performansin, ya

da yapilmasi gereken isin, hizmetin tanimlanmasidir.

. Calisanlarin  becerilerinin  standardizasyonu: Islerin ya da ciktilarin
standardize edilemedigi durumlarda kullanilabilecek bir yontemdir. Saglik
hizmetlerinin karmasikligi nedeniyle yaygin olarak kullanilan bir koordinasyon
mekanizmasidir. Calisanlarin  egitimi  ile becerilerinin standardize edilmesi
saglamir.””' Sonug olarak, isin etkin bir bicimde yapilmasi, gerek calisanlar gerekse
kullanilan  arag-gere¢ arasinda diizenli, uygun ve sonuca ulasilabilir

standardizasyonlar saglanabilirse koordinasyonun etkisinin artacagi sdylenebilir.

Isletmeyi amacina ulastiracak bicimde ¢alisanlarin ¢abalarinin birlestirilmesi
onemlidir. Glinlimiizde stirekli biiyiiyen ve karmasik hale gelen saglik orgiitlerinde
koordinasyon, islerin yapilmasini kolaylastirir. Ciinkli koordinasyon, calismay1

kolaylastirmak ve basariy1 saglamak i¢in bir isletmenin biitiin faaliyetlerinin uyum

! Hayran, s.1
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iginde ylriitiilmesidir. Bir igletmenin sistemli ¢alisabilmesi i¢in uyum ve isbirliginin

saglanmas1 ancak bu sekilde gerceklestirilebilir.

1.4.6. Denetim

Amaca ulagma cabasinin oldugu her yerde yonetim kavrami karsimiza
cikmaktadir. Denetim islevi ise, yonetim islevlerinin hangi 6lciide basarildigini
ortaya ¢ikaran bir siirectir. Tiiriine, amacina, kurulusuna bakilmaksizin tiim orgiitler
denetim islevi olmadan c¢alisamaz. Bu sebeple yonetim silirecinin en Onemli

asamalarindan biri denetim islevidir.

Orgiitlerin amagclarma ulasmalar1 ve basarili olmalar1 igin, iyi bir denetim
sistemine sahip olmalar1 gerekir. Douglas Sherwin’ e gore denetim; belirli
standartlara gore ayarlanmus olan faaliyetler siirecidir.’ Denetim, temel olarak bir
degerlendirme faaliyetidir. Yonetici bu siirecte elindeki bilgiler dogrultusunda

hareket eder.

Denetim siirecinin dort bileseni vardir, bu bilesenler asagida basliklar halinde

stralanmustir:

. ““Nitelik, nicelik ve zaman ac¢isindan standartlarin belirlenmesi: Standartlar

Olciilebilir, anlasilabilir ve bireyler tarafindan denetlenebilir olmalidir.

. Sonuglarin d6l¢iilmesi: Yonetim siirecinin her asamasinda elde edilen sonuglar

Olgiilebilir olmalidir.

° Sonuglarin standartlar ile karsilastirilmasi: Her asamada elde edilen sonuglar
baslangigta belirlenen standartlar ile karsilastirilarak hedef ve amaglara ne

Olctide ulasildig degerlendirilmelidir.

! Tosun, s.129
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. Gereken degisikliklerin yapilmasi: elde edilen sonuclarin planlanan
standartlardan sapmas1 halinde ya amag ve hedeflerde degisiklik yapilmali, ya
standartlar yeniden gozden gegirilmeli ya da performansi arttirmaya yonelik

7,1

Onlemler alinmalidir

Denetim, yonetimin gerceklestirip gerceklestirmediginin ispatin1 saglar,
degerlendirilmesini yapar ve bu anlamda yonetimin giivenilirligini ortaya koyar.
Dolayisiyla denetim, performansi arttirmak i¢in izleme ve miidahale etme konularin
icerir, istenen hedeflere ulagilip ulasilmadigini veya hangi o6l¢iide ulasildiginm
arastirir. Planlanandan sapmalar goriildiigiinde gerekli degisikliklere gidilebilmesi
icin geri bildirim saglar. Aldig1 sonuglara gore gerekirse diizeltici tedbirleri alir.
Sonug olarak yonetimin ilk islevi olan planlama ile baslayan siire¢, denetim faaliyeti

sonlanir ve tamamlanir.

2. HASTANELER

2.1. Hastanenin Tanimi

Saglik, insan hayatinin vazgecilmez bir unsurudur, bu sebeple devletlerin
gelismiglik gostergelerinden biri de; verilen saglik hizmetlerinin diizeyidir.
Hastaneler, insan saghigii korumak ve tedavi etmek icin kurulmus saglik
sektorleridir. Dolayisiyla saglik hizmeti iireten bu Orgiitler, diger Orgiitlere gore
toplumda daha Onemli bir yere sahiptir. Farkli otoriteler tarafindan hastane
tanimlamalar1 yapilmistir. Ilgili bir yonetmelige gore hastane kavramu su sekilde

tanimlanmistir: “‘Hasta ve yaralilarin, hastaliktan sliphe edenlerin ve saglik

! Hayran, s.1

21



durumlarin1 kontrol ettirmek isteyenlerin ayakta ve yatarak gozlem, tani, tedavi ve
rehabilite edildikleri aym1 zamanda da dogum yapilan kurumlar olarak
tanimlamaktadir.””!  Bu tamimlamaya gore hastaneler; tedavi hizmetlerini
gerceklestiren, hem ayaktan hem de yatan hastalara ve yaralilara hizmet veren, hekim
ve bir¢ok saglik personelinin aktif olarak rol aldigi kurumlardir. Farkli bir tanimlama
ile hastaneler su sekilde ifade edilebilir: ‘© Miisahede teshis, tedavi ve rehabilitasyon
olmak tiizere gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa
stireli tedavi gordiikleri yatakli kuruluslar olarak tanimlamaktadir.””* Sonug olarak
hastaneler; teshis, tedavi ve rehabilitasyon ihtiyaci olan hasta ve yaraliya yirmi dort
saat hizmet veren, teshis ve tedavi hizmetleri ile birlikte, bir veya birden ¢ok tibbi

tedavi tinitesi barindiran isletmeler olarak tanimlanmaktadir.

Bu tanimlamalarda hastane kavrami, hasta ve tedavi kavramlariyla
0zdeslesmistir. Fakat giinimiizde rekabet ortaminin artmasi, 6zel hastanelerin kar
amaci gilitmesi gibi gelisen unsurlar sebebi ile yukaridaki tanimlamalarin igeriginin
degistigi sOylenebilir. Farkli bir tanimlama ile hastaneler; tedavi ve tibbi hizmetlerle
beraber, saglik personelinin egitimini ve tibbi aragtirmalar1 gerceklestiren bir kurulus,
ekonomik bir isletme, bircok meslek gruplarini barindiran bir 6rgiit, sosyal bir kurum
ve bircogu kamu kurulusu niteliginde olan hizmet isletmeleridir.’ Giintimiiziin
degisen kosullar1 neticesinde, hastane kavramina egitim, arastirma, uygulama ve
gelistirme gibi toplumun saglik seviyesinin yiikselmesine katkida bulunan diger

etkenlerin de katilarak kapsaminin genisletildigi sOylenebilir.

Saglik hizmeti sunumu, ilk baslarda hastaliklarin tedavi siireci olarak

algilanmistir. Zamanla artan teknolojinin ve bilgi birikiminin katkisiyla hastaliklara

" H. Segim, ““Tiirkiye’de Hastanelerin Organizasyonu i¢in Bir Model Onerisi, Hastane
Yonetimi ve Organizasyonu”’, Istanbul Universitesi Dergisi(IUD), C.252, S.3, istanbul,
1991, 5.5

* Saghk Bakanlig1 Yatakli Tedavi Kurumlari isletme Yénetmeligi; http:/mevzuat. basbakanlik.
gov.tr/Metin.Aspx? MevzuatKod=3.5.85319&Mevzuatlliski= 0&source XmlSearch =yatakli,
s.1315, (0 4.09.2014)

P H. Ozgen, “‘Cagdas Hastane Yonetim Anlayis1 ve Tiirkiye'deki Uygulamalar®’; http://www.merih.
net/ml/hastane2.htm, s.73,(07.09.2014)
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sebep olan etkenlerle miicadele 6nem kazanmustir. Giinlimiizde hastaneler, teknolojik
gelismeler, insan gilicli, malzeme ve biitgeleri acgisindan artik biiylik bir endiistri
haline gelmistir. Bu gelismeler neticesinde teshis, tedavi ve tibbi bakim sunabilen,
uzman bir kadro ve teknolojik araclar ile modern tip, yonetim ve organizasyon
ilkelerine uygun faaliyet gosteren, tiim tedavi birimleriyle birlikte toplumun sagligim
koruyan, tibbi arastirma, egitim, teshis ve tedavi gorevlerini birlikte yiiriiten
karmasik sosyal organizasyonlar haline gelmistir.' Bu sebeplerle saglik hizmetlerinin
temelini olusturan bu kuruluslarin, hastaliklarin teshis ve tedavisine yonelik ¢ok
cesitli faaliyetlerin yiiriitildiigii, cok sayida ve birbiriyle iligkili birimlerden olusan
karmasik bir sistem oldugu sdylenebilir. Insan hayatinin kurtarilmasi ve yasam
kalitesinin yiikseltilmesini amaglayan, uzmanlar1 bir araya getiren ve ortak
caligmalarini olanakli kilan, yardimct personel ile gerekli donanima sahip orgiitler

olarak gilintimiize kadar degisimlerini tamamlamaya devam etmektedirler.

T1ip bilimi, tibbi teknolojinin ilerlemesi ve saglik hizmetlerinin gelismesiyle
birlikte bugiiniin modern hastaneleri ortaya ¢ikmustir. Glinlimiizde hastanelerin sayis1
ve kapasiteleri giderek artmakta ve tedavi hizmetlerinin yanm sira her tiirlii saghk
gereksinimlerine cevap verebilmeleri gerekmektedir. Hastanelerin bu gereksinimlere
cevap verebilmesi i¢in, mesleginde uzmanlasmis tip, yardimer tip, mali, idari ve
destek personel kadrosuna, yeterli ara¢ gere¢ ve tibbi cihazlar ile birlikte insan
giicline ihtiyact oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla hastaneler, hekim, hemsire ve
diger ilgili personellerin kontroliinde, her tiirlii tibbi arag gere¢ uygulayarak yapilan
saglik hizmetinin verildigi orgiitlerdir. Bu sebeple saglik sisteminin en temel yapisini
hastanelerin olusturdugu ifade edilebilir.” Saglik hizmetlerinde artan gelismeler,
rekabet ortami, hasta haklar1 uygulamalari, ¢alisan haklar1 ve hasta memnuniyeti gibi
hizmet alanlarinin geniglemesi, hastanelere olan bakis agisin1 degistirmis ve hastane
tanimlamalarinin igerigi genislemistir. Sonug olarak, tibbi kurulus 6zelligi tasiyan

hastanelerin, farkli 6zellikleri biinyesinde toplayarak barindiran ve bu 6zellikleri ile

'v. Yigit, Dig Kaynaklardan Yararlanma ve Hastane Isletmelerinde Uygulanmasi, Gazi
Universitesi(GU), SBE, YYLT, Ankara, s.35
2 S. Kavuncubasi, Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yo6netimi, Ankara, 2000, s.7
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farkli amacglarii gergeklestirmek i¢in Orgiitlenerek saglik hizmeti sunan igletmeler

olarak tanimlayabiliriz.

2.2. Hastanelerin Temel Ozellikleri

Hastaneler, insan hayati ile dogrudan iligkili olan bir alanda hizmet veren
orgiitlerdir. Glinlimiizde, yasam sliresinin uzamasi, niifus artist ve saghk bilinci
diizeyinin yilikselmesi ile birlikte tibbi uygulamalara olan bu ihtiya¢ artmustir.
Hastanelerin bu taleplere cevap vererek, verimliligini artirabilmesi i¢in birtakim

ozellikleri barindirmasi gerekmektedir.

Cok karmasik isletmeler olan hastanelerin ydnetimi séz konusu oldugu
zaman, Oncelikle hastanelere ait Ozelliklerin tamimlanmasit gerekmektedir.
Kavuncubast’ na gore, nitelikli saglik hizmetinin verilebilmesi i¢in kalite, verimlilik,
siireklilik ve kolay kullanabilirlik 6énemlidir.! Hastaneler biitiin bu gelistirilmis

Ozellikleri ile beraber bazi farkli 6zelliklere sahiptir.

Saglik hizmetlerini diger isletmelerden ayiran Ozellikler, su sekilde

siralanmaktadir:

. ¢ Ciktinin tanimlanmasi ve 6l¢limii giigtiir.

. Hastanelerde yapilan isler olduk¢a karmasik ve giigtiir.

. Saglik kurumlarinda gergeklestirilen etkinliklerin biiyilik kismi acil ve

ertelenemez niteliktedir.

!'S. Kavuncubasi-A. Kisa, Saglik Kurumlari Yonetimi, Ankara, 2002, s.68
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. Yapilan isler hata ve belirsizliklere kars1 olduk¢a duyarhdir ve

tolerans gosteremez.

. Saglik kurumlarinda uzmanlasma seviyesi ¢ok yiiksektir.

. Saglik kurumlarinda islevsel bagimlilik ¢ok yiiksektir. Bu nedenle
farkli meslek gruplarinin faaliyetleri arasinda yiiksek diizeyde esgiidiim

gereklidir.

. Hastaneler basta olmak iizere tiim saglik kuruluslarinda ikili otorite
hatt1 bulunmaktadir. Bu durum es giidiimleme, denetim ve ¢atisma

sorunlarina yol agmaktadir.

. Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 profesyonel kisilerden olusur ve bu

kisiler kurumsal hedeflerden ¢ok mesleki, hedeflere 6nem vermektedir.

o Hizmet miktar1 ve saglik harcamalarinin 6nemli bir boliimiinii
belirleyen hekimlerin faaliyetleri iizerinde etkinligi yiiksek olan yonetsel ve

kurumsal denetim mekanizmasi kurulamamigtir.””!

Sonug olarak, ¢ok farkli hastaliklarin tedavi edildigi bu isletmelerde insan
hayat1 s6z konusudur. Bu sebeple, saglik kurumlarinda gergeklestirilen etkinliklerin
bliylik kismi acil ve ertelenemez niteliktedir. Ayrica yapilan igler, hata ve
belirsizliklere kars1 olduk¢a duyarhidir ve ¢iktinin dl¢iimii giigtiir. Dolayisiyla, diger
isletmelerde yanlis yonetsel kararlar en fazla ekonomik kayip ile sonuglanir iken,

saglik yonetimindeki yanlis kararlar, insan hayatina mal olabilmektedir.

! Kavuncubast, s.58
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Biitiin bu ozelliklerle beraber, saglik isletmeleri bazi basliklar altinda

siniflandirilmistir. Bu basliklar su sekilde siralanmaktadir:
Yapisal Ozellikler

. ““Uzmanlasma: Saglik kurumlarinda uzmanlasa seviyesi ¢ok yiiksektir.

. Islevsel bagimlilik: Saglik kurumlarinda islevsel bagimlilik ¢ok yiiksektir; bu
nedenle farklt meslek gruplarmin faaliyetleri arasinda yiliksek derecede

esglidiim gerekir.

. Profesyonellesme: Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 profesyonel
kisilerden olusur ve bu kisiler kurumsal hedeflerden daha c¢ok mesleki

hedeflere 6nem vermektedir.

) Yonetsel denetim zorluklart: Hizmet miktarinin ve harcamalarinin
Oonemli bir boliimiinii belirleyen hekimlerin faaliyetleri lizerinde tam etkili

olan yonetsel ve kurumsal denetim mekanizmasi kurulmamastir.

. Ikili otorite hatt1: Hastaneler basta olmak iizere tiim saglik kurumlarinda ikili
otorite hattt bulunmaktadir ve bu durum esgiidiimleme, denetim ve catisma
sorunlarina yol agmaktadir.

Stirec
o Gorevlerin karmagikligi ve degiskenligi: Saglik kurumlarinda yapilan isler

olduke¢a karmasik ve degiskendir.

. Acillik ve ertelenemezlik: Saglik kurumlarinda gerceklestirilen etkinliklerin

bliyiik kismu acil ve ertelenemez niteliktedir.

. Hata ve belirsizlikler kars1 duyarlilik: Yapilan islere hata ve belirsizliklere
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kars1 oldukga duyarhdir ve tolerans gosterilemez.

° Ciktinin tanimlanmasi ve 6l¢iimii: Ciktinin taninmasi ve 6lgtimii gl'i(;‘u'ir.”1

Hastanelerin ilk hedefi yasamak, yasatmak ve gelismektir. Saglik orgiitlerinin
bu ozelliklerinin bir kismi farkli isletmelerde de goriilebilir. Fakat insan hayatinin
s0z konusu olmasi nedeniyle, saglik isletmelerinde bu 6zellikler daha onceliklidir.
Bu amacin elde edilebilmesi i¢in hastanelerdeki biitiin hizmetlerin saglikli ve ahenkli
bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Basarili bir yonetim ile saglik hizmetlerinin

daha kaliteli ve etkin hizmet siirecinin gerceklesecegi soylenebilir.

2.3. Hastanenin islevleri

Giliniimiizde sagligi korumak ve gelistirmek, hastalik halinin tedavisini
saglamaktan daha onemli hale gelmistir. Ciinkii artan niifus artist ve yeni saglik
problemlerinin tanimlanmast ile birlikte, ihtiyaglar ve talepler yeterince
karsilanamamakta, hastanelerde yigilmalara ve sunulan hizmetlerin kalitesinin
diismesine neden olmaktadir. Onemi giderek artan karmasik bir sektor haline gelen
hastaneler, tedavi edici ve koruyucu saglik hizmetleri olmak tizere iki baglik altinda
saglik hizmeti vermektedir.” Saglikli bir yasam her insamin hakkidir ve insanlarm

saglikli yasam stirmelerinde verilen bu saglik hizmetleri nemli bir yere sahiptir.

Saglik hizmetleri diger orgiitlerde verilen hizmetlere kiyasla daha soyuttur.
Clinkii saglik hizmeti sunumu, kisilerin yasam kalitesini ve mutlulugunu dogrudan

etkileyen bir alan olarak goriilmektedir. Verilen bu hizmetler incelendigi zaman,

Saglik hizmetleri koruyucu, tedavi edici ve rehabilite edici hizmetlerin tiimiini

! Kavuncubast, s.7
? Kavuncubasi- Kisa, s.68
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kapsamaktadlr.”l Sonug olarak, saglik hizmetleri, hastaliklarin teshis, tedavi ve
rehabilitasyonu yaninda hastaliklarin 6nlenmesi, toplum ve bireyin saglik diizeyinin
gelistirilmesi ile ilgili faaliyetlerle hizmet vermektedir. Bu sebeple insan yasaminin
korunmasi ve devaminda, yasam kalitesinin artirilmasinda énemli bir yere sahip olan

saglik hizmetleri bazi bagliklar altinda siniflandirilmistir.

2.3.1. Koruyucu islevi

Saglik hizmetlerinin temel amact kisileri hastaliklardan korumaktir.
Koruyucu hizmetler denildigi zaman kisi hasta olmadan Once verilen saglik
hizmetleri akla gelmektedir. ‘‘Anne ve ¢ocuk sagligini korumak, toplum sagligin
korumak amaciyla verilen hizmetlere koruyucu saghk hizmetleri denmektedir.”**
Asilama calismalari, bagisiklama c¢alismalari, anne ve bebek egitimleri, anne ve
bebegin sagliginin korunmasi, bulasict hastaliklara karsi alinan tedbirler, ¢evrenin
temiz tutulmasi, sularin kontrolii ve temiz tutulmasi, saglikli gida temini ve kontrolii,
hastalik bulastiran haserelerle miicadele, koruyucu saglik hizmetlerinin islevleri
arasina girmektedir. Goriildiigii gibi koruyucu saglik hizmetleri, hastalik hali
olusmadan, kisilerin ve toplumun sagligini korumak icin verilen hizmetlerdir.
Hastalik daha ortaya ¢ikmadan Once alinan her tiirlii 6nlem ve miicadeleyi kapsar.
Dolayisiyla bir toplumda, hastaliklar1 onleme ve toplumun saglik diizeyini

yiikseltebilmenin en etkili yolu koruyucu saglik hizmetleridir.

““Kisiye 6zel koruyucu saglik hizmetleri sunlardir:

¢ Bireylere yonelik hijyen hizmetleri
e Saglik iizerine verilen halk egitimleri,
e Ayaktan tedavi hizmetleri, erken teshis,

e Hastaliklarin olusmasini engellemek i¢in verilen ilaglama hizmetleri,

'Saghk Bakanligy, Saglik Hizmetlerinin Yiiriitiilmesi Hakkinda Yonerge;
http://www.ttb.org.tr/mevzuat/index. php?option=com_content&task=view&i d=240&Itemid
=34,s.1,(18.09.2014)

2'S. Kog, Saglik Calisanlarinda Is Stresi, Beykent Universitesi, SBE, YYLT, Istanbul, 2009, s.27
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Cevreye yonelik koruyucu saglik hizmetleri ise asagidaki sekilde

siralanmaktadir:

e Temiz su temini,
e Saglikl gida temini,

Temiz hava ve temiz toprak temini’”’

Cevreye yonelik yapilan koruyucu saglik hizmetlerinde amag; temiz su i¢me,
temiz gida, temiz hava gibi haklardan toplumun faydalanmasini saglamaktir. Temiz
icme suyu saglanmazsa, bulasici hastaliklara karsi miicadele edilmezse, beslenme
gibi saglikli yasam bic¢imlerinin korunamiyor ise, ortaya birtakim saglik sorunlar
cikacak ve saglik kuruluslar1 bunlarin tedavisi ile ugrasacaktir. Dolayisiyla koruyucu
saglik hizmetleri, hastaliklar1 tedavi etmekten ¢ok daha az maliyetlidir. Hem maliyeti
diistiren, hem de kisinin sagligim1 hasta olmadan oOnce gerekli tedbirleri alarak

koruyan bir saglik hizmetidir.

Koruyucu saghk hizmetleri, verdigi hizmet derecelerine  gore
siniflandirilmigtir. Bu basliklar, primer koruma, sekonder koruma ve tersiyer koruma

olarak ti¢ ana baslik altinda incelenmektedir:

. ““‘Primer Koruma: Kisi ya da toplum diizeyinde sagligin gelistirilmesi
amaciyla, asilama, dengeli beslenme, c¢evrenin giivenli hale getirilmesi,
fiziksel ve duygusal yonden iyi halde olmak amaciyla gerekli onlemlerin

alinmasidir.

. Sekonder Koruma: Sagligin bozulma ihtimali karsisinda erken tan1 ve tedavi

Onlemlerinin kisi ve toplum diizeyinde alinmasidir.

' C. Sézen-M. Ozdevecioglu, Saghk Hizmetlerinde ve Isletmelerinde Yénetim, Ankara, 2002, 5.9
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. Tersiyer Koruma: Hastaliga bagl olarak gelisebilecek sakatlik ve kalici
bozukluklarin en aza indirgenmesi, hastanin bu duruma uyumunun saglanmasi
ve yasam kalitesinin arttirilmasi i¢in 6nlemlerin alinmasidir. Rehabilite edici

hizmetlerin alanina da girdigi soylenebilir.””!

Sonug olarak, artan teknoloji ve yeni uygulamalar ile glinlimiizde koruyucu
saglik hizmetleri hizla gelismektedir. Saghigin korunmasina iligkin olarak hastalik
yapan etkenleri ortadan kaldirmaya ve viicudumuzu bu etkenlere karsi bagisiklik
kazandiran bu hizmetler maliyeti diigiirmektir. Bu nedenle bu hizmetin kaliteli ve
diizgiin verilmesi gerekir. Tiim toplumun yarari1 s6z konusu oldugu i¢in, koruyucu

saglik hizmetlerine 6nem verilmesi gerekir.

2.3.2. Sagaltici/Tedavi Edici Islevi

Hastanelerin giiniimiize gelinceye degin en 6nemli islevi, tedavi hizmetleri,
olmustur. Koruyucu saglik hizmetlerinin bir iist kademesini olusturan ve alt
kademedeki koruyucu saglik hizmetlerine goére daha fazla 6zel fayda iceren bir
hizmet tiriidiir. Tedavi edici saglik hizmetleri su sekilde tanimlanmaktadir.
Muayene, teshis, tedavi ve rehabilitasyon galigmalarini kapsamaktadir. Ulkemizde
devlet adina tedavi edici saglik hizmetlerini yiiriitmek, 9 Haziran 1936 yilinda 3017
sayil1 Yasa’yla kurulan Saglik Bakanligi’nin gorevleri arasindadir.””? Ulkemizde

tedavi edici saglik hizmetleri, Saglik Bakanliginin gorevleri arasindadir, dolayisiyla

bu hizmetler devlet tarafindan yiiriitiilmektedir.

Birinci basamak hizmetlere gereken énem verilmedigi, koruyucu hizmetlerin
yetersiz kaldig1 ve kisinin sagliginin korunamadigi durumlarda tedavi edici hizmetler

devreye girer. Bu sebeple, saglik hizmetlerinde hastaneler agirlikli bir konuma

"'M. Yerebakan, ‘Ozel Hastaneler Arastirmast Mevcut Durum’’ , Istanbul Ticaret Odasi Dergisi,
C.26, Istanbul, 2000, s.26

2 M. Soysal-G. Kenanoglu- A. Emre ... ve dig. , ‘Hastanelerde Bilgisayar Kullanmi’’, Milli
Prodiiktivite Dergisi, C.486, S.6, Ankara, 1993, s.63
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gelmistir. Hastalik belirtileri ortaya ¢iktiktan sonra tani ve tedavi siirecini kapsayan
uzman hekim, saglik personelinin i¢inde bulundugu siire¢ igerisinde ekip
¢alismasiyla hastaneler devreye girmektedir.' Tedavi edici saglik hizmetleri, halk
sagligr hizmetlerinin temel dallarindan biridir. Sonug olarak, hastalarin yatirilarak
tant ve tedavi hizmetlerinin yiiriitildigli hastaneler, koruyucu hizmetlerin
yetersizliginden kaynaklanan sonuglar1 diizeltmek amaciyla verilen hizmetlerin
tiretildigi isletmelerdir. Amag hastay1 tekrar eski sagligina kavusturmaktir. Koruyucu
saglik hizmetlerin yerine getirilmesinde ve sunumunda hastanelerin 6nemli bir

fonksiyonu bulundugu sdylenebilir.

2.3.3. Esenlendirici / Rehabilite Edici Islevi

Rehabilite edici saglik hizmetleri, toplumlarin gelismislik seviyesinin énemli
bir gostergesidir. Rehabilitasyon hizmetlerinde amag¢ kisilerin hem fiziksel
aktivitelerini saglamak hem de sosyal rehabilitasyon saglayarak normal yasamlarina
geri donmesini saglamaktir. Bir tanimlamaya gore, kazalar ve hastaliklar sonucu
olusan kalic1 sakatliklara karsi, kisinin bedensel ve ruhsal olarak sagligin1 koruyarak,
bagkalarina bagimli olmadan yasamasini saglayarak kisinin gilinliik yasamina devam

etmesi i¢in verilen saglik hizmetleri olarak tanimlannustir.”

Rehabilite edici saglik hizmetlerinin kaliteli bir sekilde ve toplumun her
kesimine ulagilarak verilmesi, hem bireylerin saglik durumlarinin gelismesine 6nemli
katkilar saglarken, hem de hasta yatig siiresinin kisalmasina neden oldugu
bilinmektedir. Bu sebeple, bireyin eski iiretkenligine kavusturulmasi veya yeni
durumuna alistirilmasi ve daha iiretken hale getirilmesiyle birlikte toplum icindeki
uyumunun saglanmasi rehabilitasyon hizmetlerinin amaglari igine girmektedir.’

Rehabilite edici saglik hizmetleri verdikleri hizmet c¢esidine gore iki ana baglik

' C. Aktan- K. Isik, Saglik Ekonomisi ve Saglik Yénetimi, istanbul, 2007, 5.10
0. Hayran-H. Sur, Saglik Hizmetleri El Kitabu, istanbul, 1998, s.19
? Sozen- Ozdevecioglu, s.12
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altinda incelenmektedir. Bu hizmetler fiziksel ve sosyal rehabilitasyon hizmetleri

olarak adlandirilmistir.

o “‘Fiziksel rehabilitasyon: Hastalik veya kaza nedeni ile fiziksel aktivitelerini
kaybeden kisilerin fiziksel aktivitelerini tekrar kazanmalarini saglamaya

yonelik verilen hizmetlerdir.

. Sosyal rehabilitasyon: Hastalik veya kaza sonucu bir uzvunu kaybetmis
kisilerin sosyal ve is yasamina uyum saglamalarina yardimci olmak amaciyla

. . . 1
verilen hizmetlerdir.”’

Verilen bu hizmetler, sosyal hizmetler kurumlar1 ve personeli araciligi ile
yiriitiilen hizmetlerdir. Dolayisiyla fiziksel ve sosyal rehabilitasyonlar i¢in, bunlar
yapacak bir takim toplumsal kurum ve Orgiitlenmelere gereksinim vardir ve
yayginlastirilmas:1  esas alimmistir. Cilinkii rehabilitasyon hizmetlerinin  1iyi
yayginlastirilmadig1 toplumlarda, hastalik veya kazalara bagli olarak saglik sorunu

yasayan bireylerin, kaliteli yasama hakki elinden alinmaktadir.

2.3.4. Egitici ve Arastirici Islevi

Hastaneler saglik hizmeti veren igletmeler olmasinin yaninda, ayni zamanda
egitim kurumu olarak iglev gormektedir. Yatakli tedavi kurumlart isletme
yonetmeligi gore, egitim hastaneleri soyle tanimlanmistir; “Ogretim, egitim ve
arastirma yapilan, uzman ve ileri dal uzmanlan yetistirilen genel, 6zel dal yatakh
tedavi kurumlari ile rehabilitasyon merkezleridir.”” Goriildiigii gibi, egitim ve
aragtirma hastaneleri; genel ya da 6zel dal hastanesi olabilmenin yani sira, egitim
Ogretim ve arastirma yapilan Orgiitler olarak hizmet verebilmektedir. Tip

ogrencilerinin egitimi, ¢alisan personellerin egitiminin yani sira, halk egitimi, yatan

'Kog, s.%8
2 S6zen -Ozdevecioglu, .45
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hasta egitimi gibi egitimlerle kamuoyunun bilin¢lendirilmesi hizmetlerini de yerine
getirdigi sdylenebilir. Ayn1 zamanda hastaneler, tip bilimi ve insan sagligi1 konusunda
birgok arastirmanm yapildigi yerlerdir.! Egitim ve arastirma hastanelerinin
kapsaminda yer alan tip fakiilteleri bu acidan 6nemli bir yere sahiptir. Egitim
hastanelerinin islevlerine bakildig1 zaman, tip egitimi veren ve ileri diizeydeki tetkik
ve aragtirma boyutlari ile saglik hizmeti sunan tliniversite hastaneleri, sevk zincirinin
en son noktasinda yer alirlar ve ¢oziilemeyen saglik sorunlarinin tedavisinde aktif rol
alirlar.? Pek ¢ok egitim ve arastirma hastanelerinde, tip personeli ve Ogrenci

hemsirelerin klinik egitimleri yapilmaktadir.

Giliniimiiz de hastaneler; ekonomik bir igletme, personeline egitim veren bir
egitim kurumu, bir arastirma birimi, bircok meslek gruplarindan kisilerin ¢alistig1 bir
orgiit, sosyal bir kurum ve g¢ogunlugu kamu kurulusu niteliginde olan hizmet

isletmeleridir.

2.4. Hastanelerin Siniflandirilmasi

Hastaneler saglik personelinin agirlikli olarak istihdam edildigi alanlarin
basinda gelmektedir ve bu siire¢ iginde, bazi farkli Ozelliklere sahiptir. Farkli
alanlarda hizmet veren, farkli biiyiikliikte, farkli kurum ve isletmeler tarafindan
yonetilen hastaneler, baz1 6zellikleri gbz Oniine alinarak cesitli siniflandirilmalara
gidilmistir. ‘‘Hastaneler miilkiyet, egitim statiisii, hizmet tiirti, biiytlikliik, hastalarin

yatis siiresi, akreditasyon ve hizmet basamagi Slgiitlere gore smiflandirilmaktadir.””

! B. Sahin, Hastane Yonetim Siirecleri ve Saglik Yonetim Bilgi Sistemleri, Kadir Has
Universitesi(KHU), SBE, YYLT, Istanbul, 2010, 5.29

*1. Akgali, Hastane Hizmetlerinde Kalite Gelistirme ve Uygulamast, istanbul Universitesi (10),
SBE, Yaymlanmamis Doktora Tezi( YDT), Istanbul, 2000, s.15

* Kavuncubast, s.77
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Bu siiflandirmalar soyledir:

““Tedavi hizmetlerinin tiirline gore hastaneler; genel ve 6zel dal hastaneler

olarak iki grupta toplanmaktadir. Genel hastaneler, her tiirlii acil vaka ile yas,
cinsiyet farki gézetmeksizin biinyesindeki mevcut uzmanlik dallar ile ilgili
hastalarm kabul edildigi hastanelerdir. Ozel dal hastaneleri ise belirli cinsiyet
(kadin hastaliklar1 ve dogum, ¢ocuk), belirli hastalik tiirleri ile sinirlt (kalp

damar hastaliklar1, onkoloji hastanesi) hizmet veren hastanelerdir.

Finansal kaynagina (miilkiyetine) gore hastaneler; miilkiyetin hangi kurum ve
kuruluglara ait olduguna veya kurum ve kuruluslarin niteligine gore
siniflandirilirlar. Saghik bakanligi, vakiflar, belediyeler, dernekler, sosyal
giivenlik kurumu, azinlik hastaneleri ve 06zel hastaneler bu grupta yer

almaktadir.

Biiytikliiklerine gore; hastanelerin biiyiikliiklerini belirlemede yatak sayis1 ve
personel sayisi dl¢iit olarak alinabilir. 25, 50, 100, 200, 400, 600, 800 ve istii

yatakli hastaneler olarak siniflandirilmaktadir.

Akredite edilme durumlarina gore; akredite edilen ve edilmeyen olarak

siniflandirilabilirler.

Egitim statiisiine gore; genel ve 6zel dal hastanelerinin uzmanlik egitimi

yapma durumuna gore siniflandirma 6l¢iitiidiir.

Dikey biitiinlesmeye gore; hastanenin dikey biitiinlesmedeki konumu veya
kapsamli bir saglik plani i¢cindeki yerine gore siniflandirma olgiitlidiir. Burada

onemli olan nokta hastaneleri siniflandirmada kullanilan 6lgiitlerin, tek
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baslarina hastaneleri siniflandirmada yeterli olmamasidir.””!

Hastanelerle ilgili bir¢ok siniflandirma mevcuttur. Bunun sebebi tek bir
Ol¢iitin hastaneleri siniflandirmak icin yeterli olmadigidir. Hastaneler verdikleri
hizmetlerin ¢esidine, yonetimlerine, finansal kaynaklarinin ¢esidine, biiyiikliiklerine,
hastalarin hastanede kalis siirelerine, egitim statiisiine, akreditasyon durumuna gore
siniflandirilabilmektedir. Fakat yapilan siniflandirmalarda genellikle verilen tedavi
hizmetinin tiiri, hastanede kalis siireleri miilkiyet cesidi ve biiytikliikleri esas
alimmaktadir. Hastanelerin siniflandirilmasi yoneticilere bazi avantajlar saglar, bu
avantajlar; hastanelerin hangi hizmet isletmeleriyle ortak noktalarda hareket ettigini
veya hangi isletmelerle ortak noktada hareket etmedigini tespit edilmesine yardimci
olur.? Verilen hizmetlerin simflandirilmasi, hastane yoneticilerine diger 6rgiitlerdeki
gelisim ve degisimlerin izlenmesi i¢in olanak saglar. Hastaneler bdylelikle bu

firsatlar1 degerlendirerek rakiplerinden daha 6ne gecme firsatini yakalayabilir.

3. HASTANE YONETIMIi

3.1. Hastane Yonetiminin Tanimi

Saglik isletmeleri, genis bir yelpazede hizmet vermesi ve farkli meslek
gruplarini  barindirmasi  sebebiyle ydnetimi kolay olmayan isletmelerdir. insan
yasamint dogrudan ilgilendirmesi nedeniyle yoOnetim agisindan farkli 6zellikleri
barindiran bir alandir. Bu sebeple ¢ok karmasik insan giicii iceren saglik
kuruluglarinin  yonetilmesi sorununun ortaya c¢ikmasi, yonetim ¢abalarmi da

beraberinde getirmistir. Yonetimin bir bilim dali olarak ortaya ¢ikmasindan itibaren,

! Kavuncubast, s.7
2 K. Karahan, Hizmet Pazarlamast, Istanbul, 2000, s.23
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bircok meslek ve uzmanlik alanlar1 olugsmaya baslamistir. Saglik yoneticiligi de bu

uzmanlik alanlarindan birisi olmustur.’

Saglik kavrami, tiim uluslarin temel gelismislik diizeyini gosteren bir
kavramdir. Dolayisiyla hastanelerde kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi ve bu
baglamda da kaliteli hizmet iiretimi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu sebeple, hastanelerin
gelismis teknolojiyi kullanan tiim bu islevleri yerine getirirken, ayni zamanda
ekonomiyi dengeleyerek harekete geciren bir yonetim alani oldugu séylenebilir.
Hastaneler, ancak etkin bir yonetimle, hizmetlerini etkin olarak sunabilirler. Bu
cercevede saglik yonetimi; hem tedavi hem de koruyucu hizmetler ile bireylere,
organizasyonlara ve toplumlara sagladigi hizmetlerin karsilanmasini olanakli kilan
kaynak ve siireglerin planlanmasi, Orgiitlenmesi, yonlendirilmesi, kontrol ve
koordinasyonu olarak tanimlanabilir.’ Tiim bu tespitler saglik sektoriin de yonetim
kavramini 6n plana ¢ikarmaktadir. Saglik sektoriindeki kotii yonetimin bedeli insan
hayat1 ile 6denebilir. Bu sebeple saglik yonetimi; insan kaynaklarinin planlamasi,
yonetimi, finansal yonetim gibi birbirinden farkli pek c¢ok faaliyetin bir arada

yiirtitiilmesini gerekli kilmaktadir.

ABD’de ki saglik yonetimi komisyonuna gore; saglik yonetimi su sekilde
tanimlanmistir.  ““Tibbi bakim ve saglikli bir cevre taleplerinin bireylere ve
toplumlara belli hizmetleri saglayarak karsilanmasini olanakli kilan kaynak ve
siireglerin planlamasi, 6rgiitlenmesi, yonlendirilmesi, kontrol ve koordinasyonudur.™
Bu c¢ercevede yonetim faaliyetleri planlanirken, hastaya eldeki olanaklar

cercevesinde en miikkemmel hizmeti verecek diizenlemelerin yapilmasi gerekir. Bu

" E. Balci- E. Cakil-A. Dudak , ...ve dig. , “‘Kayseri ili’ nde Gorev Yapan Saglik Y éneticilerinin
Genel Ozellikleri ve Uygulamada Karsilastiklart Sorunlar’, Saglik Bilimleri Dergisi
(SABD), C.20, S.3, Kayseri, 2011, s.174

> . Cakal, Ozel ve Kamu Hastane isletmelerinde Gorev Yapan Yoneticilerin Motivasyon
Diizeylerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma, Trakya Universitesi, SBE, YYLT,
Edirne, 2009, 5.30

* M. Cimen, ** Saglik Yonetimi ve Saglhk Yonetim Egitimi’’, Actbadem Universitesi, SABD
, C.1, 8.3, Istanbul, 2010, s.136

4 Balci- Cakil- Dudak, s.175
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diizenleme yapilirken, kalitenin artirilmasi i¢in meslek gruplarinin isbirligi ve uyum
icinde caligmalar1 6nemlidir. Clinkli saglik hizmeti bir ekip isidir. Uzmanlagsma
seviyesi yiiksek olan bu sektdrde; meslek gruplari arasinda isbirliginin saglanmasi
gerekir. Bu sebeple hastanelerin amaglarina ulasabilmesi icin eldeki insan giicii
kaynagi ve maddi kaynaklari uygun sekilde kullanilmasi yani yonetilmesi

gerekmektedir.

Gelismis lilkelerde saghik orgiitleri, ekonomik agidan oldukg¢a yiiksek pay
alan bir sektordiir. Daha genis olarak yapilan bir tanimlamada hastaneler; her tiirlii
saglik hizmetinin siirekli olarak bireylere verildigi, egitim, arastirma ve koruyucu
hizmetlerinin yiiriitiildigli, ekonomik amag¢ giitmeksizin, ¢esitli girdileri isleyip
yararli ¢iktilar haline doniistiiren karmagik, pahali ve kendine 06zgii Ozellikler
gdsteren bir hizmet isletmesidir. Bu gercevede saglik yoneticisi, hastanelerin islevini
yerine getirmesi icin Dbelirledigi vizyon c¢ercevesinde koordinasyonu yerine

getirmelidir.

Diinyada son yillarda yasanan gelismeler, saglik hizmetlerini ve bu siirecleri
iceren yonetim faaliyetlerini derinden etkilemistir. Saglikta doniisiim siireci ile
beraber hastane yoneticilerinin 6nemi artmistir. Saglik hizmetleri, bilimsel bilgiye
dayanan uzmanlagsma ile gii¢ kazanmaya baslamistir. Giliniimiizde hastane
yoneticileri, kit kaynaklar ile ¢ok hizli ilerleyen teknoloji ve ¢ok degisik alanlardan
calisanlarin uyumunu saglayarak olduke¢a karmasik bir kurumu yonetmek durumunda
kalmaktadir. Hata kabul etmeyen bir sektor olan hastanelerde saglik yoneticisinin
aldig1 kararlar ve uygulamalar hayati 6nem arz etmektedir. Clinkli yanlis yonetsel
kararlarin insan hayatina mal oldugu bilinen bir gercektir. Hastaneler ne kadar
gelismis teknoloji ve uzmanlagsmis kadroya sahip olunursa olsun, biitiin bunlar etkili
bicimde yoOnlendirilmedikce istenen sonuglarin elde edilemeyecegi sOylenebilir. Bu
sebeple, hastanelerin bilimsel yonetim anlayisi ile ele alinmalar1 ve yonetilmeleri

gerekmektedir.

' B. Ak, Hastane Ydneticiligi, Ankara, 1990, .26
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3.2. Hastane Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Saglik hizmetleri tarihinin, insanlik tarihi ile yasit oldugu bilinmektedir. Bu
tarihi siire¢ icerisindeki en eski organizasyonlardan biri olan hastaneler; hastalara ve
yoksullara hizmet amaciyla kurulmus, hayirseverler araciligr ile hizmet vermeye
baslamiglardir. En eski medeniyetlerde bile hastanelerin varligina iliskin birtakim
bulgulara rastlanmistir. “‘Eski Yunanistan'da Titanus' da M.O. 1134 yilinda
Easculapius adli bir mabedde hastalarin tedavi edilmekte oldugu bilinmektedir.
Sonraki yillarda bu tiir mabetler tiim eski Yunanistan'da ve Roma'ya yayilmistir.
Ayni yillarda Cin'de hiikiim siiren Cu Siilalesi doneminde bir¢ok hastane
yaptirilmistir. Eski Misir 'da hastanelerin bulundugu ve bunlara Kopth ad verildigi
bilinmektedir.””" Sagligi koruma ve siirdiirmeye yonelik davranislarin, canlilarin var
olusundan giinlimiize dek geldigi sOylenebilir. Goriildigii {izere, farklh
medeniyetlerde verilen saglik hizmetleri incelendigi zaman, hastanelerin baslangicta
kimsesi olmayan yoksul hastalarin bakimi i¢in kuruldugu, dini ya da hayir amagh
kuruluglar aracilifi ile mabetlerde hizmet vermeye basladigi goriilmektedir. Bu

durum tiptaki gelismelere bagli olarak degismistir.

Saglik hizmetlerinin gelisimi incelendiginde aslinda ¢ok biiytik bir ¢esitliligin
oldugu goriilmektedir. Bir¢cok uygarliklarda verilen saglik hizmetleri, 6nemli sosyal
olgulardan biri olmustur. Kar amaci giitmeyen, sosyal smif farki gézetmeyen ve
goniilliiliik temelinde gelisen bu uygulamalar, bagimsiz ve yardimseverlik temelinde
verilmeye baslanmistir. ““Arap ve Hint kiiltlirlinde ge¢misi ¢ok eski olan hastaneler
Giliney Avrupa’da papaz ve rahibelerin hizmet sundugu manastirlar biinyesinde
kendisini gostermistir. On {igiincii yiizyilda tiim Avrupa’da 19000 hastane ya da
benzeri 6rgiit bulundugu bilinmektedir.”’* Bati ve dogu diinyasinda yasanan bu

gelismelerle birlikte, topraklarimiz da saglik hizmetlerinin gelisimi bagslamis, ilk

1 .
Se¢im, s.1
2 N. Yavuz, Tiirkiye ve OECD Ulkelerinde Saglik Sistemleri ve Karsilastiriimasi, SDU, SBE,
YYLT, Isparta, 2011, s.17
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saglik hizmeti veren hastaneneler acilmistir. Ulkemizde ilk olarak saglik hizmeti
vermeye baslayan hastaneler medreselerdir. ‘1206 yilinda Kayseri'deki Gevher
Nesibe Sultan hastanesi ve tip medresesidir.””" Goriildigii gibi, farkli uygarhiklarda
mabetlerde hizmet vermeye baslayan saglik hizmetlerinin baslangi¢ noktasi

iilkemizde medreseler olmustur.

Sanayi devrimi ile beraber tiim diinyada yasanan gelismeler saglik sistemine
de yansimistir. ‘‘Sanayi devriminin gerc¢eklestigi 1850-1920 yillar1 arasinda saglik
hizmetleri bliylik Olgiide kentlesme, sanayilesme ve niifus hareketlerinden
etkilenmistir.””* ilk caglarda sosyal ve dini kurumlar araciligi ile hizmet veren
hastaneler, sadece diiskiinlere bakan yardim kuruluslar1 iken, degisen kosullar
hastanelerin toplumdaki konumlarini ve rollerini degistirmistir. Boylelikle hayir
kuruluglarinin 6nderliginde hizmet veren saglik hizmetleri orgilitlenmeye baslamus,
yonetim ve yonetici kavramlari 6n plana g¢ikmistir. Mesleki alanda egitimlerin
baslamasi ile beraber uzmanliklar artmaya baslamis, hayirseverlerin yerini
mesleginde uzmanlasmis kisiler almistir. Bu donemde saglik hizmetlerinde,
hastaliklar ve tip bilimi ile ilgili 6n yargilarin degismesi, sagligin bir bilim olarak
algilanmaya baglamasi, is boliimiiniin ve profesyonellesmenin baglamasi, yoneticilik
kavraminin saghik hizmetlerine girmesi gibi etkenler, her {iilkenin kendi saglik

sistemini olusturmasina ve degistirmesine sebep olmustur.

Yirminci yiizyilin baginda tipta yeni gelismeler yasanmustir. “‘Ozellikle
1990’11 yillarda bakteriyoloji, anestezi, cerrahi ve laboratuvar tekniklerindeki
gelismelerle birlikte saglik hizmetleri sektoriinde yasanan paradigma degisikligine
paralel olarak hastane yonetiminde de radikal degisimler yasanmustir.””® Bilimdeki

bu hizli gelismeler sonucunda, yalnizca hastaliklarin tedavi yontemlerinin bulunmasi

"'H. Sur, ““Saglik Hizmetlerinin Gegmisi ve Gelisimi®” ; http://www.merih.net/m1/whaysur12.htm,
s.1,(21.09.2014)

2 Yavuz, s.15

?S. Ozgener -F. Kiigiik ¢‘Hastanelerde Modern Yonetim Felsefesinin Verimlilige Etkisi’’; http:/
dergisosyalbil.selcuk.edu.tr/susbed/article/view/421/403, s.544, (03.10.2014)
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ile kalinmamis, hastanelerde yeni yonetim modelleri benimsenmesinde ¢cagdas saglik

hizmetlerine ge¢isi hizlandirmistir.

Giliniimiizde mesleki oOrgiitlenmeler, tiptaki gelismeler ve mesleklerin
profesyonellesmesi ile birlikte, eskiden hayirseverler tarafindan yiiriitillen hasta
bakim hizmetleri, uzmanlarin kontroliine ge¢mis bu nedenle hastanelerin yonetim
gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu sebeple gilinlimiiziin karmasik ve yonetilmesi en zor
olan is siireclerine sahip bu kurumlarin, bilimsel yonetim anlayisi ile ele alinmalar

ve yonetilmeleri gerekmektedir.

3.3. Sosyal Bir Kurum Olarak Hastaneler

Hastaneler farkli alanlarda hizmet veren diger isletmelerden farkli olarak,
birtakim sosyal sorumluluklar tagirlar. Hastanelerin sosyal sorumlulugu, insanlarin
saglik ihtiyacim1 gidermesi ve topluma hizmet etmesidir. Saglik ihtiyaci diger
ihtiyaclardan farkli bir 6zellik gosterir. Yasama hakki ve saglikli olmak herkesin
hakkidir ve saglik hizmetinden yararlanma temel bir insan hakki olarak kabul
edilmektedir. Bu sebeple, saglik hizmetleri birey ve toplum igin yasamsal 6neme
sahip bir niteliktedir. Dolayisiyla sosyal sorumluluk, saglik hizmetlerinde kardan

once gelen asli gorevdir.

Bir toplumdaki saglik diizeyi, o toplumun ekonomik diizeyi, kiiltiir diizeyi,
gelismislik diizeyi ile yakindan ilgilidir. Ulkelerin saglik hizmetlerine bakildig
zaman her birinin ¢ok farkli yapida oldugu goriilmektedir. Bununla beraber, saglik
hizmetleri, diinyanin her yerinde anayasal bir hak olarak goriilmektedir. Hastaneler
ise, bu saglik ile ilgili hizmetleri tireten isletmelerdir.” Saglik hizmetleri hem arag

hem de amag¢ olma 6zelligi tasidig1 icin ¢ok boyutlu ve karmasik bir yap1 gosterir.

" E. Sargutan, ‘‘Saglik Sektoriinde Hizmet Talebi’’, Hacettepe Saghk idaresi Dergisi(HUSID), C.8,
) S.3, Ankaya, 2005, s.432
2 U. Sahin, Hastane Isletmeciligi Yo6netimi, Eskisehir, 2005, s.4
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Saglik politikalarinin ¢ok ¢esitli olmasinin bu karmasik yap1 nedeniyle ortaya ¢iktigi
diistiniilmektedir." Saglik hizmetleri, insan yasamimin sdz konusu oldugu érgiitlerdir.
Bu sebeple yonetim ve islevleri daha karmasik bir hale gelmektedir. Ulkemizde
saglik hizmetleri dogrudan toplumun ortak giivencesi olarak, kamu adina devlet
gorevlilerince tiim topluma, ihtiyacglari boyutunda verilir. Dolayisiyla iilkemizde
saglik hizmetlerinin 6nceligi kar etmek degildir.” Saglik, temel bir insan hakk: olup,
bu hakkin tiim diinyada miimkiin olan en yiiksek diizeyde verilmesi sosyal bir amag

olarak goriilmelidir.

Sonug¢ olarak, Saglik hizmetleri insan yasamini igerdigi igin, diger
isletmelere gore farklilik ve hassasiyet gosteren orgiitlerdir. Toplumun gelismisligini
gosteren en Onemli unsurlardan biri toplumdaki saglik diizeyinin yiiksek olmasidir.
Bu sebeple, sosyal devlet olarak nitelenen devletlerin, saglik hizmetlerini halka temin

> Toplumun saghgmi

etmesi zorunlu hizmetlerinden birisi olarak sayilmaktadir.
korumak ve gelistirmek hiikiimetlerin iistlenmesi gereken ©nemli gorevlerden
birisidir. Bu sebeple temel bir insan hakki olan sagligin, miimkiin olan en yiiksek

diizeyde verilmesi sosyal bir amag olarak goriilmelidir.

3.4. Bir Isletme Olarak Hastaneler

Isletmeler, temel anlamda kendi amaglar1 dogrultusunda hizmet veren, kar
amaci giiden sektorlerdir. Hastanelerde ise bu durum, hizmet verdigi miisteri profili
nedeniyle farklilik gostermektedir. Saglik hizmetlerinin bu 6zelliginden dolay,
iilkemizdeki birinci amaci toplumsal sorumluluktur. Hastane isletmelerinin tanimi
incelendigi zaman su sekilde tanimlanmistir. *Gozlem, tani, tedavi ve rehabilitasyon

olmak tizere kiimelen dirilebilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun ya da kisa

'R. Tekin, Hasta Yatis Stiresini Etkileyen Faktorler, Baskent Universitesi (BAU), SBE, YYLT,
Ankara, 2011, s.6

2. Cantiirk, Saglik Sektériinde Hizmet Konumlandirmasi, Atilim Universitesi(ATU), SBE, YYLT,
Ankara, 2012, s.21

* S. Kurtulmus, Saglik Ekonomisi ve Hastane Yonetimi, Istanbul, 1998, s.86
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siireli tedavi edildikleri yatakli kuruluslardir.”' Bir isletme olarak hastaneler bugiine

gelinceye degin bazi siireclerden gegmistir.

Hastane isletmeciliginin gelismesine etki eden faktorler asagidaki sekilde

siralanmaktadir:

J ““‘Saglik harcamalarinin artmasi,

. Saglik kurumlarmin biiyiimesi ve karmasik hale gelmesi,

J Saglik sigortasinin yayginlagmasi ve finansman mekanizmalarinin gelismesi
. Saglik sektoriinde rekabetin artmasi,

. Verimlilik ve kalite yiikseltilmesi yoniinde devletin ve sigorta kurumlarinin

baskilarinin yogunlagmasi,

. Saglik hizmetlerinin ekonomik icerigi olan bir hizmet olarak goriilmeye
basglanmasi,
. Saglik kurumlart isletmeciligi ile ilgili birikimin artmas1.””

Saglik orgiitleri giiniimiize gelinceye kadar bazi degisimler yasamis ve bu
temel gelismelerle beraber isletmeler gilinlimiize kadar gelisimini slirdiirmistiir.
Degisimi zorunlu kilan unsurlar ii¢ temel gelismeye odaklanmaktadir. ‘‘Birinci
gelisme, niifus artisinin yani sira, her 10 yilda yasam siiresinin 3 yil uzamasi ve
saglik bilinci diizeyinin yiikselmesine paralel olarak hizmetlerden yararlanma
sikligmin artmasi sonucu tibbi uygulamalara olan ihtiyacin artmasidir. Ikinci
gelisme, her 4 yilda, tip teknolojisindeki birikimin iki kat artmasi ve ileri teknoloji
{iriinii pahali uygulamalarin giinliik islemlerde hizla yaygmlasmasidir. Ugiincii
gelisme ise, epidemiolojik spektrumdaki degisimler sonucu, akut hastaliklarin

Oneminin azalmast ve tedavisi daha pahali olan kronik hastaliklarin 6nem

"H. Secim, ‘‘Hastanelerin Tamimi, Smiflandirilmasi ve Islevleri’’; Http://www.merih.net/
ml/hastmodl.htm , s.5, (30.09.2014)

2 A. Can- H. ibicioglu, ‘“Yénetim ve Yoneticilik Yoniinden Universite Hastanelerinin
Degerlendirilmesi’’, SDU, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi(iIBFD) , C.13, S.3,
Isparta, 2008, s.261
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kazanmasidir.””'  Biitiin bu gelismelerle birlikte, saglik sektoriinde saglik hizmeti
veren kurumlarin sayisinin artmasi rekabeti de beraberinde getirmistir. Hastaneler
tam bir genel isletme olamadiklar1 gibi, isletmeciligin genel kurallarindan da

uzaklagamazlar.

Hastane Isletmelerinin diger isletmelerden farkliliklar1 incelendigi zaman

ortaya ¢ikan sonuglar sunlardir:

. “‘Saglik hizmetine ne zaman ihtiya¢ duyulacagi énceden bilinemez. Ihtiyag

oldugunda hemen giderilmesi gerekir, bekletilmez, tehir edilemez.

° Hizmet iiretildigi an, tiiketilir. Kontrol edilemez, denetlenemez, arastirma

ve ya bekletme, depolama sans1 yoktur.

. Hizmeti alan (misteri / hasta) hizmetin niceligi ve niteligi hakkinda bilgi

sahibi degildir. Kolayca da bilgilenemez. Telkine agiktir.
. Hizmetin alinip — alinmamas1 konusunda se¢gme sansi yoktur. Hasta hemen
thtiyacinin giderilmesini ister. Hata ve yanlista ¢ogunlukla geri doniis yoktur.

zaman ¢ok onemlidir. Bu nedenle hi¢ hatasiz hizmet sunulmasi gerekir.

o Hizmeti alanlarin psikolojik yapist hizmeti dogrudan etkiler. Saglik kavrami

ve memnuniyet gorecelidir, kisiden kisiye degisir.

o Saglik hizmeti, hizmet tiretimi sektoriinde en pahali hizmeti olusturur.

o Bilim ve teknoloji siirekli oldugu i¢in hizmetin esit sunumu zorlagsmaktadir.

bu esitsizlikte hizmeti sunanlarin farklilig1 da bir etkendir.

K Sayar, “‘Ozel Hastanelerde Kurumsallasma Siireci’’; http:/www.hastanedergisi.
com/sayil2/busayida.asp-12k , 5.3, ( 10.09.2014)
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. Saglik hizmetleri ¢ok kisi tarafindan, komplike olarak sunulur.

° Karisiktir, zordur.

. Otelcilik ve lokantacilik gibi yan hizmetler, dini — sosyal hizmetler 6nemlidir.

¢linkii bunlar tedaviyi etkiler.

. Fiziksel sartlar1, binanin yapisi, mimari 6zellikleri, kullanimi farkhidir.

temizlik ve hijyen kurallar1 diger isletmelere gére daha 6nemlidir.

° Calisanlarin ¢ogu bayandir.

° Cogulculuk vardir. Bir hastanin tedavisi ile ¢ok kisi ilgilenir.’ °!

Tiim isletmelerde oldugu gibi saglik isletmelerinde de genel amaglardan birisi
kar elde etmektir. Fakat saglik isletmeleri i¢cin 6nemli olmasina karsin, ilk olarak ele
alinmasi gereken asli gorevi degildir.” Ciinkii saglikli bir hayat siirmek, her insanin
isteyebilecegi temel bir haktir ve ticari bir hizmet gibi parayla satin alinamaz, bu
sebeplerden dolay1 saglik isletmelerinde karlilik 6nemli olmasina ragmen, saglk

isletmelerinin birinci amact olmamasi gerekmektedir.

Saglik isletmelerinin yonetiminin diger isletmelerin yOnetiminden daha
karmagik oldugu bilinen bir gercektir. Hastanelerde genel isletmecilik ilkelerinin
kaginilmaz olarak uygulanmasi, bunun yaninda, sunulan saglik hizmetlerinin
kesintisiz, siirekli ve yiiksek maliyet gerektirmesi, kar amacindan ¢ok sosyal yararini
onde tutan bir anlayis ile hizmet vermesi, hastane yonetiminin onemini giinlimiizde
daha da arttirmistir. Bu sebeple saglik isletmelerinin ¢agdas yonetim anlayist ve

ilkeleri ile yonetilmesi son derece 6nemlidir.

! Sézen- Ozdevecioglu, s.76
? Fisek, s.124
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3.5. Hastanelerin Orgiitsel Yapisi ve Yonetimi

Saglik hizmetlerinin orgiitlenme evrimi incelendiginde aslinda ¢ok biiyiik bir
cesitliligin oldugu goriilmektedir. Giliniimiizde hastane yoneticileri, genellikle ¢ok
karmasik bir orgiitii isletmek, cok biiyiik bir biitgenin sorumlulugunu tasimak ve
farkli meslek gruplarinin uyumunu saglamak zorundadir. Saglik hizmetleri tasidigi,
ekonomik, kiiltiirel ve hitap ettigi kitle sebebiyle her toplumda farkli 6zellikler
tasimaktadir.' Baska bir soylemle saglik hizmetlerinin 6rgiitlenmesi igin standart bir
modelden bahsetmek s6z konusu degildir. Bu sebeple her devlet kendi saglik

modelini olusturarak saglik hizmetlerini ylriitmektedir.

Saglik orgiitleri insan sagligi gibi hassas bir noktada hizmet {ireten
isletmelerdir. Bu isletmeler teknolojinin gelismesine paralel olarak saglik alaninda
ciddi ilerlemeler kaydetmislerdir. Tiirkiye’de saglik sektoriinlin orgilitlenmesinde ¢ok
sayida kurulus ve isletmeler gorev yapmaktadir. Farkli sahalarda saglik hizmeti veren
kuruluglar su sekilde siralanabilir; Kamu kesiminde; Saglik Bakanligi, Tip
Fakiilteleri, Belediyeler ve Kamu lktisadi Kuruluslar1 saglik hizmeti sunan baslica
kuruluslardir. Bunlarin yaninda vakiflar, kar amach 6zel sektor kuruluslar: da hizmet
vermektedir.” Saglik hizmeti veren orgiitlerin ¢esitliligi ¢ok fazladir. Bu sebeple tek

elden yonetim s6z konusu degildir.

Bir isletme olarak hastanelerin yonetimi s6z konusu oldugunda, oncelikle
hastanelere 6zgii 6zelliklerin tanimlanmasi zorunluluk haline gelmektedir. Saglik
hizmeti isletmelerinde insana verilen hizmet kisiye Ozeldir, toplu olarak saglik
hizmeti iretilmedigi i¢cin bu da saglik oOrgiitlerini karmagik hale getirmektedir.
Orgiitsel yap1 tipleri incelendigi zaman, genel olarak bunlar, ‘‘Basit,

fonksiyonel/hiyerarsik, divizyonel, stratejik isletme birimi, matriks, network ve

! Yavuz, s.15
2 Yavuz, s.31
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misyoner Orgiit yapisidir.””! Giiniimiiziin en karmasik iiretimine sahip isletmeleri
konumunda olan hastaneler, ayn1 zamanda matris yapida Orgiitlerdir. Matris
organizasyonda farkli yonetici tipleri bulunmaktadir. Bu yonetici tipleri, sunlardir:
““Fonksiyonel yonetici; igin kimler tarafindan, nerede ve mesleki agidan nasil
yapilacagi konular ile ilgilenmektedir. Vaka yoneticisi ise neyin ne zaman ve neden
yapilacagini  belirlemektedir.”’? iki yonetici tipinin gorev aldigi matris
organizasyonda oOrgiit i¢i iletisim ¢ok yonliidiir ve yetkinin kaynagi makam degil

bilgi ve yetenektir.

Tiirkiye hastanelerin orgiitsel yapisina tarihsel siire¢ igerisinden bakildiginda,
genel olarak saglik hizmetlerinden sorumlu olan yonetici Baghekimdir. Bashekimin
alt kadrosu ise hekim, hemsire, idari personel ve yardimci saglik personellerinden
olusmaktadir.’ Saglik mevzuati ve yonetmelikleri ile hastaneler organize olurlar.
Biitlin bunlarin disinda saglik hizmetlerinin daha nitelikli sunumunun yapilmast i¢in,
hastaneler daha alt birimlere ayrilarak, farkli basliklar altinda hizmet vermeye devam

3

etmektedirler. Hizmet veren birimler su sekilde siralanmaktadir. ““...tip hizmetleri,
yardimci tip hizmetleri, hemsirelik hizmetleri ile mali ve destek hizmetler seklinde

bolimlendirilmistir.””*

Saglik isletmeleri, sektérde kapladigi yerin 6nemi sebebiyle, biiylik isletmeler
arasinda yer almaktadir. Bu isletmelerde finansal, teknolojik ve tibbi niteliklerle
beraber, orgiitlerin basarisi ¢ogunlukla calisanlarin etkinligine dayanmaktadir. Bu
sebeple saglik yonetimi, hem insan kaynaklari, hem de finansal yonetim gibi birgok
faaliyetin bir arada ve uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesini gerektiren hizmetlerdir.’

Saglik Doniisiim Programu ile birlikte birgok yenilikler hayata gecirilmistir. Saglik

"E. Oriicii-R. Kilig- H. Y1ldiz, ** Bigimsel Orgiit Yapisinin Orgiitsel iletisime Etkisi>’, Akademik
Bakis Dergisi, S.32, Kirgizistan, 2012, s.5

% Sahin, s.34

3 Sozen —Ozdevecioglu, s.111

* Se¢im, 5.170

> Cimen, s.137
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kurumlar1 da bu degisime ayak uydurmak zorunda kalmistir. Ciinkii artan bilgi ve
teknoloji gliniimiiz saglik hizmetlerini ¢ok daha hizli bir sekilde degisime
zorlamaktadir. Bu gelismeler neticesinde, Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu
kurulmustur. Bu degisim igerisinde profesyonel yoneticilere olan ihtiyac artmis ve
iniversitelerin akademik birimlerinin biinyesinde saglik kurumlar1 yonetimi
egitimleri yer almaya baslamistir. Farkli uzman kadrolarimi barindiran bu
isletmelerde, etkili ve verimli saglik hizmetlerinin sunumu, beklenen en onemli
hizmetler arasinda yer aldig1 i¢in, hastanelerin profesyonel yonetim ilkeleriyle

yonetilmesi gerekmektedir.
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IKiNCI BOLUM

HASTANE YONETIMINDE LIiDERLIK

1. LIDERLIGIN TANIMI

Liderlik kavrami hem toplumsal ve evrensel olgulardan birisidir. Bu kavram
stirekli olarak tartisilmakta ve bilimsel olarak arastirilmaktadir. Ciinkii liderlik
olduk¢a karmagik bir kavramdir ve yonetim alaninda son derece 6nemli ve iizerinde
cok fazla calisilan konularin basinda gelmektedir. Arastirmacilar liderlik kavramini,
farkli bakis acgilari ile degerlendirmisler ve liderlikle ilgili ¢ok zengin tanimlamalar
yapmuslardir. Aslinda bu durum kavramin ¢ok boyutlulugu ve zenginligi konusunda
bizlere fikir vermektedir. Liderlik alaninda yapilan bilimsel ¢aligmalar 20. yiizyilda
yogunlasmistir. Liderlik kavrami sOyle ifade edilebilir:  ““1900-1929 yillarinda
yapilan tanimlamalarda merkezilesme; 1930’lu yillarda yapilan tanimlamalarda
zihinsel baglanti kurma, ortaklasa etkilenme siireci, baskasina Oncelik tanima;
1940’1 yillarda yapilan tanimlamalarda grup yaklagimi; 19501 yillarda yapilan
tanimlamalarda etkililigi grup siireci i¢inde inceleme; 19601 yillarda yapilan
tanimlamalarda literatiire giren davramis kavrami; 197011 yillarda yapilan
tanimlamalarda grup ya da Orgiit amaclarii basariya ulastirma; 1980'li yillarda
yapilan tanimlamalarda ise biiyiik insan, etkililik liderligin tanimlanmasinda anahtar
kavramlar olarak goriilmektedir.””' Arastirmacilarin yaptig1 tanimlamalarda; liderlik
kavraminin ilgili alanlara goére ele alindig1 ve gesitlilik tasidigi goze ¢arpmaktadir.
Dolayistyla lider ve liderlik konularinda yapilan bu calismalar ve incelemeler bu

konuya verilen dnemin somut bir gostergesidir.

"H. K6se, Algilanan Liderlik Davranislarinin ve Demografik Ozelliklerin is Tatminine Etkisi,
KHU, SBE, YYLT, Istanbul, 2009, s.3
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Liderligin anlami, liderin i¢inde bulundugu konuma, topluluga bagh olarak
farkli algilanmaktadir. Oncelikle bilinmesi gereken, bu kavram ile ilgili tam bir
goriis birliginin olmamasidir. Lider, iginde bulundugumuz sosyal yasantinin igindeki
bir kavramdir. Insanlar, topluluk halinde yasayan sosyal varlik olmalar1 sebebiyle,
olusturduklar1 topluluklar1 yoneten ve amaclarina ulagsmasini saglayan liderlere
gereksinim duymuslardir. Bu cercevede lider kavrami sdyle tanimlanmistir. “‘Bir
grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 gerceklestirmek
icin onlar1 harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplami, bir amaca ulagsmak i¢in
insanlar1  etkileme bi¢imi, yol gosterme ve kilavuzluk etme seklinde

951

tanimlanmistir.””” Lider, calisanlar1 ile beraber ayn1 amac etrafinda, kararlar1 ortak
alarak katilimi saglayan kisidir. Bu etkilesimden bahsedebilmek icin, etkileyen bir

kisi ve etkilenen bir grubun bu liderlik siirecin i¢cinde olmasi gerektigi sdylenebilir.

Liderlik gii¢le baslayan ve sadece bununla agiklanabilecek bir siire¢
degildir. Bir kisinin, bir amaci gerceklestirmek tlizere gruplari hedefe yoneltme
stirecidir. Farkli bir tanimlamayla liderlik soyle ifade edilebilir; “Ayni sistemde
gérev yapan Kkisileri belirli amaclar (Orgiitiin genel amagclar1) dogrultusunda
etkileyen, yonlendiren ve degistiren; 6zellikle de insan iligkilerine dayanan sosyal
yetkiyi kullanan kisidir.”’* Gériliyor ki liderlik: ait oldugu grubun icinde yetki
giiciinii kullanarak problemlerin ¢oziimiinde 6nemli rol iistlenen, etkili davraniglar

sergileyerek calisanlarin davranislarini olumlu yonde etkileyerek yonlendiren kisidir.

Liderlik farkli bakis agilari ile yaklasildiginda, farkli bigcimlerde analiz
edilebilen bir olgudur. Liderlik kavrami bu siire¢ i¢inde calisanlarin enerjisini
artiracak Ozellikler barindirir. Bu  siirecte motivasyon araglar1  kullanarak
calisanlarinin performansini arttirmay1 hedefler. Boylelikle lider ¢alisanlar iizerinde

birtakim gii¢lerini kullanarak onlar1 etkiler ve yonlendirir. Bir¢ok arastirmacinin ilgi

! A. Naktiyok, ‘‘E-Liderlik Ozelliklerinin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma’’, Isletme Fakiiltesi
Dergisi(IFD), C.7, S.1, Erzurum, 2006, s.21

2'S. Giiner, Déniisiimsel Liderligin Gii¢ Kaynaklar1 ve Silahli Kuvvetler Organizasyonunun
Donitisiimsel Liderlige Uygunluk Agisindan Degerlendirilmesi, SDU, SBE, YYLT, Isparta,
2002, s.7
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alanina giren liderlik konusunda yapilan diger bir tamimlamaya gore liderlik;
uzmanlik ve empati gibi birbirini tamamlayan davraniglar ile, belirli amaclar
cercevesinde insanlar1 etkileme sanatidir.! Liderlik, hem sezgisel hem de analitik
zekayr gerektiren ve bu bilesenleri kullanarak yaratici olmaktir. Calisanlar1 ortak
amaclara yonelterek, calisanlar arasi iletisimi, giliclendiren, glic ve yetenekleri bir
araya toplayip sinerji yaratabilen kisidir. Sonug¢ olarak lider, iiyesi oldugu grubun
amag¢ ve davraniglarinin belirlenmesinde ya da degistirilmesinde sezgisel ve analitik
diisiinceleriyle rehberlik ederek grubu amaglarina yonlendiren kisi olarak
tanimlanabilir. Giiniimiizde, mevcut durumlara cevap verebilen, yalnizca kendini
degil bir biitiin olarak topluluklari bu hizli degisim igerisinde ydnlendirebilen,

orgiitlerin verimli olmasini amaglayan liderlere ihtiyag¢ vardir.

2. LIDERLIGIN TEMEL OZELLIKLERI

Insanlar1 idare etmek basli basina bir sanattir. Sosyal bir olgu olarak
nitelendirilen liderlik kavrami, tiim diger 6geler gibi degisimden etkilenmekte ve
yenilenmektedir. Sosyolojik agidan olaya bakildig1 zaman toplumlarin genel olarak
yonetenler ve yonetilenler olmak iizere iki gruba ayrildigini goriilmektedir. Liderlik,
bu iki grubun, yoneten ve yonetilenler arasindaki karsilikli etkilesimidir. Bu sebeple
liderin Ozellikleri ve karsilikli etkilesimin bir biitiin halinde ele alinmasi

gerekmektedir.

Pek ¢ok uygarlik glinlimiize gelinceye degin kitleleri harekete geciren pek
cok lideri barindirmistir. Tarthe adim1 yazdiran, hayallerini gerceklestiren ve
toplumlar1 harekete geciren liderlerin bu 6zelliklerinin, dogustan m1 yoksa sonradan
mi1 kazandig, ya da fiziksel 6zelliklerinden mi kaynaklandigi stirekli merak konusu
olmustur. Pek ¢ok agidan degerlendirildigi zaman liderlerin belirgin ve ayirt edici bir

kimlikleri oldugu diisiintilmektedir. Bununla ilgili farkli goriisler mevcuttur.

' B. Kurt, Liderlik Davramslari, Orgiitsel Baglilik ve is Tatmini ile Firma Performans: iliskileri,
Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii (GYTE), SBE, YYLT, Gebze, 2010, s.7
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Liderlik kavraminin 6zellikleri incelendigi zaman 6ne c¢ikan ozellikler

asagidaki sekilde siralanmaktadir:

. “‘Liderlik, ¢ok yonlii bir etkilesim stirecidir.

J Liderlik, iknaya dayali davranislar igerir.

. Liderlik siirecinde, takipgiler aktif katilimc1 konumundadirlar.
. Lider ve takipgileri, degisim ve doniisiimii amaglar.
. Ortak bir misyona yonelik karsilikli amag ve hedefler séz konusudur.””!

Insanin 6nemli &zelliklerinden biri de liderlik vasfidir. Bu sebeple liderler

etrafindakileri ikna edecek, cesaret, bilgi ve deneyime sahip olmalidirlar.

Liderler barindirdig1r 6zellikler ile onderlik ettigi toplulukta degisiklikler
yaratabilen kisilerdir. Bu sebeple liderlik 6zelliklerini asagidaki sekilde siralamak

mumkundur:

° ““‘Guivenilir Olma,

o Ozgiiven Sahibi Olma,

° Adam Yetistirme,
° Kendini Bilme
° Cesaretlilik,

o Bilgi Toplama,

J Yaraticilik, Yonetme Yetenegi,
o Strateji geligtirme,

. Degisime Ayak Uydurabilme,
. Yenilikei,

° Karizma.*?

"'H. Dilek, Liderlik Tarzlarinmn ve Adalet Algisinin; Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 Uzerine Etkilerine Yénelik Bir Arastirma, GYTE, YDT, Gebze, 2005,
s.10

2 N. Cetin-E. Beceren, ‘‘Lider Kisilik: Gandhi’> SDU, SBD, C.3, S.5, Isparta, 2007, s.123
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Liderler, etrafindakilere cosku ve heyecan verebilen ve ¢izmis oldugu hedefe
etrafindaki kisilerle beraber yiiriiyebilen kisidir. Basit bir ifade ile lider, belli bir
izleyici kapasitesi olan ve bu izleyicilerini verdigi cosku ile etkileyebilen kisidir.
Liderlerin sergiledikleri davranislar, beraber yliriidiigli grubun hayallerini besler ve
giiclendirir. Bu 6zellikleri sahip oldugu fiziksel ve kisisel 6zellikleriyle gerceklestirir.

Baska bir gruplandirmada liderlik 6zellikleri sdyle siralanmaktadir:

° “‘Daha zeki olmalidir,
o Cevresindeki insanlarla daha iyi iletisim ve igbirligi kurabilmelidir,
. Gergeklestirilecek gorevlerde daha yeterli olmalidir,

. Amaglara daha ¢ok ilgi duymali, daha ¢ok giidiilemelidir,
[zleyenlerinden giinii daha iyi degerlendirerek, yerli yerinde

kullanabilmelidir.”*!

Lider giicii elinde bulunduran kisidir. Biitiin liderler yonetici olmadig1 gibi,
biitiin yoneticiler de lider degildir. Isletmelerde yoneticilik yapan kisilerde liderlik
vasiflar1 dnemlidir. Insan iliskilerini ve iletisim becerilerini iyi kullanan bir kisi
calisanlarini etkileyebilir ve lider olabilir. Boylelikle liderlik 6zelliklerini barindiran
yoneticilerin idaresindeki insan topluluklarinin, daha mutlu ve daha verimli oldugu
sOylenebilir. Sonu¢ olarak; liderlik vasiflarina sahip olan kisilerin kurumun
verimliligini 6nemli oranda arttirarak oOrgiitlere olumlu yonde katkida bulundugu
bilinmektedir. Orgiitlerin her kesiminde, bulunduklari yerin sorumluluklarini basari
ile ytiiklenecek yetenek, beceri ve davraniglara sahip liderlerin bulunmasi toplumlar

i¢in gereklidir.

'L Basaran, Yonetimde Insan iliskileri, Ankara, 1992, s.57
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3. LIiDERLIGIN KURAMSAL TEMELLERI

Yonetim disiincesinin  bilimsel nitelikler kazanmaya baslamasindan
glinlimiize gelinceye degin, pek c¢ok liderlik kurami gelistirilmistir. Liderin yonetim
siirecinde gosterecegi faaliyetlerin, ¢alisanlarla birlikte etkili bir sekilde yerine
getirilmesi gerekmektedir. Bu sebeple liderlik konusunda yapilmis g¢aligsmalarin
bircogu lider iizerinde odaklanmig ve lideri etkili kilacak davraniglar iizerinde
arastirmalar yapilmustir. 20. ylizyilda liderlik olgusu ilizerinde ¢ok sayida calisma ve
arastirma ortaya konulmus ve yapilan arastirmalardan elde edilen sonuglar farki
liderlik yaklagimlar: ile tanimlanmigtir. Politika, spor, sanat ve is hayat1 gibi farkli
kesitlerde karsimiza ¢ikan liderlik kavrami birtakim simiflandirmalar altinda

incelenmistir. Bu yaklagimlardan birisi dort sistem kuramidir.

3.1. Dort Sistem Kurami

Likert liderlik bi¢imlerinde dortlii bir siniflandirma kullanmaktadir. Dort grup
altinda smiflandirilan bu gruplarin siralamasi soyledir. “‘ilk grup liderlik tipinde
belirleyici kriter yoneticinin astlarina olan giivenidir. Buna bagli olarak yonetici siki
otoriterden, esnek otoriter, danigmali ve katilimci lider tipine uzanan bir ¢izgi
izerinde tanimlanabilir. Likert' in ikinci grup liderlik tipi igin belirledigi kriter
astlarin algilamakta oldugu serbesti seviyesidir. Ugiincii ve dordiincii grup igin iistiin

astlarla olan iliskisi ve goriislerini alma egilimi belirleyici olmaktadir.””!

Likert’ e gore, lider performans iligkisini etkileyen degiskenler vardir. Likert
yaptig1 arastirmalar sonucunda bu degiskenleri tanimlamistir. Bu degiskenler

sirastyla sunlardir; ‘‘Organizasyon yapisi, politikalart ve bireysel ozellikler ve

"'U. Zel, Liderlik Teorileri ve Arastirmalari, Ankara, 1996, s.111

53



benzerlerini igeren durumsal degiskenler; ikincisi, performans hedeflerini, tutumlari,
algilamalari, motivasyon tedbirlerini kapsayan ana degiskenler ve son olarak da
verimlilik, hizmet, maliyet, kalite ve kazan¢ gibi bagimli/sonug degiskenlerdir.”1
Kuramciya gore performans iliskisini etkileyen 3 degisken bulunmaktadir. Likert’ in
4 sistem modeli insan odakli bir sistemdir. Ciinkii insana verilen emek buyiiktiir.
Likert’ e gore, insanlar kurumlar i¢in énemlidir ve bu konudaki kaynaklarin telafisi
miimkiin degildir.”> Bu yiizden ekonomik kayiplari 6rgiitler bir sekilde telafi edebilir
fakat insan kaynaklarindan meydana gelen kayiplarin sigortast bulunmaz ve telafisi
yoktur. Liderlik, bir calisan gorevine gelinceye kadar aldig1 egitimler uzun yillar alir.
Dolayisiyla orgiitlerin en 6nemli servetleri insan kaynaklaridir ve bu kaynaklari

yonetmek zor bir siirecgtir. Dort sistem kurami sdyle 6zetlenebilir.

A. Sistem 1: Istismarci-Otoriter Liderlik

[stirmarci ve otoriter liderlik olarak adlandirilan ilk liderlik modelidir. Bu ilk
liderlik modeli su sekilde tanimlanmistir. *° Yetkinin 6nderde oldugu, onderlerin
takipcilerine giiveninin olmadigi, giidiilleme arac1 olarak korkutma ve cezanin
kullanildig1, denetimin dogrudan Onderce yapildigi, takim calismasi olmadigi,
onderle izleyenler arasinda iliskinin gok zayif oldugu somiiriicii sert liderliktir.””’
Yetki liderde toplandigi igin, hiyerarsi sz konusudur. Emir komuta zinciri ile
calisan bir sistemdir. Lider motivasyon araci olarak cezalandirma yontemini kullanir.
Tiim kararlar1 kendisi alir ve bu siirece ekibinde ¢alisanlarin1 dahil etmez. Yetkiyi

sadece kendisi kullanarak yonetim islevini yerine getirir.

A. Sistem 2: Yardimsever-Otoriter Liderlik

Yardimsever-otoriter liderlik olarak adlandirilan bu liderlik modelinde

motivasyon araclari kullanilarak yonetim faaliyeti yerine getirilir. Bu liderlik tipinde,

' Zel, s.110
2 Kurt, s.25
3 Kurt, s.25
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Otokratik liderlik tipinin baskin olmasi nedeniyle kararlar seri bir sekilde
alinmaktadir. Bu sebeple kapasitesi sinirli olan ¢alisanlar ile is gérme durumunda da
artis s6z konusudur.' Bu iki liderlik tipinde temel 6zellik, otokratik liderligin daha 6n
planda yer olmasidir. Motivasyon araglar1 arasinda cezalandirma ve ddiillendirme
bulunan bu liderlik tarzinda lider biraz daha esnek davranarak yonetim faaliyetini
yerine getirir. Fakat burada liderin otokratik 6zellikleri baskin durumdadir. Bu tiir
liderlik uygulamasiin asir1 dl¢iide gergeklesirse, calisanin i yapma egilimlerinin
azaldig1 gozlenen durumlardandir. Clinkii ¢alisanlar, lizerinde baski hissettikleri igin,
caligma istekleri azalabilir. Bu sistemde karar verme yetkisi liderde oldugu i¢in, karar

alma siirecinin diger sistemlere gore daha hizli oldugu sdylenebilir.

A. Sistem 3: Danigsmali Liderlik

Lider, caliganlarin1 giidiilerken ayni zamanda onlarin fikirlerine basvurarak
yonetim islevini yerine getirir. Danismal1 liderlik tipinde, lider ¢alisanlar1 ile beraber
ortak kararlar almakta ve calisanlarina giivenmektedir. Asagidan yukariya olan
iletisim tipinde 6diillendirme motivasyon araci olarak kullanilmaktadir.” Gorildigii
gibi bu liderlik sisteminde, Orgiit icindeki iletisim asagidan yukariya dogru
gerceklesmektedir. Calisanlarin motivasyonunu arttirmak i¢in Odiillendirme 6n
plandadir. Lider c¢alisanlarina danisarak uyguladigit bu yonetim islevinde,
caliganlarinda giiven duygusu uyandirir. Orgiit amaglarma uygun kararlar alarak

verimliligin arttirilmasini hedefler.

A. Sistem 4: Katilimc1-Grup Liderligi

Katilimei-grup liderligi olarak adlandirilan bu modelde, ‘‘Liderin astlarina

giiveni tamdir, kararlar ortaklasa alinir. Asagidan yukariya iletisim egemendir, grup

"Kurt, .25
2 B. Kurt, 5.25
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katilmi ve basarisina dayal édiillendirme gecerlidir.””! Liderin 6rgiit hedeflerine
ulagmak icin caligsanlari ile ortak kararlar aldigi bir liderlik modeli grup katilimi ile

gerceklesir.

3.2. XveY Kuram

X ve Y kuramu birbirinden farkli 6zellikler barindiran, iki farkli bilesenden
olusan liderlik kuramlarindan birisidir. Bu kuramda, insan yapisindaki zit
ozelliklerden yola ¢ikilmis ve liderlik yaklagimlari incelenmistir. Mc Gregor’ a gore
liderlerin davranislarini saptayan en onemli faktorler, insan davranislar1 hakkindaki
varsayimlardir. Mc Gregor, bu varsayimlar1 arastirirken, Taylor ve Fayol’ un
kuramin1t X kurami olarak adlandirmis, daha sonrada Y kuramini gelistirmistir.
Baylelikle X kuramini elestirerek iki karsit kuram ortaya koymustur.” Mc Gregor' un
ortaya koydugu bu iki karsit varsayim, yoneticilerin kendi yonetim tarzlarin
belirlerken, ¢alisanlara olan bakis acilarini nereye odaklanmasi gerektigi ile ilgili
saptamalarda bulunan bir kuramdir. Insan davraniglarini inceleyerek beseri iliskilerle

ilgili varsayimlarda bulunmustur.

X kuraminin insan davranislar1 hakkindaki varsayimlar1 sunlardir:

o *“ Ortalama insan isi sevmez ve isten kagma yollarini arar,

. Insan sorumluluktan kagar, yonetilmeyi tercih eder, hirsh degildir,

giivenligi 6n planda tutar,

o Bencildirler, kendi arzu ve amaglarini 6rgiit amaclarina tercih ederler,
orgiit amaclar1 dogrultusunda ¢aba gostermeleri i¢in zorlanmali,

denetlenmeli, yonetilmeli ve ceza ile korkutulmalidir,

1
B. Kurt, s.25
ZC. Seyfikli, Hastane Yéneticilerinin Liderlik Davranislariin Personel s Doyumuna Etkisi, GU,
SBE, YYLT, Tokat, 2007, s.35
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o Ekonomik giidiilere daha ¢ok ilgi gosterirler.””’

Y kuraminin varsayimlari ise su sekilde siralanmaktadir:

° ““Calismak bir insan i¢in oyun ve dinlenme kadar dogaldir. Ortalama

insan isten nefret etmez,

o Insan, uygun kosullar olustugu takdirde sorumluluk iistlenmek ister,

. Insan, dogal olarak tembel degildir. Uygun ortaminin olusturulmast ile

calismak zevk haline getirilebilir,

o Motivasyon, fizyolojik ve giiven diizeylerinde oldugu kadar, sevgi,

sayg1 ve kendini gerceklestirme diizeylerinde de olusur,

o Insanlar yeterince motive edilirse kendini yonetebilir ve 6z denetim

duygusu gelistirebilir,

. Bireyin orgiitsel sorunlarin ¢éziimiinde gerekli olan yaraticilik
yeteneklerinin yalnizca bir kismindan yararlanilmakta, insan giicii

potansiyelinden tam olarak yararlanilmamaktadir.”**

Mc Gregor, X kuramim gelistirdikten sonra, zit goriisler barindiran Y
kuramini ortaya koymustur. X kurami isten, sorumluluktan ve yonetmekten kacan,
maddi araglara giidiilere daha ¢ok ilgi gosteren, denetlenme ve cezalandirilmayi
gerektiren, giivenilmez ¢alisan profili ¢izerken, Y kurami ise sorumluluk almay1 ve

yonetmeyi seven, sayginlik amaglayan, yaratict bir ¢alisan profili ¢izmistir. X ve Y

'D. Canman, ‘“Personel Degerlendirmesinde Yeni Yaklagimlar ve Tirkiye’de Kamu Kesimindeki
Uygulama’’, A ID, C.26, S.4, Sakarya, 1993, s.1 )
? Z. Hatiboglu, Organizasyon Personel Davranisi ve Y6netimi, Istanbul, 1976, s.82
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kuraminda yonetim modelleri arasindaki ayriliklar ve zitliklar sadece bahsedilenlerle
de smirl degildir. Isletme iginde verimlilige ulasma veya arttirmada kat1 ve yumusak
ogelerle hareket edilmesinden s6z edilmektedir. Y kurami daha yaratici, sorumluluk
alan, saygin ve insani Ozellikler barindirirken, X kurami ekonomiyi Onde tutan,
sorumluluktan kacan, denetleme cezalandirma gibi otoriteyi kullanan araglar igeren

giliven vermeyen bir profil ¢izer.

Her insanin bir potansiyeli vardir, uygun sartlar altinda bulunan bir kisi bu
potansiyelini gelistirir ve daha fazla sorumluluk almay1 6grenir. Yoneticinin yapmasi
gereken, calisanlarin1 Ozelliklerine gore tanimlayarak, onlara uygun bir ortam
yaratmak suretiyle kendilerini gelistirmesine ve sahip oldugu enerjiyi ortaya

cikararak Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda kullanmasini saglamaktadir.

3.3. Yol ve Ama¢ Kuram

Yol-ama¢ kuramui liderlik ¢alismalarinda baskin ve ¢ok calisilan kuramlardan
biri olmustur. Bu kuraminin temel odagi, yoneticiler ile c¢alisanlar arasindaki
iligkilerin incelenmesidir. Yol-ama¢ kuraminda lider c¢alisanlarin is doyumunu
saglamak icin, kurum kaynaklari, ara¢ geregler, destek ve bilginin saglanarak liderlik
islevini yerine getirmesi olarak tanimlanmistir.' Bu modelde, liderin calisanlart nasil
etkiledigi, is ile ilgili amaclarin nasil algilandig1 ve amaca erisme yollarinin neler

oldugu iizerinde durulmustur.

Lider davraniginin ¢alisanlarindan kabul gérmesi, ancak bu davranigin tatmin
edici olmasina baglidir. Yol-amag¢ kurami, liderin 6zelliklerinden daha ¢ok, liderin
davranislart ve durumlari ile ilgili bir kuramdir.* Bu kuramda liderin davranislari ile
calisanlar1 nasil etkiledigi 6n plana alinmis ve liderin ¢alisanlarinin motivasyonunu

saglamasi farkli bir boyut olarak eklenmistir. Yol-amag¢ kurami liderin izleyenlerin

M. Aktas, Izleyicilerin Kiiltiirel Degerleri ve Liderlere Duyduklar Ihtiyag, BAU, SBE, YDT, Ankara,
2010, s.42
% Arabact, s.31
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gosterilen amaca ulasabilmeleri i¢in onlar1 amaca giidiilemesini ii¢lincii boyut olarak

eklemektedir.

Yol-ama¢ kuraminda insan davranislarini etkileyen iki faktér vardir: Bu
faktorlerden birisinde g¢alisan birtakim davranislart ile bazi sonuglar alabilecegine
inanmaktadir ve bu sonuclar ile ulasabilecegi degerlere énem vermektedir.'! Bu
sebeple kuram liderligin gérev ve davranis boyutunu inceleyerek calisan davranisini
benimsemektedir. Bu kuramda liderin o6rgiitsel amacglara ulasmak ve is doyumunu
gerceklestirmek ve calisanlarini harekete gecirmek agisindan giicii olan kimseler
oldugu temel alinmustir. Lider, ¢alisanlarinin bireysel giicleri ile ig basarim giliciinii
nasil etkileyecegini ve nasil bir yol bulacagini arastirir. Calisanlar belirli davraniglar
dogrultusunda hareket ederse hedefledikleri amaca ulasabilirler. Lider, caligsanlara
basarabilecekleri inancini asilayarak giidiillenmesini saglar ve onlar1 orgiitsel amaglar
dogrultusunda rehberlik eder. Sonu¢ olarak, Yol-Ama¢ kuraminda; liderin
giidiilenmesinden ¢ok, calisanlarin giidiilenmesi 6nemlidir. Lider basarilmas1 gereken
amaglart ve bu amacglara giden yollar1 agikliga kavusturarak ¢alisanlarinin
giidiilenmesini amaglar. Bu sebeple liderin, ¢alisanlarina orgiitsel hedeflere ulagsmay1

amaglayan bir yaklasim sergilemesi gerekmektedir.

3.4. Karar Agact Kuram

Karar agaci kurami, liderin karar verme Ozelligini kullanarak, ¢alisanlarim
yonlendirdigi bir yonetim faaliyetidir. Bu kuramin detaylarina girmeden 6nce bu
kurami incelemek yerinde olacaktir. 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton
tarafindan ortaya atilan bu kuramda, liderler i¢inde bulundugu durumdan yola

cikarak kafasindaki problemlere cevap ararlar ve ¢6ziim yoluna giderler. Bu sebeple

'K. Yilmaz, <“Okul Yoneticilerinin Destekleyici Liderlik Davranislari ile Okullardaki Giiven
Arasindaki liski Konusunda [lkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Gériisleri’’, Inénii
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, C.3, S.550, Ankara, 2004, s.4
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bu kuram, karar agact modeli olarak adlandirilmistir.' Bu kuramda, herhangi bir
karar alma siirecine yardimci olmak amacglanmistir. Karar konusunun yapisini
arastiran bu kuramda, liderin kisisel davranislar1 incelenerek liderin karar verme
stireci iizerinde odaklanilmistir. Ciinkii biitiin liderler yonetim siirecinde karar verme

yetkisine sahip olan kisilerdir.

Bu kurama gore, her zaman en iyi olarak nitelendirilebilecek bir karar verme
stireci yoktur. Dolayisiyla lider, verimliligi ve c¢alisanlarin etkinligini artirmak igin
farkli sorunlarin ¢éztimiinde farkli yontemler kullanmalidir. Lider tarafindan alinan
kararlarin 6rgiit icinde daha etkin olabilmesi, ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigina
ve kabul edildigine baghdir. Bu sebeplerden dolay1 lider, calisanlarin karar
mekanizmasma aktif olarak katilmalarimi ve rol almalarimi saglamalidir.” Sonug
olarak, lider karar agaci kuraminda, yonetim faaliyetinde karsilastigi durum ve
problemlere gore davraniglarimi belirleyerek bir yaklasim sergiler ve karar agacini

takip ederek istedigi sonuca ulasir.

4. HASTANE YONETIMINDE LIDER-UYE ETKILESIMI

Liderlige olan bakis agis1 degismis, sadece lider davranislart lizerine degil,
liderin ¢alisanlar ile iliskileri lizerine de arastirmalar yapilmistir. Lider-liye etkilesim
kurami (LUE), liderlerin ¢alisma grubu igindeki iiyelerle, benzer etkilesimde
bulunmadig1 varsayimindan yola ¢ikarak liderlik konusunu farkli bir sekilde ele
almaktadir. Lider ile calisanlar arasindaki iliskinin niteliginin tanimlandigi bu
kuramin temeli su sekilde tanimlanmustir; ‘‘Liderin grup ici olarak adlandirilan az
sayida giivendigi astlariyla ozel is iliskileri gelistirmesi tizerine dayanmaktadir.””?

Lider ve calisanlar1 arasindaki iliskinin iyi olmasi bireysel ve orgiitsel diizeyde

'M. Dogan, Eylemsel ve Doniistimsel Liderligin Is tatminine Etkisi, GU, SBE, YYLT, Ankara,
2007

* 1. Bakan-T. Biiytikbese, *‘Calisanlar Hangi Duzeyde Kararlara Katilmak isterler?”’, Afyon
Kocatepe Universitesi(AKU), IIBFD, C'..7, S.2, Afyonkarahisar, 2005, s.33

* G. Yildiz — H. Ozutku — E. Cevrioglu, “‘Lider-Uye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklagim’’,
AID, C.3, S.1, Ankara, 2008, 5.96
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bircok sonuca olumlu yonde katkida bulunmaktadir. Eger liderin ¢alisanina karsi
davranis1 calisanin performansindan etkileniyorsa ve her ¢alisanin performansi
birbirinde farkliysa, lider her bir ¢alisanla farkli iligkiler kuracaktir.' Bu kuramda
lider, herkese ayni1 davranisi sergilememektedir. Ciinkii ¢aliganlar farkli 6zelliklere

sahiptir. Bu sebeple modelde lider ile izleyicilerin birebir iliskisi ele alinmaktadir.

Liderin her bir calisani ile olusturdugu ikili iligkiler iizerine odaklanmasi
nedeniyle, diger liderlik yaklasimlarindan farkli bir kuramdir. Bu sebeple LUE farkli
acilardan incelenmistir. ‘‘Bu baglamda, ilgi, destek, kaynaklar, édiiller, yetkinlikler,
kisilik oOzellikleri, degerler, motivasyon, is tatmini, baglhlik, giiven, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, adalet, aciklik, destek, yardim ve sayginlik, lider iiye

>>2 Biitiin bu

etkilesimi agisindan en ¢ok incelenen faktorler arasinda yer almaktadir.
faktorler, LUE iliskin caligmalara bir 151k sunmakta, incelenen boyutlara yonelik bir

altyapt sunmaktadir.

Liderin calisan1 ile farkl ikili iliskiler gelistirmesi ve bu iliskilerin lider ve
calisan davranislarini etkilemesi, bu kuramin temelini olusturmaktadir. LUE
kuraminda rol teorisine gore lider, ¢alisanlarina farkli gérevler vererek onlar1 sinar,
onlarin gosterdikleri uyum, gilivenilirlik gibi etkenleri talip olduklan is ile
karsilastirir. Boylelikle LUE kararlarmin dogrulugu test edilmis olur.> LUE siirecinde
once lider iiyeye gorevlerini sunar ve iiyenin bu sorumluluklar1 yerine getirip
getiremedigini degerlendirir. Liderin verdigi gorevleri daha iyi yaparak, liderin
gbzline giren iiye, digerlerine gore liderle daha kaliteli bir etkilesim ve paylagim igine
girer. Bircok LUE iliskisinde bu paylasim igerisinde, karsilikli olarak etkilesimleri

gli¢lenir.

' G. Kilgeyliil, ve Orgiit Kiiltiiriiniin Performans Uzerindeki Etkisi, Erciyes Universitesi(ERU),
SBE, YYLT, Kayseri, 2006, s.79

* G. Ordun-H. Aktas, ‘Lider-Uye Etkilesimi Faktorlerinin Liderler ve Astlar Tarafindan Karsilikli
Algilanmast’’, TU Isletme Fakiiltesi Dergisi (IFD), C.43, S.1, Istanbul, 2014, 5.121

* 0. Ugurluoglu-F. Santas -B. Demirgil *‘Lider-Uye Etkilesimi ve Tiikenmislik iliskisi’’, HUSID
,C.16, S.1, Ankara, 2013, s.3
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Bu kuramda, liderin ¢alisanlari ile arasindaki iliski kalitesinin yiiksek olmasi
beklenmektedir. ‘‘Lider ve astlar1 arasindaki iligkinin kalitesinin yiiksek olmasi,
astlarin yiikksek is tatmini ve disiik stres algilamalari, yiiksek performans
sergilemeleri ve isten ayrilma niyetlerinin azalmasi gibi olumlu sonuglar
etkilemektedir.””! Burada yiiksek kaliteden kastedilen, lider ile iiye arasinda
etkilesimin artmasidir. Liderlerin beklentileri yliksek ise liyelere karsi olan tutumlari
degisir. Eger lider calisanindan diisiik beklenti igerisine girerse onu daha rutin olan
islerde kullanabilir. Diisiik kalitedeki iliskiler, isten saglanacak performans ve kariyer

gelisimi acisindan ¢alisani olumsuz bir sekilde etkileyebilmektedir.

Bir baska ifade ile LUE; liderin ¢alisanina kars1 degerlendirmesinin olumlu
olmas, ¢alisanina karsi duygusal agidan yakin olmasi ile ayni oranda degismektedir.”
Liderin kisilerle birebir etkilesimine dayalt bu modelde, lider birka¢ c¢alisanla daha
yakin bir iliski igerisine girmektedir. Diger calisanlar ile kurduklan iliskilerinde
resmi yetkiler, kurallar kullanarak istenen performansin gerceklesmesini saglamak
icin davranig sergilemektedir. Calisanlar yoneticiye daha fazla baglanmakta ve
amaglara ulasmak icin daha fazla caba harcamaktadirlar. Sonug olarak; LUE modeli
iki nedenle Onem tasimaktadir. Bunlardan ilki, lider ile her bir {iye arasindaki
iliskilere odaklanmasidir. Ikincisi ise liderin her bir iiye ile ayni iliski yapisini

gelistirmedigidir.

4.1. Geleneksel Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi

Gegmisten giliniimiize gelinceye kadar liderlik {izerine bir¢ok kuram ileri
siirlilmiistiir. Geleneksel liderlik kurami bunlardan en bilinenleridir. Geleneksel lider,
miisterilerinin beklentileri yoniinde ¢alisanlarini kontrol ederek verimliligi arttirmaya
odaklanan kisidir. Geleneksel liderlik yaklagimlart su sekilde tanimlanmistir;

“Liderin  tiim  c¢alisanlara  benzer sekillerde davrandigimi  varsayimina

"'F. Sahin-S. Asla-M. Ozata, ‘“Lider Uye Etkilesimi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski
Uzerinde Cinsiyetin Etkisi’’, Ege Akademik Bakis Dergisi, C.11, S.4, Izmir, 2011, 5.279
? Kialigeyliil, .79
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dayanmaktadir.””” Bu kuramlarinda lider denetim odakli, miisterilerin beklentilerini

g0z Oniine alan lider profil ¢izmektedir ve yonetici duygusal 6gelerden daha uzaktir.

Geleneksel liderlik tipinde arastirmalar, liderlerin Ozellikleri, ya da
calisanlarina karsi sergiledikleri davraniglara odaklanmaktadir. Bu liderlik modelinde
calisan ve lider arasinda ihmal edilen karsilikli etkilesim siireci bulunmaktadir ve bu
etkilesim siirecindeki farklilasma arastirma konusu olmustur.” Lider, geleneksel
yaklasimini kisiye 6zel olarak kullanmay1 tercih edebilir. Bunlar grup i¢i iiyeler ve
grup dis1 tiyeler olarak algilanmaktadir. Grup igi liyeler, diger liyelere gore liderlerine
daha yakindirlar. Bu sebeple calisanlar liderleri ile daha fazla etkilesim igerisinde
bulunurlar ve daha ¢ok ilgi, bilgi paylasimi icindedirler.’ Sonuc¢ olarak, LUE
yaklasiminda liderin ¢alisanlari ile kurdugu iletisimin, LUE etkilesiminin kalitesini
ortaya koydugu sdylenebilir. Daha farkli bir ifade ile LUE modelinde lider ve iiyeler
arasindaki etkilesim temel birim olarak ele alinmistir. Geleneksel liderlikte lider ve
iiyeler arasindaki ihmal edilen etkilesim siireci bdylelikle LUE modelinde 6n plana
cikmistir. Her ikisi arasindaki etkilesim arastirma birimi olarak alinmis ve buna bagh
olarak, geleneksel liderlik yaklasimlarinda ithmal edilen etkilesim siireci ve 6zellikle

bu siiregteki farklilasma LUE modelinin arastirma konusunu olusturmustur.”

4.2. Modern Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi

Yonetim alaninda yapilan giincel ¢aligmalar liderlik tarzlarindaki geleneksel
modellerin yeterli olmadigi sonucunu ortaya ¢ikarmis ve yeni liderlik kuramlari
gelistirilmistir. Bu modern kuramlar daha 6nce lizerinde fazla durulmayan liderlik
stirecinin farkli yonleri ile ilgilenmislerdir. Liderlik anlayisinda bazi farkliliklar

gelismis ve yeni boyutlarin eklenmesine neden olmustur. Bu boyutlar ve yeni

' T. Bas-N. Keskin-I. Mert, “‘LUE Modeli ve Olgme Aracinin Tiirk¢e’ de Gegerlik ve Giivenilirlik
Analizi’’; http://www.onlinedergi.com/MakaleDosyalari /51/PDF 2010 3_14.pdf, s.1014,
(10.10.2014)

? Bas-Keskin- Mert, s.1014

* Sahin, 5.278

* Bag-Keskin- Mert, s.1014
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kosullar, liderlerin farkli ozellikler ve yetkinlikler kazanmasini mecbur hale

getirmistir.'

Modern liderlik kurami daha oOnce iizerinde fazla durulmayan liderlik
surecinin farkli yonlerini ele almistir. Bu kuramda 6ne ¢ikan en 6nemli farklilik lider
ile calisan arasindaki etkilesimdir. Bu sebeple etkilesim boyutu bu yaklasimin
temelini olusturmustur.” Farkli bir ifadeyle LUE vyaklasimmi su sekilde
tanimlanmistir. ‘‘Modern teorik temeli, lider ile iiyeler arasindaki karsilikli dikey
ikili iliskilere ve rol gelistirme siirecine baglidir.””> Bu modelin énemi liderlige iliski
odakli bir yaklagim sunmasindan ileri gelmektedir. Bu rol gelistirme siireci
icerisinde, lider ¢alisanlarma farkli davranis sergilemekte ve onlara aym

davranilmadig1 diisiiniilmektedir. Bu modelde, her calisan ile lider farkli bir

etkilesim gosterir.

Sonug olarak, giiniimiiz liderlik kuramlarinda ve LUE yaklasiminda; liderin
calisanlar1 ile daha etkin bir iletisim kurmasi ve demokratiklesme siireci icerisinde
astlartyla beraber calisarak amaglarina ulagmasi gerekmektedir.5 Geleneksel liderlik
yaklagimindan farkli olarak gelisen bu siire¢, yonetim kuramlarina da yansimakta;
hem liderin hem de ¢alisanin karsilikli etkilesim siirecinin oldugu yaklasim bugiin de

gecerliligini korumaktadir.

"' T. Dalgm, Liderlik Davranislarinin is gorenler Tarafindan Algilanmasi ve is gorenlerin Is Tatmini
ve Orgiitsel Baglilig1 Uzerine Etkileri, Mugla Universitesi, SBE, YYLT, Mugla, 2008, 5.39

0. Bozkurt — M. Goral, * Modern Liderlik Tarzlarimin Yenilik Stratejilerine Etkisini Belirlemeye
Yoénelik Bir Calisma’’, Anadolu Universitesi, SBD, C.13, S.4, Eskischir, 2009, s.3

 H. Ozutku, ** Yonetici-Ast Etkilesimi ile Is Tatmini Arasindaki iliski’’, Amme idaresi Dergisi
, C.40, S.2, Ankara, 2007, s.81

* Bas-Keskin-Mert, s.1014

>S. Aslan-M. Ozata, ‘“Lider-Uye Etkilesiminin (LMX) Y6neticiye Duyulan Giiven Diizeyine Etkisi’’;
http ://sead.selcuk.edu.tr/sead/article/view/212/208, 5.96, (09.05.2014)
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5. HASTANE YONETIMINDE LIDERLIK TiPLERI

Yonetim fonksiyonlari bir biitlin olarak ele alindigi zaman liderligin lizerinde
en cok calisilan alanlardan birisi oldugu goriilmektedir. Insan, dogas1 geregi tek
basina yasamini siirdiiremeyen bir varliktir. Topluluk igerisinde yasayan insanlarin
bir kisiyi lider olarak benimseyebilmesi ic¢in, rehberlik edecek kisinin birtakim
ozellikler barindirmasi1 gerekmektedir. Liderlik siirecine bakildigi zaman, liderlik
tipleri ile ilgili kuramlarin, gittikce daha karmasik hale geldigi goriilmektedir. Bu
karmasiklig1 ortadan kaldirmak i¢in, liderlik 6zellikleri temel alinarak ¢esitli liderlik

tipleri tanimlanmistir. Liderlik tipleri bazi basliklar altinda siniflandirilmastir.

5.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik konusu sosyoloji, psikoloji, tarih, yonetim ve siyaset
bilimi gibi sosyal bilimlerin ¢esitli dallar1 tarafindan ele alinmistir. Bu yapilan
arastirmalar sonucunda karizmatik liderlerin ortaya ¢ikisi ile ilgili farkl goriigler 6ne
striilmiistiir. Weber’e gore karizma, bireyir digerlerinden farkli kilan kisisel
ozelliklere sahip olmasi ve giic kazanmasi olarak ifade edilmistir.' Bu yaklasimda
karizmatik lider, sahip oldugu kisisel ozellikler ile calisanlarini etkileyebilen kisi
olarak ifade edilmistir. Karizmatik liderin tasidig1 6zellikler ile ¢alisanlar iizerinde
farkll bir etki yarattigi diisiiniilmektedir. Sahip oldugu kisisel ozellikleri ile kitleleri
pesinden siirtikleyen bu liderlerin 6zelliklerinin dogustan m1 geldigi, yoksa sonradan
mi1 kazanildig iizerine birgok goriisler ileri siirtilmiis ve tasidigi 6zellikler acisindan

birtakim tespitlerde bulunmuslardir.

! Giiner, s.4
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Karizmatik liderlerde oldugu diisiiniilen baz1 liderlik 6zellikleri asagidaki

sekilde siralanmustir:

. ““Izleyiciler liderlerin inanglarinin dogruluguna giivenmektedirler.
. Izleyiciler liderlerin inanglarmin benzerligine inanmaktadirlar.

J Izleyiciler lideri siiphe gotiirmez bicimde kabul ederler.

o Izleyiciler lideri etkileyici hissederler.

o Izleyiciler lideri goniillii olarak dinler.

. Izleyiciler érgiitlerindeki gérevlerinde duygusal olarak icerirler.

. Izleyiciler performans amaglarini artirirlar.

. Izleyiciler gruplarin gorevlerinin basarisina katkida bulunduklarina

. 1
inanirlar.”’

Karizmatik liderlik gortildiigi lizere; egitim, 6grenimle kazanilan bir 6zellik
degildir. Kendilerine ozgii farkli bir enerji ile hareket ederler. Ozgiivenleri,
cesaretleri, konusma ve ikna yetenekleri ile baskalarimi etkileyebilen, verdikleri
enerji ve cosku ile c¢alisanlarin1 harekete gecirebilen, c¢alisanlarinin ihtiyaglarini,
degerlerini, tercihlerini ve isteklerini degistirebilen kisilerdir. Sonug¢ olarak,
karizmatik liderler topluluklarin tepe noktasinda bulunduklar: i¢in orgiitsel yapidaki
en onemli kisilerdir fakat bu liderlik tarzinda yasal bir giic s6z konusu degildir.
Giiglerini kendilerine 6zel olaganiistii ayricaliklardan aldig1 sdylenebilir.” Orgiitlerini
dinamik hale getirmeyi isteyen yoOneticilerin, karizmatik liderlige ilgi duyduklar

diistiniilmektedir.

5.2. Demokratik Liderlik

Liderlik alaninda yapilan ¢aligmalarda pek c¢ok liderlik tipi tanimlanmaktadir.
Demokratik liderlik bunlardan birisidir. Demokratik liderlikle ilgili tanimlamalar

"'T. Kegecioglu, Lider ve Liderlik, istanbul, 1998, s.45
2 T. Kaling, “‘Liderlikte Durumsalligim Otesi’’ IUIFD, C.4, S.3, Istanbul, 1995, s.152
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incelendigi zaman su sekilde tanimlanabilir; ‘‘Astlar iizerinde baski kurmadan
faaliyetlerin  ylriitiilmesini benimsemis olmalar1 sebebiyle gliclerini  hem

)’1

yetkilerinden, hem de takipgilerinden alirlar.””” Demokratik liderler, grup iginde
kontrolii elinde tutmak yerine, denetim gorevini yerine getirirler. Boylelikle orgiit

icindeki ¢alisanlari sahip oldugu giiclerinden yararlanarak yonlendirirler.

Y 6netimde sahip oldugu yetkileri ¢alisanlari ile paylasan demokratik liderler,
calisanlarina danisarak aldigi kararlar dogrultusunda amaglarini ve kurumlarin
politikalarini belirleyerek y6netim islevini yerine getiriler.” Liderin yénetim yetkisini
calisanlar1 ile beraber paylastig1 bu liderlik tipinde, liderin ¢alisanlarina esneklik ve
Ozgiirliik taniyarak kararlara katilimlarini saglamasi ile liderlerine duyduklar1 giiven
duygusunu arttirdig1 sdylenebilir. Bu liderlik tarzinda, ¢alisanlar yaptiklar: isle ilgili
bilgilendirilmekte ve diisiince ve Onerilerini dile getirmeleri hususunda
cesaretlendirilmektedirler. Fakat bu liderlik tipinin bazi olumsuz 6zellikleri olabilir.
Bu olumsuz 6zellikte karar alma siirecinin 6n plana ¢ikmakta oldugu goriiliir. Ciinkii
karar alma siirecinde ¢ok fazla calisan dahildir. Dolayisiyla bu durum siirecin
uzamasma neden olmaktadir’ Cok fazla kisinin katihmi ozellikle acil karar
alinmasin1 gerektiren durumlarda siireci yavaslattig1 icin sonradan telafisi olmayan

durumlara sebep olabilir ve siireci yavaslatabilir.

Demokratik lider sahip olduklar1 Ozellikleri ile yoOnetim islevini
gerceklestirirken ayni1 zamanda, calisanlarina yetki devrederek, onlara gilivenlerinin
tam oldugunun mesajin1 verir. Uzmanlik ve ilgi giictinii kullanarak yonetim islevini
yerine getirirken, calisanlarina 6zgiliven ve cesaret asilayarak, ovgii ve elestirilerle
beraber calisanlarmi destekledigi soylenebilir.* Dolayisiyla ¢alisanlarini etkilemek
icin uzmanlik ve ilgi giiciinii kullanarak onlar1 cesaretlendiren, onlar1 bilgi ve

becerileri ile etkileyen liderlerin, demokratik lider olarak adlandirildiklar

's. Giiney, Yonetici ve Yonetilen Ac¢isindan Disiplin ve Moral, Istanbul, 1997, s.213

ZA. Giirsoy, Liderlikte Duygusal Zeka, Celal Bayar Universitesi, SBE, YYLT, Manisa, 2005, s.35

* A. Yildirim, Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet iliskisi Uzerine Bir Uygulama, KMU, SBE, YYLT,
Karaman, 2010, s.11

* Tengilimoglu, s.5
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sOylenebilir. Calisanlarin yetki ve sorumluluklarini belirgin bir bi¢imde ortaya koyan
bu liderlik tipinde, ortaklasa alinan kararlar, grup katilimini artirmakta boylelikle
calisanlarin planlanan hedeflere hareket etmesini saglanmaktadir. Ortaklasa alinan
kararlar nedeniyle ekip caligmasi on plandadir ve gelismistir. Ekip calismasi ile
iletisimi gliclendiren demokratik liderler kurmus oldugu bu acik iletisim ile orgiitii
amaclarma ulastirir. Dolayis1 ile bu liderlik tarzinin c¢alisanlarin  memnuniyet

diizeylerinin artirilmasina ve is doyumunun artmasina sebep oldugu sdylenebilir.

5.3. Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Orgiitsel faaliyetlerle aktif olarak ilgilenmeyen bir liderlik tarzi olarak ele
alinan liderlik modelidir. Isminden de anlasilacag1 gibi ise karismayan, isten sakinan
ve calisanlar1 kendi haline birakarak yonetim islevini gergeklestirerek yonetim
islevini yerine getirir. Lider ¢alisanlarina otoriteyi kullanma hakkin1i tamamen
birakmakta dolayist ile otoriteye sahip cikmamaktadir.'! Bu liderlik modelinde,
liderin c¢alisanlarina miidahale etmemesi sebebiyle, sorumluluktan kagmnan bir

davranis tarzi sergiledigi sdylenebilir.

Tam serbestlik taniyan liderler, hem Orgiitiin amacglarini, hem kendi
amaclarmi gergeklestirmek i¢in ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar. Clinki bu liderler
yetkiyi tizerine almayarak isten kagcinmayi tercih ederler. Bu durumda, sorumluluk ve
yetki sahibi olan ¢alisanlar kendi motivasyonlarin1 saglayarak organize olurlar ve
amaglarini elde ederler.” Bu liderlik tipinde, yetki kullanma haklari galisanlara ait
oldugu i¢in, ¢alisanlar kendilerini yetistirip problemlerine ¢are bulma konusunda
giidilenmisglerdir. Bu sebeple orgiitlerin basarisi, ¢alisanlarin yeteneklerine ile aym

cizgidedir.

'N. Ozgiir, Veri Zarflama Analizi ile Belediyelerde Performans Olgiimii, ERU, SBE, YYLT,
Kayseri, 2010, 5.257
? Tengilimoglu, s.5
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Gii¢ kullanmakta ¢ekingen davraniglar sergileyen lider; ¢alisanlara verdikleri
kaynaklar ¢er¢evesinde planlarin1 yapmalarina izin veren, giiciinii ¢ok az kullanan bir
davranis tarzi sergilerler.1 Calisanlarin amag, plan ve politikalarin1 kendilerinin
belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlar1 kendilerinin almasi, her c¢alisanin kendi
motivasyonunu harekete gecirmesi bu liderlik tipinin olumlu taraflar1 olarak

gosterilebilir.

Bu liderlik tipinde, sergilenen davranislar bigimleri arastirilmis ve neticesinde

su Ozellikler ortaya ¢ikmistir:

o “‘Liderin orgtitteki is gorenlere ¢ok az rehberlik yapmasi,
o Liderin is gorenlere gerekli materyalleri temin etmesi ve karar verme

siireclerinde is gorenlerin tam bagimsizliga sahip olmalar1®>®

Lider ile calisanlar arasindaki iligkiler incelendiginde, liderlerin ¢alisanlar
tarafindan sevildigi fakat kendi istedikleri gibi hareket ederek, 6zgiir davrandiklar
goriilmiistiir. Boyle gruplarda lider yetkiyi ve insiyatifi biraz eline aldigi zaman
verimliligin arttig1 gorilmiistiir.” Farkli bir tanimlamayla, serbestlik taniyan liderlik
tarzinin oldugu gruplarda insiyatif calisanlarda oldugu ig¢in, kararlar calisanlar
tarafindan alinmakta ve lider tarafindan uygulanmaktadir. Bu sebeple calisanlarin
lideri y6nlendirdigi sdylenebilir.* Sonug olarak bu liderlik tarzi, yonetime ¢ok az
ihtiyag duyan, herkesin kendisine verilen gorevler dogrultusunda amag, plan ve

programlarini yapmalarina imkan tantyan davranis sergileyen bir yonetim islevidir.

"E. Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2001, s.453

> M. Tura, ilkogretim Okulu Miidiirlerinin Liderlik Stillerinin Ogretmenlerin is Doyumuna Etkisi,
Balikesir Universitesi, SBE, YYLT, Balikesir, 2012, s.38

*S. Arkonag, Grup iliskileri, stanbul, 1993, s.52

*1. Tirkmen, Yénetsel Zaman ve Yetki Devri Acisindan Yonetimde Verimlilik, Ankara, 1999, .63
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5.4. Doniisiimsel (Transformasyonel) Liderlik

Degisim ve doniisiim kavramlarinin sikc¢a zikredildigi glinlimiizde, yonetim
bilimi de hizli bir degisim i¢ine girmistir. Kiiresellesme siireci ile beraber literatiire
giren doniisiimsel liderler, degisime uyum saglayarak yonetim islevini yerine getiren
kisilerdir. Doniistimsel liderlik tarz1 giiniimiizdeki hizli degisim i¢inde gerek duyulan

<

bazi 6zellikleri barindirmaktadir. Bu 6zellikler sunlardir; *“...Degisimi okuyabilme,
cesaret sahibi, giigliiklerle ugrasma yetenegine sahip olma vb, kapsayan bir liderlik
tarzidir.”’' Dolayisiyla bu liderler yeni bir vizyonun hayata gegirilmesi ve
benimsetilmesini amag¢ edinerek yonetim islevini yerine getiren kisilerdir. Bagka bir
ifade ile dontisiimsel lider, degisim ve yenilenmeyi amag edinerek kurumlari en

{istin performansa ulastirmay1 basaran kisilerdir.” Déniisiimsel liderler, yiiziinii

gelecege, yenilige ve degisime cevirmis, gelecek odakl diistinen kisilerdir.

Eski bir vizyonu tamamiyla yeni bir vizyona doniistiirerek ¢izmis oldugu

cercevede Orglit calisanlarina yol gosteren doniisiimsel liderlerin 6ne ¢ikan dzellikleri

sunlardir:
o ““Var olan ihtiyaglar1 tanir ve onlardan yararlanr,
o [zleyenlerin potansiyel giidiileyicilerini arar,
o [zleyenlerin daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglarmi tatmin eder,
. Orgiitteki rolleri degisebilir. (izleyenler lider, lider izleyen durumuna
gelebilir),
° Ahlaki temsilcilerdir,
o Siirdiirimeii ve déniisimsel liderligi saglar.””® Déniisiimsel liderlerin

calisanlar iizerindeki etkileri ele alinmistir. Liderlerde var olan bu 6zelliklerden

dolay1 ¢alisanlar, lidere giivenirler, inanirlar, baglhlik ve saygi duyarlar.

! Tengilimoglu, s.5
2 T. Kogel, isletme Yoneticiligi, Istanbul, 2001, 5.483
3 Tura, .36

70



Calisanlan giidiileyen ve onlar1 6nemli degisiklikler yapmaya ikna edebilmek
icin vizyon sunan bu liderler, hizla degisim yasanan giiniimiiz cografyasinda, degisen
kosullara uyum saglayan, ¢Oziim arayan problem c¢dzen, motivasyonu saglayan
rehberlik yapan kisilerdir.! Goriildigi gibi, orgiitsel diizeyde calisanlari ile
arasindaki etkilesime gilivenerek, aym1 zamanda oOrgiitteki diger yoneticilerle de
iletisimde bulunarak c¢alisanlarin ¢abalarini bir vizyona yoneltmeleri i¢in ¢abalayan

kisilerdir.

Dontigiimsel liderlerin en belirgin 6zelligi, bugiin ile gelecek arasinda
baglanti saglamasi ve degisimi baslatmasidir. Bass ve Avolio’ ya gore, ise bu liderler
yeni bir gevre olusturarak, tepkilerini ortaya koyan kisilerdir.> Yeni bir gevre
olustururken, ayn1 zamanda calisanlarin 6z glivenlerini artirarak ve gelistirerek uzun
donemli amaglarin gerceklesmesine rol oynayan, calisanlarin  gelisimlerini
destekleyerek, ilham, motivasyon gibi araclar ile onlarin algilarini1 degistiren, ruhsal
ve zihinsel gelisimlerini takip ederek farkindaliklarini arttiran kisilerdir.?
Calisanlarini orgiitsel hedeflere ulasmak icin ilham veren, giidiileyen lider boylece,
aktifligi ve etkililik seviyesini arttirmis olur. Sonu¢ olarak, Dontigiimsel lider;
yenidiinyaya uyum saglayabilmek i¢in, yenilik¢i ¢alisanlarla beraber ¢alismayi tercih
eder, calisanin istegini fark eder, ihtiyac ve isteklerine hitap ederek harekete
gecmesini saglar. Orgiit misyonlarini bu dogrultuda harekete gegirirler. Bu gergevede

calisanlara yeniligin ve degisimin gerekliligine inandirmak ¢ok 6nemlidir.

! Eren, 5.543

V. Celik, Egitimde Déniisiimeii Liderlik, Urfa, 1998, s.454

? B. Keklik, ‘‘Saglik Hizmetlerinde Benimsenen Liderlik Tiplerinin Belirlenmesi’’, AKU
, 1IBFD, C.14, S.1, Afyon, 2012, s.81
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5.5. Katilimel Liderlik

Katilimcr yonetim, ¢alisanlarin karar alma giiciinii dogrudan iist yoneticilerle
paylasabildikleri bir siirectir. Bir bagka sdylemle katilimer liderlik; ¢alisanlarin amag
ve hedefleri dogrultusunda plan ve politika belirlenme asamalarinda fikirlerine
danisarak karar aldigi bir liderlik davranisi olarak tanimlanabilir.! Lider karar
vermeden Once calisanlarin diisiincelerini alarak onlar1 karar verme siirecine dahil
etmektedir. Katilimer kararlar, otokratik liderlik uygulamalarinda oldugu gibi tek
tarafli degildir. Bu tarzda amaclar, politikalar belirlenirken calisanlarin fikirleri
dikkate alinmaya c¢alisilir. Liderin yonetim yetkisini ¢alisanlari ile paylasma egilimi
gosterdikleri i¢in, bu durum ayn1 zamanda g¢aliganlarin motivasyon ve memnuniyet
diizeylerinin arttirllmasin1 da ifade etmektedir. Bu liderlik tipinin en Onemli
ozelliklerden birisi de kisilerin kendilerinin yasadigi sorunlarda, alinan kararlara
katilarak, ¢6ziim siirecine dahil olmasidir.” Burada liderin rolii rehberlik yapmaktir.
Amac¢ grubun da destekledigi en uygun ¢oziime ulasmaktir. Hedef belirleme,
problem ¢6zme, kararlara dogrudan katilma, gibi ekip ruhu ile hareket edildigi i¢in,
calisanlar, kendilerini organizasyon i¢indeki otoritenin bir parcasi sayacaklar ve is

doyumunu saglayacaklardir.

Katilimer liderlerin gosterdigi bu liderlik tarzi ile orgiitlerde birtakim olumlu
degisiklikler gozlenmektedir. Bu degisikliklerden birisi de, karar verme siirecinden
dolay1 goriilen denetim ve gozetim faaliyetlerindeki rahatlamadir.® Lider bu ydnetim
islevinde sorunu grubu ile paylasir. Ciinkii bu liderler kararlara katilimi saglayarak,
yapmak istedikleri degisikliklere karsi olusacak direngleri de ortadan kaldirirlar.
Boylelikle grup olarak alinan kararlar, kisisel olarak alinan kararlardan daha isabetli

olmakta ve orgiitler amaglarina ulagabilmektedir.

1
Eren, s.453
2 H. Oven, Tiirk Silahli Kuvvetlerinde Yonetici ve Liderin F onksiyonlari, Yiiziincii Y11 Universitesi,
SBE, YYLT, Van, 2006, s.34
0. Oguz, Orgiitlerde Karar Verme, Ankara, 1975, 5.186
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Bir orgiit icerisinde liderin katilimci karar verme yetkisini kullanmasi birgok
olumlu faydalar sunmaktadir. Otokratik liderlik uygulamalarinda tek kiside toplanan
yetki nedeniyle tek yanli olan kararlar, bu yonetim tarzinda izleyicilerin
katilimlarinin  saglanmasi ile sag“glanmaktadlr.1 Katilimcr liderler, calisanlarini
yonetirken kullandiklar1 gii¢ ve otorite kaynaklarini diger tarzdaki liderlere gore daha
dikkatli kullanirlar. Katilimer liderlik yetkiyi yonetimden uzaklastirarak hem biitiin
giiclerini kullanir, hem de kararlarin daha kolay bir sekilde uygulanmasini saglar.
Amag grubun da destekledigi en uygun ¢oziime ulagsmaktir. Boylelikle ¢alisanlarinda

dahil edilmesi ile alinan kararlarin niteligi diizelecektir.

6. HASTANE YONETIMINDE LIiDERLIK
YAKLASIMLARI

6.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik konusunda yapilan arastirmalarda, oncelikli olarak liderin fiziksel,
duygusal, sosyal acidan &zellikleri belirlenmeye calisilmistir. Ozellikler yaklasimu,
liderlik kavramu ile ilgili gelistirilen ilk yaklasimdir. Ozellikler yaklasiminda, lider
caliganlarini etkileyebilmek icin bazi davraniglar sergileyerek yonetim siirecini
gerceklestirmektedir. Koseye gore, bu yaklasim silirecinde liderin sergiledigi
davranislar, Ozellikler yaklasiminin dikkat c¢eken unsurlar1 olarak ©6n plana
cikmaktadir.? Orgiit i¢inde bir kisinin lider olarak se¢ilmesinin nedeni sahip oldugu

liderlik 6zellikleridir.

"ML Ozkaya, Bir Lider Olarak Vehbi Kog, Adnan Menderes Universitesi, SBE, YDT, Aydin,
2000, s.94
2 Kose, s.25
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Liderin sahip oldugu ozellikler, yonetim islevinin etkinligini belirleyen
faktorler olarak kabul edilmektedir. Bir kisinin lider olarak kabul edilebilmesi ic¢in
digerlerinden farkli olmasi gerekmektedir. Liderleri diger bireylerden farkli kilan
kisisel ozellikler sunlardir; ‘‘Ozellikle temel zihinsel yetenekler, yiiksek bir zeka
diizeyi, analiz ve sentez yetenegi, 6grenme ve bilgi edinme kapasitesi, mantik ve
yargilama giicli oncelikle sayilmistir. Sosyal 6zellikler olarak ise; daha ¢ok insan
iliskilerindeki, ustalik, iletisim kurma ve ikna etme becerisi, etkileme becerisi,
girisimcilik, miizakere becerisi gibi 6zellikler ifade edilmistir.””' Kisilerin tasidig
sosyal Ozellikler ve zihinsel yeteneklerin bu tanimlamada 6n planda oldugu goze

carpmaktadir.

Bu ozellikler su sekilde siralanmaktadir:

° “Yas

. Boy

. Cinsiyet

o Yakisiklilik

o Irk

J Bagkalarina giiven verme
. Giizel konusma yetenegi
o Zeka

J Kisiler arasinda iliski kurma yetenegi
J Inisiyatif sahibi olma

o Diiriistliik

. Samimiyet

. Dogruluk
o Acik sozliiliik
J Kendine giiven duyma

° Kararhilik

", Findike1, Bir Goniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik, Istanbul, 2009, .61
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. Is basarma yetenegi
e Cesaret
° Yaratici

. Caliskanlik*”!

Kisisel oOzellikler denildigi zaman, sadece fiziksel degil ayni zamanda
duygusal durumlar da goéz Oniinde bulundurulur. Lideri digerlerinden farkli kilan
fiziksel ozellikler arasinda, bireylerin genel bedensel goriiniigleri, boylari, kilolar:
gibi oOzellikler siralanmistir. Temel kisilik ozellikleri bakimindan ise diiriistliik,
samimiyet, ¢aliskanlik, is basarma yetenegi, kendine duyulan giiven, duygularini
rahatca kontrol edebilme gibi belirli bir ahlaki olgunluk gibi 6zellikler olarak
stralanmistir. Ozellikler kuramu liderin sahip oldugu &zel niteliklerin ve yeteneklerin
anlasilmas1 konusunda liderlik kuramina énemli katkida bulunmustur. Ancak yapilan
arastirmalarda biitiin etkin liderlerin ayn1 6zellikleri tasimadiklarinin belirlenmesi, bu
kuramin eksik taraflarim1 ortaya g¢ikarmistir. Sonu¢ olarak bu kuramin liderligi

aciklamada tek bagina yeterli olmadig1 sOylenebilir.

6.2. Davramssal Yaklasimlar

Bireysel 6zellikler yaklagiminin liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmasi
lizerine, arastirmacilar dikkatlerini isleyisine yoneltmisler; calisanlarin 6zelliklerini
ve liderlerin davranis bigimlerini incelemeye baslamislardir. Davranigsal yaklagimin
temelinde, liderin kisisel Ozelliklerinden daha c¢ok liderin davranislar1 iizerinde
odaklanilmaktadir. Liderin basarili olmasinin asil sebebi, onun sergiledigi
davranislardir.” Davranislari yaklasimina gore etkin liderin yarattigi fark, onun
ozelliklerinden kaynaklanmamaktadir. Lider davranislarinin ¢alisanlar iizerinde

olumlu veya olumsuz etkiler yarattig1 ve bu etkilerin yonetim faaliyetlerine yansidigi

"Yesilyurt, s.14
2 T. Kogel, isletme Yoneticiligi, stanbul, 2001, 5.470
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distintilmiistiir. Lideri, basarili ve etkin kilan 6zellikler liderlik davranisi sergilerken

gosterdigi tutumlardir.

Bu yaklasim tarzinda, liderin calisanlarina nasil davrandigi Snemlidir.
Yildinim’a gore, liderin ¢alisanlar ile kurdugu iletisim, hedefleri, onlara yetki verip
vermemesi, onlari denetleme sekli bu yaklagimin etkinligini belirleyen o6zellikler
olarak ele almmistir.' Bazi durumlarda basarili olan bir lider davranigi, bazi
durumlarda etkisiz olabilmektedir. Goriildiigii lizere, burada liderin sahip oldugu

davraniglardan ziyade, sergiledigi davranislar temel alinmistir.

Lider ile calisanlar arasindaki etkili iletisim ve davranislarin s6z konusu
oldugu bu yoénetim tarzinda su sekilde tanimlanabilir; ‘‘Liderlik, kisiye 6zgii bir
unsur degil, daha ¢ok liderin diger takim iiyeleri ile siirdiirdiigii iliskilerden gelen bir
davranis bicimi olarak tammlanmaya baslanmistir.””®> Bu sebeple, davranigsal
yaklasimda lider, bagimsiz olarak degil, ¢alisanlar1 ile birlikte bir biitiin olarak
degerlendirilir. Giiniimiizde liderlik konusuyla ilgili su anda gelinen nokta da, biitiin
liderlik kuramlar1 tek bir bashk altinda birlestirilememis, sergilenen liderlik
ozelliklerinin ¢ok Onemli oldugu, orgiitleri cok ileriye tasidiklari sonucuna
varilmistir. Dolayisiyla, arastirmacilara gore, lider i¢inde bulundugu takimdan

bagimsiz degildir ve grup ile olan iliskileri ¢ercevesinde degerlendirilmelidir.

6.3. Durumsal Yaklasimlar

Tarihsel siire¢ i¢inde yapilan arastirmalar, liderlikteki basarinin sadece liderin
davranislarina bagli olmadigi sonucuna varmislar ve bazi tespitlerde bulunmuslardir.

Aksu’ya gore durumsallik yaklasiminda galisanlarin goérev yaptigi durumlar sz

"Yildirm, s.14
2 G. Aksu, ¢ Takim Liderinin Calisanlarin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi’’; http:/www.
akademikbakis.org/eskisite/32/15.pdf; s.4, (10.09.2014)
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konusudur. Bu kuram 1960 ta ortaya atilmis ve giiniimiize gelinceye degin lizerinde
arastirmalar yapilmistir.! Goriildiigii iizere, 6zellik ve davramig kuramlarmin liderlik
konusunu agiklamada yetersiz kaldigimin diisiiniilmesi, durumsallik yaklagiminin
gelismesine neden olmus, durumsal kosullar dikkate alinarak liderlik tarzlari
incelenmeye baglanmstir. Biitiin liderlik kuramlarinin karisimi ile ortaya ¢ikan, bazi
etkenlerin duruma baglh olarak degistigi distlincesiyle, gorevin durumu ve
niteliklerinin 6n planda oldugu bir yaklasim olarak tanimlanmistir.” Bu yaklasim
tarzinda, ¢alisanlarin gorev yaptig1 durumlar ile liderlik siireci iliskilendirilmektedir.
Icinde bulunulan durumun igerigini 6ziimseyerek, bu duruma uyan bir davranis tarzi
gelistirmeyi amaglayan yaklasim; Orgiit yapisini, i¢ ve dis faktorlerin etkisi ile
sekillenen bir 6ge olarak gormektedir. Durumsallik yaklasimina gore, en iyi lider,
kisisel ozelliklere, var olan kosullara, grubuna gore ayarlayabilen liderdir.’
Durumsallik yaklasimi degisik kosullarin degisik liderlik tarzlar1 gerektirdigi
varsayimi ile hareket etmistir. Her durumun kendine 6zgii bir yonetim tarzi oldugunu
savunur ve bazi durumlarda hangi sartlarin 6nemli oldugunu belirlemeye ve bu
sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegi konusunu arastirmaya énem veren bir

yaklagim sergiler.

Her yerde ve her kosulda gecgerli bir yonetim big¢iminin bulunamayacagi
goriisiinii savunan bu yaklagimda lider ve calisanlar arasindaki iligki tamamen isin
yapilmasina ve karsilifinda alinacak c¢ikarlara baghdir. Bu yaklasiminda lider,
calisanlar ve kosullar1 arasindaki iligkilerden meydana gelen karmasik bir siirectir.
Bu nedenle insani bir biitiin olarak ele alip onda davranis degisikligi yapmak isteyen
egitim oOrgiitleri i¢in, durumsal liderligin uygun bir yonetim tarzi olmadigi

sOylenebilir.

Durumsallik yaklasimin da, liderin basar1 kaynagi olabilecek ortamlar ve lider

performansiyla ilgili 6zellikler asagidaki basliklar altinda agiklanmistir.

! Aksu, s.4
2 Zel, s.139 .
* E. Tekarslan, Davramsin Sosyal Psikolojisi, istanbul, 2000, s.135
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. ““Orgiitiin yapisal 6zellikleri: Biiyiikliigii, hiyerarsik yapisi, resmiyetlik

derecesi ve teknolojisi.

. Temel zellikleri: Isin gesidi ve zorlugu, isleyisiyle ilgili kurallar,

performans beklentileri, gii¢

o Ikincil dzellikler: Egitim, yas, bilgi ve tecriibe, sorumluluk ve gii¢

. Igsel gevre: Kiiltiir, seffaflik, katilim seviyesi, grup atmosferi ve degerler.

° Digsal ¢evre: Karmasiklik, duraganlik, belirsizlik, kaynak bagimsizlik,

orgiitlesme olmaktadir.””!

Goriildiigii tizere, her duruma uygun tek tip liderlik tarzi yoktur. Durumsallik
yaklagimimin temeli, degisik kosullarin ve degisik liderlik tarzlarinin gerektirdigidir.
Orgiitiin amaci, calisanlarin yetenekleri gibi faktorlerin  6n plana ¢iktig
goriilmektedir. ““...1lk olarak Fiedler’ in (1971) kosul bagimlilik kurami, liderin
kisiligi ve davranislari ile kosullar arasindaki iliskiyi ele almis ve gorev odakli ve
iligki odakli bireylerin farkli durumsal kosullar altinda ayni davraniglar1 ve ayni
durumsal kosullar altinda farkli davranislari gsterdiklerini ortaya koymustur.” Her
lider farkli kisisel ozelliklere sahiptir ve Orgiitlin amaclarina ulagmasi igin, farklh
yaklagimlar s6z konusudur. Lider bu yaklasimda, degisik kosullar altinda farkli
yaklasimlar sergileyebilir. Davranig kuramlaria farkli bir bakis acist ile yaklasan
durumsallik  yaklasimi, en mikemmel lider davramiginin farkli durumlara

degisebilecegini sdylemektedir.

1
Tura, s.21
2 M. Aktas, izleyicilerin Kiiltiirel Degerleri ve Liderlige Duyduklari ihtiyag, BAU, SBE, YDT,
Ankara, 2010, s.38
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6.4. Modern Yaklasimlar

Kiiresel diinyadaki orgiitlerin, rekabet ortaminda var olmaya calistigi bir
gercektir. Liderler, orgiitleri daha ileriye tasimak ve hedeflere ulagsmak icin, farklh
liderlik yaklagimlarina ihtiya¢ duymuslardir. Bu hizli degisim i¢indeki durumun
gerekleri ve isin kalitesini ele alan bu yaklasim modern yaklagim bigimlerini
dogurmustur.’ Geleneksel yaklasimlardan farkli olarak modern yaklagimlar gelecege,
yenilige, degisime yonelik liderlik davranis bi¢imlerini i¢eren bir liderlik tarzidir.
Glnlimiiziin kiiresellesen diinyasinda degisim kavraminin yonetim bilimi i¢in
kazandig1r 6nem goz Oniine alinirsa, yeni liderlik uygulamalarinin giindemde olmasi

sasirtict bir durum degildir.

Liderlik son yillarda 6zellikle isletmeler i¢in énemi artan bir kavram haline
gelmistir. Modern liderlik yaklasimlari, liderligin tesadiifen ortaya c¢ikmadigini,
isletmelerin kosullari, ¢evresel kosullar, kullanilan teknoloji gibi degiskenlerin
bireyin ihtiyaglarin degismesine yol actigim1 savunmaktadir. Bu yeni liderlik
yaklasimlarin da bireyin bu degisen ihtiyaglar1 gdz Oniine alinmaktadir. Modern
yaklagimlar olarak adlandirilan bu bakis acilarinin temeli Aksel’e gore; sosyal
sorumluluk, vizyon, doniisiim, gelistirme, giiglendirme gibi kavramlar olarak ele
almmaktadir.” Yonetim anlayiginda insanlarm yonetime dogrudan katilimi esastr.
Lider ile calisanlar arasindaki iletisimin kalitesine biiyiik 6nem verilen bu yaklagim
tarzinda, bireyler kendi istekleri dogrultusunda yoOnetim siirecine katilirlar.
Demokratik bir katilim ortami mevcuttur ve ¢alisanin kendisi i¢in neyin iyi olduguna

yine kendisinin karar verdigi bir yonetim anlayisidir.

" M. Yildiz, “‘Liderlik Yaklasimlar1 ve Tiirk Kamu Y6netiminde Liderlik Arastirmalari’’, Tiirk idare
Dergisi(TiD), 2002, C.74,S.43, Ankara, 2010, s.232

’A. Yilmaz, C. Ceylan, “‘Tlkdgretim Okul Yéneticilerinin Liderlik Davranis Diizeyleri ile
Ogretmenlerin Is Doyumu Iliskisi’’, Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi
Dergisi(KUEYD), C.17, S.2, Samsun, 2011, 5.285

79



Modern liderlik yaklasimina gore; lider vizyon sahibidir ve bunu ¢alisanlarina
benimseterek, hayallerini gerceklestirmek icin planlar yapan kisidir.' Bu liderlik
tipinde kisinin lider olabilmesi i¢in yasal bir pozisyona sahip olmasi gerekmez. Hizl
degisimler, orgiitte dnemli bir degisikliklere neden olacagi i¢in yonetim anlayisinin,

bu degisime ayak uyduracak sekilde yeniden diizenlenmesi gerekmektedir.

7. HASTANE YONETIMINDE LIDERLIKTE GUC KULLANIM
BICIMLERI

Rekabet ortaminin ¢ok fazla oldugu is diinyasinda, liderlerin giici
yadsinamaz bir gergektir. Liderlerin basarisi ¢alisanlarini etkileyerek kendi istedikleri
yonde bir davranisa sevk edebilme yetenegi gerektirir. Bu sebeple liderler,
calisanlarin performanslarimi ylikseltmek ve orgiit verimliligini artirmak i¢in bazi gii¢
yaklagimlarini kullanarak yonetim islevini gergeklestirmeleri gerekir. Dolayisiyla
liderler, uygun liderlik davramislar1 sergileyerek, kurumlarin hedeflerine yonelik
olarak caliganlarn yetenek ve motivasyonlarini ortaya cikarabilmelidir.” insan
davraniglarinin arzu edilen bicimde yonlendirilmesi gii¢ ile ilgilidir. Bu da
davraniglarin etkilenmesi i¢in bazi gili¢ kullanim bigimlerinin kullanilmasini

gerektirir.

Bir kimsenin hedefini etkileyebilme yetenegi oldugu tanimindan yola ¢ikan
bu yaklagimi ifade etmek gerekirse su sekilde tanimlanabilir; “‘Gii¢ kaynaklarini
giiciin iizerinde kuruldugu degerler ve prensipler olarak tanimlamak miimkiindiir.””*
Gice iliskin ekonomik giic, bilgi giicii, politik giic gibi daha pek ¢ok siniflamaya da
rastlanmasina ragmen bu calismada en fazla kabul goren baslica gii¢ tipleri lizerinde
durulmustur. Giinlimiizde lider boylesi bir gili¢ birikimi ile donanmig olmasi

sayesinde elinde var olan giicii taniyan, bunu arttiran, koruyan, kullandig1 gii¢

" Dalgin, 5.39
? Dalgmn, s. 41
* A. Karaman, Gii¢ Yénetimi, istanbul, 1999, s.41
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tiplerine calisanlarimin verecekleri muhtemel tepkileri onceden tahmin ederek en
uygun gii¢ tipini gerektiginde orgiitsel amaclarin gergeklestirilebilmesi i¢in giiclinii
calisanlant ile paylasan bir lider olmasi gerekmektedir. Giiclin nasil ve nereden
geldigi sorular1 dnemlidir. Ozetlemek gerekirse; liderin etkili olabilmesi icin ¢ziim
iiretme yeterligine sahip olmasi, ¢alisanlarina esit davranmasi, giicii sergilerken hak
edenleri odiillendirmesi gibi araglarla ¢alisanlarin1  yonlendirmesi isletmelerin

verimliligi icin 6nemli etkenlerdir.

7.1. Yasal Gii¢

Otorite konusu da genellikle yonetim konusu ile birlikte ele alinmaktadir.
Liderlik ise gili¢ kullanimu ile ilgili bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir. Yasal gii¢
otorite olarak da tanimlanan gili¢ kullanim tarzi olarak 6ne ¢ikan bir kavramdir.
““Liderin hiyerarsik yap1 i¢indeki konumuna ya da roliine bagl olarak sahip oldugu
yetkiye dayali giictiir.””! Yasal gii¢ aslinda otoriteyi ifade etmektedir. Gii¢ konusunun
niteligi ve liderlik kavram ile iliskisinin iyi tanimlanmasi ve kavranmasi liderin

etkinligini artiracaktir.

Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile ¢alisanlarini etkileyebilme giicii olarak
ifade edilen bu yonetim isleyisinde, ¢alisanlar yonetimden gelen isteklere kendilerini
mecbur hissederler. Erdal’ a gére bu giic modeli, 6zgiirliigiine diiskiin bagimsiz
calisanlar i¢in, endiseye ve giicenmeye neden olabilir, ¢linkii burada otoriteye bagh
istenilmeden yapilan davranslarin olmasi s6z konusudur.” Bu gii¢ seklinin olumsuz
taraflarindan  birisi, liderlerin  zorlama  kullanilarak  yonetim  faaliyetini
gerceklestirmesidir.  Yoneticilerin  baskici, otoriter davramislar sergilemeleri

sonucunda, calisanlarda, istek ve emirlere kars1 direng olusabilir.

"'H.Can- A. Akgiin- S. Kavuncubagi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Ankara, 1998,
s.319

2 M. Erdal, isletmelerde Déniistiiriicii Liderlik Davranislarmin Analizi, Kahramanmaras Siitcii imam
Universitesi, SBE, YYLT, Kahramanmaras, 2007, s.13
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Eraslan’a gore bu giic modeli yasal bir giictiir. Yetki, sahip olunan
hiyerarsiden alindigi icin, sonradan kazanilmis, orgiite atfedilen bir giictiir.'
Gortildiugl gibi, orgiitsel hiyerarsinin egemen oldugu bu gii¢ modeli, makamin isgal
edilmesi ile elde edilir. Ayrica, yoOneticinin ¢alisanlarina emir verme yetkisini
kullandig1 bu gii¢ modelinde, ¢alisan, iistii tarafindan etkilenme ve zorlanma hakki
olduguna inanmakta ve istenileni yerine getirmeye yiikiimli oldugunu

diistinmektedir.

Glintimiizde cogu orgiitlerde gliciinii yasal giigten alan, atama yolu ile
yonetim islevini gerceklestiren bir hiyerarsi oldugu bilinmektedir.” Burada,
calisanlarin, iist kademelerden gelen isteklere uyma ve kendilerini mecbur
hissetmeleri s6z konusudur. Bu gii¢ kullanim seklinde lider i¢in, atamayla geldigi
icin, atamayla gitmesi s6z konusudur. Yasal giic ayn1 zamanda iki gorevli arasindaki
etkilesimdir. Bu giic modeli, organizasyondaki iist ile ast arasindaki bir iligski olarak
tanimlanabilir. Calisanlar verilen bu emirlere itaat etmezse, birtakim cezalandirma
araclarina maruz kalabilirler. Ciinkii liderin istedigi is ve emirler yerine getirilmedigi
durumlarda, onlar1 cezalandirma yetkisini kullanma hakki vardir. Ozetlemek
gerekirse, yasal gii¢, yasalarin desteginde olusabildigi gibi, belirli sartlarin meydana

gelmesiyle olusan yetki olarak karsimiza ¢ikabilir.

7.2. Odiil Giicii

Miisteri memnuniyetinin 6n plana ¢iktig1 giinlimiiz is diinyasinda liderler,
orgiit amagclarina ulagsmak icin birtakim giic yaklasimlar1 sergilerler. Bu gii¢
yaklasimda lider, bazi motivasyon araclarimi kullanarak ¢alisanlarini etkileme
cabasma girer. Bu araclar ile orgiitlerin performanslarmi arttirmay1 hedefler. Odiil

giicii modelinde, ‘‘Odiillendirme ve/veya cezalandirmalar organizasyon amaglarini

"L. Eraslan, “‘Liderlik Olgusunun Tarihsel Evrimi, Temel Kavramlar ve Yeni Liderlik
Paradigmasinin Analizi’’, Milli Egitim Dergisi, C.4, S.162, Ankara, 2004, s.56
2 E. Eren, Yonetim ve Organizasyon Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar, Ankara, 2013, 5.476
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desteklemek i¢in, calisan davramigini cesaretlendirmede kullanilmaktadir.””' Lider
odiilleri gii¢ arac1 olarak kabul edip kullaniyorsa bu hem c¢alisana hem de lidere gii¢
verecektir. Orgiit icerisinde 6diil alan calisan, diger calisanlara gore kendini daha
ayricalikli hissedecektir. Bu sebeple liderin yetkisindeki odiiller ne kadar ¢ok ve bu
odiiller caligsanlar i¢in ne kadar 6nemli ise, liderin 6dillendirme giicii de o kadar fazla

olmaktadir.

Odiillendirme giicii firsat kavrammnin da bir pargasidir. Bu liderlik tarzinda
calisanlan takdir ve yaptiklarini onaylamakla birlikte, onlar1 yeterli ve isine bagh
olmalarindan dolayr 6diil giicii kullanabilir. Bagka bir sdylemle, bir liderin
denetimindeki odiiller ne kadar ¢ok ise liderin ddiillendirme giicii o kadar fazladir.
Kisilerinin amaglarina ulasmasi i¢in, ddiiller aracilik yapan araglar olarak g6z dniine
¢ikmaktadirlar.” Bu gii¢ yaklasiminda hakkaniyet, dikkat edilmesi gereken 6nemli
hususlardan birisidir. Hakkaniyete dikkat edilmedigi noktada calisanlar arasinda
esitsizlige neden olur. Burada calisanlara yansiyacak olan olumlu unsurlarin
vurgulanmasi temel esastir. Odiiliin 6lciisii ise calisanin toplam performansina gére

olmalidir.

7.3. Karizmatik Gii¢

Bu giic kaynagi dogrudan liderin kisilik 6zellikleri ile ilgilidir. Karizmatik
giic, bireyin 6zel niteliklerine hayranlik duyuldugu zaman ortaya ¢ikan giictiir.
Alman sosyologu Weber' e gore karizmatik liderlik tipinde, iistiin 6zelliklere sahip,
baskin 6zellikleri olan, 6zgiivenleri yiiksek, kisiler lizerinde etki yaratabilen kisilerin
ozellikleri olarak tammlanmustir.’ Liderler kendilerinde var olan ozelliklerinden
dolayr bu giice sahiptir ve sahip olduklari bu giic ile yOnetim siirecini

gerceklestirirler. Karizma giliciinii kullanabilen liderler calisanlarina 6zdeslesme,

"E. Ozdemir, ““Liderlik ve Etik’’, Uludag Universitesi, {IBFD, C.22, S.2, Bursa, 2003, s.162

* 1. Bakan- T. Biiyiikbese, ‘‘Liderlik Tiirleri ve Gii¢ Kaynaklar1 na iliskin Mevcut-Gelecek
Durum Karsilastirmas1’’, KMU, Sosyal ve Ekonomi( Ik Arastirmalar Dergillsi, C.12, S.19,
Kahramanmaras, 2010, s.76

* 1. Werner, Liderlik ve Yénetim, (Cev.V. Uner), istanbul, 1993, s.33
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hayranlik duyma ve model alma gibi 6zellikler olusturmanin yani sira, onlara yeni

amaclar, umutlar asilayarak basar1 gostermelerini saglayabilmektedirler.

Karizmatik liderlikte kisisel ozellikler 6n plandadir. Liderin kisiliginin
calisanlara enerji vermesi, onlarin arzularini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir.
Lider sahip oldugu kisilik 6zellikleri ile c¢alisanlarina model olmasi, ihtiyaclarini
karsilayabilmesi ve onlarda saygi uyandirmasi Karizmatik liderlik 6zelliklerinin
temelini olusturur. Karizma giicline sahip olan kisi; ¢alisanlar tarafindan begenilen,
takdir edilen, saygi duyulan, gipta edip model alinan kisidir. Karizma dogustan
olabilecegi gibi sonradan da elde edilebilir. Karizma kendine giiven duyan, enerjiyi
ya da canlilig1 iceren bir liderlik tipidir. Bu sebeple karizmatik gii¢ tiirii kisilik ile
ilgilidir.

Calisanlarin liderlerine hayranlik besledigi bu liderlik tarzi, birtakim kisilik
ozellikleri barindirmaktadir. Bu 6zellikler sunlardir; *“...0zgiiven, cesaret, izleyenleri
{izerinde hayranlik uyandirma, ikna ve motive etmedir.””* Karizmatik giic modelinde,
odiillendirme ve cezalandirma gibi gii¢ araglar1 kullanilmasina gerek yoktur, ¢linki
lider zaten kendisinde var olan Ozellikleri ile ¢alisanlarina ilham verecektir. Liderin
calisanlar i¢in ¢ekici olmasi, ¢alisanlara liderlerini model almaya itecektir. Bu da

onlari, lider tarafindan daha kolaylikla etkilenir hale getirecektir.

0. Titrek- D. Zafer, ““ilkogretim Okulu Yoneticilerinin Kullandiklar1 Orgiitsel Gii¢ Kaynaklarma
fliskin Ogretmen Goériisleri’’, KUEYD, C.15, S. 60, Istanbul, 2009, 5.662

2C. Celik- O. Sinbiil, “‘Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktorii”’, SDU, 1iBFD,
S.3S, Isparta, 2008, s.52
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7.4. Uzmanlik Giicii

Bu gii¢ liderin kisisel ozelliklerinden kaynaklanan bir giictlir. Lider sahsi
bilgisi ve deneyimlerinin 6n planda oldugu bu giic modeli su sekilde ifade
edilmektedir:  ““Yoneticinin bilgi, beceri ve deneyimine dayali olan giictiir.””'
Liderin sahip oldugu bu bilgi ve deneyim calisanlar iizerinde giiven unsuru yaratir.
Calisanlar yoneticilerinin bilgi, becerilerine ne kadar inanirsa, yoneticilerin
calisanlar1 etkileme giicii ayn1 derecede yiiksek olur. Bu sebeple liderin sahip oldugu
bilgi, uzmanlik, beceri ve tecriibeden dogan bu giic modelinde, lideri takip eden
calisanlar s6z konusudur. Dolayisiyla ¢alisanlar, liderin 6zel yetenek ve genis bilgiye

sahip olduklarina inandig1 i¢in, liderlerine hayranlik duyarlar. Davranislarindan bilgi

ve deneyimlerinden ilham alirlar.

Bu giic modelinde, lider uzmanlik giiclinii bireysel olarak elde eder. Kisisel
ozelliklerin oncelikli oldugu bu gii¢ tipinde, bilgi ne kadar 6nemli ise ve ne kadar az
kisi bu bilgiye ulasabilirse kisinin sahip oldugu uzmanlik giicii o kadar artar. Liderin
calisanlar iizerinde etki sahibi olmasinin nedeni, ¢alisanlarin liderden daha az bilgi ve
yetenege sahip olduklari diisiincesidir.” Liderin ¢alisanlari ile paylastig1 faydali bilgi,
uzmanlik giiciiniin sinirlarii belirler. Uzmanlik giicii gliven duygusuyla beraber
basariy1 da beraberinde getirir. Ozetle, uzmanlik giicii ¢alisanlarin, liderlerinin iistiin
bilgi ve yeteneklere sahip olduklarina inandig1 bir glic modelidir. Bu gii¢ tipini lider,

ozel egitimlerle, kurslarla, kendisini siirekli gelistirmesiyle elde edebilir.

7.5. Zorlayici Gii¢

'Y. Altinkurt — K. Yilmaz, ‘‘Okul Yoneticilerinin Kullandiklar1 Giig¢ Kaynaklari ile Ogretmenlerin
Is Doyumu Arasindaki iliski’’, Kastamonu Egitim Dergisi, C. 20, S.2, Kastamonu, 2012,
$.388

? Giiney, s.137
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Hem maddi hem de manevi araglar igeren bu gii¢ yaklasimi, cezalandirmayi1
esas alan bir giic modelidir. Zorlayict giiclin temelinde, c¢alisan, liderinin
cezalandirma yetkisini kullanacagi diisiinesi ile hareket etmektedir.' Bu gii¢
modelinde, yonetici cezalandirma imkanina sahiptir. Fakat bu tek basmna yeterli

degildir. Calisanin bunu ne sekilde algiladigi da 6nemlidir.

Zorlayict glic modeli, liderin emirlerine karsi gelinmesi durumunda ki,
denetim ve cezalandirma giiclinii yansitmaktadir. Bu giic modelinde lider
cezalandirma aracim kullanmaktadir.” Liderin otoriter davramslar sergiledigi bu
yonetim modelinde olumsuz maddi araglarin  yaninda, manevi araglarda
kullanilmakta, dolayisiyla ¢alisanlarda korku unsuru yaratmaktadir. Calisanin algisi

da bu cezalandirma sisteminde dnemlidir.

Liderlik gii¢leri incelendigi zaman, her gii¢c kullanim bi¢iminin kendine 6zgii
yararlar1 ve smirlamalar1 oldugu goriiliir. Bir lider farkli zaman dilimlerinde, farkl
liderlik bi¢imlerini tercih edebilir. Fakat liderin kisilik 6zelliklerine bagli olarak birisi
daha 6n plana c¢ikabilir. Giiniimiizde ise etkili liderlere bakildig1 zaman, gii¢

kullanimlarinin hepsini kullandiklar1 gériilmektedir.

. HASTANE YONETIMINDE LiDERLiGiN ETKIiLERIi VE iSLEVLERIi

8.1. Hastane Yonetiminde Liderligin Etkileri

Yonetim iizerine ¢alisan birgok arastirmaci liderligin ve yonetimin birbirinin
icine gecmis kavramlar olarak tanimlamaktadir. Giliniimiizde, yasam siireleri ve

beklentilerinin ylikselmesi nedeniyle saglik hizmetleri, gelisen ve gelismekte olan

"' H. Meydan- M. Polat, ‘‘Liderin Gii¢ Kaynaklari Uzerinde Kiiltiirel Baglamda Bir Arastirma’’; http:/
www.academia.edu/2297086/LIDERIN_GUC_KAYNAKLARI_UZERINE_KULTUREL B
AGLAMDA BIR ARASTIRMA, s.131, (25.09.2014)

? Bakan- Biiyiikbese, 5.76
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iilkelerde Onem kazanmistir. Bu sebeple her isletmede, insan kaynaklarini

yonlendirebilecek etkili liderlere ihtiyag vardir.

Yasam kalitesi artmasi ile beraber, hastanelerin 6nemi 6n plana ¢ikmistir. Bu
sebeple saglik oOrgiitlerinin, liderlik 6zelligi tasiyan liderler tarafindan yonetilmesi
hayati 6nem tasimaktadir.' Yoneticilerin liderlik vasiflari, isletmelerin amaglarma
ulasmasindaki 6nemli ve ayrilmaz bir unsurudur. Artan rekabet ortaminin sartlari
diistintildiiginde diger isletmeler gibi hastanelerinde kendisini rakiplerinden {istiin
tutacak ve ayakta kalmasini saglayacak giiclii liderlere olan ihtiyaci s6z konusudur.
Rekabet diizeyinin giderek yiikseldigi bir ortamda, isletmelerin, yenilik¢i, giiven
veren, vizyon sahibi liderler tarafindan yonetilmesi gerekmektedir. Giinlimiizde
kurumlarm performans ve etkinligini arttirmak, sinerji yaratabilmek i¢in, ¢alisanlar
ile etkin iletisimde bulunan, motivasyonlarini saglayan liderlerin varlig1 bu sebeple
onemlidir.> Ancak bu ozelliklere sahip liderler ile orgiitlerin amacina ulasmasi ve

basarisinin devamlilig1 saglanabilir.

Insan yasaminin séz konusu olan hastane isletmeleri farkli ozellikler
barindirmaktadir. Teknoloji ve bilimin hizli bir sekilde gelismesi, yeni uzmanlik
alanlarmin ve ihtisaslasmanin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.’ Bu gelismelerle
birlikte hastanelerde hem ¢alisan hem de hizmet veren birimleri sayisi artmistir.
Hastanelerin farkli meslekleri ve birimleri barindirmasi yapisal karmagikliga yol
acmaktadir. Bu sebeple hem teknolojik hem de insan kaynaklar1 agisindan 6zel 6nem
verilmesi gereken bu isletmeler, kaliteli yoneticilere ihtiya¢ duymaktadir. Hastane
yoneticileri, isletmelerinin giliclerini  korumada ve amaclarimi belirleyerek
calisanlarini bu siirece dahil etmede, kisaca daha ileriye gotiirmede ¢ok 6nemli bir
paya sahiptir. Orgiitsel basariy1 en {ist diizeye ¢ikarmak igin, verimlilige odaklanmus

bir liderin, Oncelikle insan kaynaklarini en verimli bi¢gimde kullanmasi

' Keklik, s.81

* D. Tengillioglu, ‘‘Hizmet isletmelerinde Liderlik Davranslari ile is Doyumu Arasindaki iliskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma’’, GU, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi,
C.4,S.1, Ankara, 2005, s.24

* Yildiz - Oguzhan, 5.100
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gerekmektedir. Bu nedenle, kurumlarda is doyumunun saglanmasi ve arttirilmasi

i¢in, liderlerin sergiledikleri, liderlik 6zellikleri 6nem arz etmektedir.!

8.2. Hastane Yonetiminde Liderligin Islevleri

Gelismis ve gelismekte olan {llkelerde yasam kalitesi artikca saglik
kurumlarmin da énemi 6n plana ¢cikmistir. Insan saghgini ve hayatmni iyilestirmeyi
ama¢ edinen saglik Orgiitlerinde yoOnetim Onemli bir kavram olarak goze
carpmaktadir. Hem teknolojik hem de insan kaynaklar1 agisindan birtakim 6zellikler
barindiran saglik orgiitleri kaliteli liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu sebeple, saglik
organizasyonlarindaki farkl biiytikliikte ve islevdeki kurum ve kuruluslarin yapisinin
karmasik olmasi, dolayisi ile yonetim gii¢liigii, saglik politikalarinin belirlenmesi
acisindan 6nemli bir unsur olmustur.” Artan rekabet ortaminda, diger isletmeler gibi
saglik kurumlarinin da kendisini rakiplerinden iistiin tutacak ve ayakta kalmasini
saglayacak giiclii liderlere ihtiyact vardir. Hem teknolojik gelismeler, hem de
ekonomik gelismelerle beraber yasam siiresinin artmasi saglik hizmetlerinin énemini
daha da arttirmaktadir.’ Bu sebeple saghk sektoriindeki hizhi degisime ve gelisime
uyum saglamak i¢in saglik yoneticilerinin liderlik yeteneklerinin gelistirilmesi

gerekmektedir.

'S. Dogan, ““Liderlik Mi? Yoneticilik Mi? Geleneksel Liderlik Davranis Tarzlar1 ve Bu Konudaki

Yeni Yaklagimlara Bir Bakis’* Atatiirk Universitesi, IIBFD, C.7, S.15, Erzurum, 2001, s.34

> D. Bulut-C. isman , ““Mugla ili Saglik Yoneticilerinde Kisisel Deger Analizi’’, HUSID, C.7, S.3,
Ankara, 2004, s.281

1. Yage1 -T. Duman “‘Hizmet Kalitesi - Miisteri Memnuniyeti iliskisinin Hastane Tiirlerine Gore
Karsilastirilmas1”’, Dogus Universitesi Dergisi, C.7, S.2, Istanbul, 2006, s. 218
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UCUNCU BOLUM

HASTANE YONETIMINDE iS DOYUMU

1. IS DOYUMUNUN TANIMI

Is doyumu ayn1 zamanda yasam doyumu ile ilgili bir kavramdir. Is bir kisinin
yasamini devam ettirmesi i¢in gerekli olan ekonomik kazancin elde edilmesinde
temel bir isleve sahiptir. Is hayatinda gegirilen zaman sadece ekonomik agidan degil,
psikolojik acidan da onemlidir. Bu nedenle kisi i¢in ¢ok dnemli bir degerdir. Bu
dogrultuda orgiitsel davranis alaninda isin kisi i¢cin 6nemi ve yararlar1 konusunda
arastirmalar yapilmistir. Is doyumu kavrami, icinde yasadigimiz yiizyilda
incelenmeye baslanmis, 1920’11 yillarda baslayan arastirmalara ragmen bu konunun
onemi 1940 yillara kadar anlasilmamistir.' Goriiltiyor ki is doyumu tarihi, liderlik
tarihi kadar eski degildir. Bu sebeple orgiitlerin i doyumu kavraminin 6nemini yeni

kavramaya basladiklar1 sdylenebilir.

Insan giiciiniin birgok &rgiit i¢in en O6nemli bir iiretim unsuru oldugu
bilinmektedir. insan giiciiniin 6neminin anlasilmas ile beraber &rgiitler ¢alisan is
doyumu diizeyine odaklanmiglardir. Bu konuyla ilgili en bilinen arastirma
Howthorne deneyleridir. Is doyumu 1930 yillarda incelenmeye baslanmustir. <1930
yillarinda Elton Mayo’ nun, Howthorne deneyleriyle arastirmalara konu olmaya

baslamis ve Orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in elindeki en Onemli

'Y. Akgiindiiz, Kopaklama Isletmelerinde Is Doyumu, Yasam Doyumu ve Oz Yeterlilik
Arasindaki Iligkinin Analizi’’, Celal Bayar Universitesi(CBU), SBD, C.11, S.1, Mersin,
2013, s.181

89



kaynagin insan kaynagi oldugu fikrinin taraftar bulmaya baslamasiyla literatiirde

N 1
onem kazanmustir.”’

Elton Mayo; insan faktoriinliin Orgiitlerde performansi artiran en Onemli
kaynak oldugu konusunda, yaptig1 calismalarla izleyicilere ulagsmistir. Bu yapilan
arastirmalar neticesinde, calisanlar1 robot gibi goren bir yaklasimin yerine, yeni

yaklagimlarla beraber, iy doyumu kavrami zikredilmeye baslanmustir.

Calisanin iginden aldig1 doyum, hem kendisi hem de 6rgiit agisindan oldukca
onemli sonuglar dogurmaktadir. Ilk zamanlarda insanlarin ¢alisma nedenlerinin
ekonomik sebepler oldugunu diisiinen kuramcilar maddi araglar kullanmislar, fakat
daha sonradan yoOnetim kuramcilarin bu fikirleri degismis ve insanlarin farklh
sebeplerden dolay1 calistiklar1 diisiiniilmeye baslanmistir. Oz’ gore bu sebepler,
sosyal, psikolojik ihtiyaglarin  karsilanmasina yonelik  birtakim  etkenleri
barindirmaktadir.” Eskiden calisanlarina sadece maddi kaygilar ile yaklasan orgiitler,
artitk bu yaklasimi insan odakli bir yonetim anlayist ile degistirmisler ve
calisanlarinin ruhsal agidan doyumlar1 igin Orglitsel cabalar igine girmislerdir.
Gelismelerle birlikte degisen bu anlayis sonuncunda, is doyumu sadece ekonomik bir
arac olarak goriilmemis, calisanin is doyumunun saglanmasi i¢in diger beklentileri
de gbz Oniine alinmaya baslanmistir. Giliniimiiziin degisen diinyas1 artitk bunu

gerektirmektedir.

Is yerinde tatmin olmayan ¢alisan, yeterli performans gostermeyerek, drgiitte
verim diisiikliigline neden olacaktir. Calisanlarinin is doyumunu artiran orgiitlerde ise

verimlilik yiikselerek, calisanlarin ait oldugu kuruma baglhliklar1 da artacagi

'A. Tas- E. Onder, *“Yéneticilerin Liderlik Davranislarinim Personel Is Doyumuna Etkisi’’,
Ekonomik Sosyal Bilimler Dergisi, C.9, S.32, Ankara, 2010, s.18

2 M. Oz, Otel Isletmelerinde Yoneticilerin is Tatmininin Degerlendirilmesi, Mersin Universitesi,
SBE, YYLT, Mersin, 2006, s.28
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soylenmektedir.! Calisanlarin kendilerini tam anlamiyla orgiite ait hissedebilmeleri
yoneticilerin elinde olan bir durumdur. Is doyumu saglayan yéneticiler, rekabet

ortaminda da s6z sahibi olmaya baslayacaklardir.

Is yerleri, kisiler icin 6nemli bir yasam alamidir. Calisanlarin, islerinden
doyum saglamalar1 psikolojik ve fiziksel acidan ¢ok dnemlidir. Oyle ise is doyumu;
calisanin is yasamindan aldig1 haz duygusu olarak tarif edilebilir.? Kisinin calistig1 isi
benimsemesi, sevmesi, hem kendi ruhsal yasantisini, hem de Orgiitiin bagarisini
olumlu bir sekilde artirdigi artik bilinen bir gergektir. Bu sebeple orgiitlerde
yoneticilerin sergiledikleri liderlik davramslari, is doyumu acisindan énemlidir. Is
doyumu ile ilgili farkli bir tanimlamada Adams is doyumunu; calisanin maas,
kariyer, begenilme gibi c¢iktilara ulasmak i¢in, kullandig1 zeka, egitim, caba ve
deneyim gibi girdiler olarak ifade etmistir.’ Is doyumu goriildiigii izere orgiitleri
ekonomik anlamda da etkilemektedir. Eger ¢alisan is yerinde aldi ve ¢iktilar arasinda
esit bir denge kurabilirse doyum saglayacaktir. Bu bir terazi olarak diisiiniiliirse; bir
kefede alinan iicret, terfi, takdir edilme gibi giidiiler, diger bir kefede ise, bunu i¢in
aliman egitimler, tecriibeler yer almaktadir. Bu iki kefenin esitlik saglamasi ve

dengede tutulmasi is doyumunun saglanmasi i¢in 6nemli unsurlardir.

Is doyumu, ¢alisanlarin ruhsal durumunun bir gostergesidir. En basit ifadeyle
is doyumu; kisinin ¢alisma kosullarindan, isinden aldig1 duygulari pozitif bir sekilde
tanimlayarak haz duymasidir. Glinlimiizde is doyumu kavrami, i tatmini, is
memnuniyeti, ¢alisan memnuniyeti, gibi kavramlarla denk kullamlmaktadir.* Bu
goriisler neticesinde, is doyumu kavramini tanimlayanlarin biiyiik 6l¢iide ortak bir
yaklasima sahip oldugu sdylenebilir. Bir baska tanimlamada is doyumu; is hayatinda

bireylerin daha {retken ve basarili mutlu olmasini saglayan kosullar sonunda

' G. Aksu, “‘Is Tatmininin Baz1 Demografik Degiskenler A¢isindan incelenmesi”’, Polis Bilimleri
Dergisi, C.14, S.1, Agr}, 2012, s.61 )
’E. Dagdeviren, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik, ATU, SBE, YYLT, Ankara, 2007, s.2
3 A
Oz,.28
*K. Yilmaz-Y. Altinkurt, ** Okul Yéneticilerinin Kullandiklari Gii¢ Kaynaklari ile Ogretmenlerin is
Doyumu Arasindaki Iligki’’, Kastamonu Egitim Dergisi, C.20, S.2, Kastamonu, 2012, s.386
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algilanan haz ve hosnutluk duygusudur.' Biitiin bu tanimlamalarda da goriildiigii gibi
is doyumu denince iste saglanan mutluluk akla gelmektedir. Biitiin bu ortak
ifadelerden yola ¢ikildig1 zaman; elde edilen maddi ¢ikarlar, kisinin hedefledigi
kariyer planlamasi ve lider ile etkili iletisim becerileri ve etkilesiminin sagladig
mutlulugun, is doyumunu ortaya c¢ikaran bilesenler oldugu soOylenebilir. Bu
cercevede kisilerin mutlulugunu saglamada, is hayatinin Onemi goz ardi

edilmemelidir.

Yoneticilerin gosterdikleri tutumlar ve c¢alisma arkadaslari c¢alisan is
doyumunu etkilemektedir. Ciinkii giinlin biiyiik cogunlugunu isyerinde geciren
calisan, is arkadaglariyla ailelerinden daha fazla zaman gecirmekte dolayisi ile is
hayati zamanlarimin biiyiik bir kesitini olusturmaktadir.” Orgiitlerin istenilen
hedeflere ulagsmasi i¢in i doyumunun Onemi kavranmalidir. Yoneticiler, insan
kaynagindan yiiksek bir fayda saglanmak istiyorsa fizyolojik, psikolojik ve sosyal
ihtiyaclara 6nem vermelidir. Ayrica ruh saglhigi ve sonucunda ortaya c¢ikan
verimsizlik nedeniyle Orgiitlerin ekonomik kayiplar yasadigi unutulmamalidir.
Calisanlarin is doyumlarini etkileyen etmenleri yoneticilerin belirlemesi ve buna gore
diizeltmesi durumunda, c¢alisanlarin is doyumu artacak, Orgiitiin performansini
yiikselecektir. Bu asamada yoneticilere ¢ok fazla is diismektedir. Insan faktdriiniin 6n
planda oldugu orgiitlerde, onlarin sosyal yonlerinin oldugu unutulmamali ve bu

anlamda ihtiyaglar1 giderilmesi gerekmektedir.

2. IS DOYUMUNUN TEMEL OZELLIKLERIi

Cagdas diinyada, calisma hayati rekabet iliskileri lizerine kuruludur ve hizli
bir degisim i¢ine girmistir. Bu degisime ayak uydurmak i¢in, yeniliklere acik olmak

gerekmektedir. Giiniimiiz tretim iligkilerinde rekabetin Onemi, calisan ve is

' E. Topal, Hekim ve Hemsirelerin s Doyum Diizeyleri, Hacettepe Universitesi(HU), SABE,
YYLT, Ankara, 2008, s.5

2 S. Tor, Orgiitlerde Is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorler ve Verimlilik, KMU, SBE,
YYLT, Karaman, 2011, s.46
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arasindaki iletisimin 6ne ¢ikmasina neden olmustur. Calisanin yaptigi isten duydugu
memnuniyet, i ortaminda maddi ve manevi doyumunu saglayarak hem kendisi hem

de orgiitli icin 6onemli hale gelmistir.

Is doyumunun 6zellikleri sunlardir:

o ““Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Boylece goriilemez, sadece
ifade edilir.
. Is tatmini genellikle kazanglarin ne dl¢iide karsilandigin1 veya beklentilerin

Ne kadarmin asildiginin belirlenmesidir.
. Is tatmini, birbirleriyle iliskili gesitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin, isin

kendisi, ticret, terfi imkanlari, yontem tarzi, ¢alisma arkadaslar1 vb.’ °!

Giliniimiiz ekonomilerinde hastaneler i¢in 6nemli unsurlardan biriside rekabet
edebilme ve varligini siirdiirebilme 6zelligidir. Bu 6zelligi devam ettirebilmek i¢in,
nitelikli insan giiclinii elde etmek ve bu giicii korumak gerekmektedir. Nitelikli insan
gliciiniin Orgiite kazandirilmasi ve bagliliklarinin devami is doyumunun saglanmasi

ile mimkun olabilir.

Calisanlarin is doyumunu etkileyen faktorler su sekilde siralanmaistir:

o ““Farkli ¢alisanlar, farkli 6nem ve onceliklere sahiptir, bu yiizden is doyumu

diizeyleri ¢aligsanlar arasinda farklilik gosterir.

o Is doyumu, bireysel algilama bicimiyle dogrudan baglantilidir.

. Fizyolojik, biyolojik ve psikolojik farkliliklarin yani sira gereksinimler kisisel

'L. Simsek, ¢“Is Tatmini’’, Verimlilik Dergisi, C.7, S.1, Ankara, 1995, .92
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mantik, algisal hazirlik gibi etkenlerin de belirleyici oldugu bireysel algilama

farkliliklar1 galisani istek, deger ve dogruluk acisindan etkileyecektir.

J Is doyumu, duygusal ve kisisel bir tepki oldugu i¢in dlg¢iimlenmesi,

gbzlemlenmesi ve genellestirilmesi her zaman kolay olmayabilir.

. Calisanlarin kisisel 6zellikleri, yas ve cinsiyetleri, inang ve degerleri,
is yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapilar1 ve yagam
standartlar1 gibi 6zellikleri ve ise yonelik beklentileri farklilastikca is
doyumunu saglayan is ozellikleri de farkhlasacaktir.””' Hastanelerin
amagclarina ulagabilmeleri biinyesinde ¢alistirdig1 saglik personelinin etkin ve verimli
calismasimna baglidir. Personelin etkin ve verimli olmasmi i¢in iy doyumunun

ozelliklerinin bilinmesi gerekmektedir.

Akinciya gore, i3 doyumunun dort Onemli Ozelligi bulunmaktadir. Bu

ozellikler sunlardir:

o ““Is doyumu, is ile ilgili farkli tutumlar1 temsil etmektedir. Diger bir deyisle,
is gorenler isin belirli boyutlarina karst olumlu tutumlara sahipken,

digerlerine kars1 olumsuz tutumlara sahip olabilirler.

. Is doyumu derecesi, genellikle ¢iktilarin, beklentileri ne 6l¢iide karsiladigina

bagli olmaktadir.

. Is doyumu, is ortaminda olusan duruma kars1 verilen duygusal yanit

olmaktadir.

'N. Aksit', ““Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bjreysel ve Orgiitsel Faktorler Tle Sonuglarma
Iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme’’, TID, C.31, S.467, Ankara, 2010, s.35
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. Bu nedenle goriilememekte, sadece hissedilmekte ya da ifade edilmektedir. Is
doyumu dinamik bir kavramdir. Bir kez is doyumunun saglanmasi stirekli
ayn1 seviyede tutulabilecegi anlamina gelmemektedir. Is doyumu hizla elde

edilebildigi gibi hizla da is doyumsuzluguna doniisebilmektedir.””!

Sonug olarak, is doyumu yiiksek olan calisan daha saglikli ve tiretken oldugu
bilinmektedir. Dolayisiyla i doyumunun, hem orgiitler hem de calisanlar agisindan
olumlu sonuglar doguracagi ve insan hayati tizerindeki etkilerinin son derece acgik
oldugu goriilmektedir. Bu doyumun calisma hayati disinda devam ettigi toplumlarda
daha saglikli ve mutlu bireyler olacag1 goz ardi edilmemeli, 6rgiitlerin iy doyumuna

gerekli hassasiyeti gostermeleri gerekmektedir.

3. IS DOYUMU KURAMLARI

Gilinliimiizde is doyumunun orgiitler i¢in 6nemi bilinen bir gergektir. Bu
sebeple calisanlari motive eden faktorlerin neler oldugu sorusu arastirmalarin
temelini olusturmustur. Ciinkii calisanlarin istekli, verimli ve etkili ¢alismalarini
saglamak, is doyumu kuramlarmin temelini olusturmaktadir. Bireyleri calismaya
tesvik eden faktorler incelenerek yoneticilere yol gosterecek c¢esitli kuramlar

gelistirilmistir.

Orgiitlerde, calisanlarin davranislarmin sistematik bir sekilde incelenmesinde
is doyumu kuramlarindan yararlanilmis, farklhiliklar agiklanmaya calisilmustir. Is
doyumu kavrami yapilan arastirmalar, neticesinde Kapsam kuramlar1 ve Siireg

kuramlari olarak iki baslik altinda degerlendirilmektedir.?

'S. Sat, Qrgiitsel ve Bireysel Ozellikler Agisindan Is Doyumu ile Tiikenmislik Diizeyi Arasindaki
Iliski, CU, SBE, YYLT, Adana, 2011, 5.6
2 C. Demireli, ‘Personelin Catisma Yénetimi Algilari ve Is Doyumu Diizeylerinin Incelenmesi’’,
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3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kurallar1 i3 doyumu kurallarinin temel kuramlarindan birisidir.
Kendi arasinda alt basliklar altinda incelenmektedir. Kapsam kuramlarindaki temel
mantik, hijyen faktorlerinin olumlu oldugu durumlarda calisanlarin motivasyonu
saglanacagi ve gergeklesecegi yoniindedir. Hijyen faktorlerinin ¢aligan tarafindan
olumlu olarak algilanabilmesi i¢in; {icret, i giivencesi, statii, calisma kosullari,
yonetici davraniglari, yoneticilerle, denetcilerle ve meslektaslarla iliskilerin

gerceklesmesi gerekmektedir.

3.1.1. Temel Gereksinimler Kuram

Is doyumu sosyal bilim arastirmacilarini etkileyen bir baslik olmustur. Bu
konuyla ilgili yapilan arastirmalardan birisi Maslow’ un temel gereksinimler
kuramidir. Maslow, calismalarin1 iki temel varsayim iizerinde baz almistir.
Bunlardan birisi motivasyonun bireysel bir etkilesim oldugu ve herkeste farkli
sonuglar yaratabilecegi, ikinci faktor ise motivasyonun sadece insan davranislarinda
degisiklik yaratabilecegi ilizerinedir. Bu sebeple bir kisiyi motive eden bir durum
baska bir kisi iizerinde etkisiz sonuglar dogurabilmektedir.1 Maslow’ un Temel
Gereksinimler Kuramina gore; calisanlart isyerlerinde ¢aligmaya tesvik eden
faktorler vardir ve faktorler dogrultusunda kisiler ihtiyaglar1 karsilanirsa doyum
saglayabilirler. Basit bir ifade ile doyumun saglanabilmesi, bireyin gereksinimlerinin

karsilanmasina baglidir.

Dumlupinar Universitesi, SBD, C.8, S.34, Kiitahya, 2012, 5.298
! Arabaci, .50
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Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi bes ana baslik altinda incelenmistir. Bu

basliklar sunlardir:

. ““Fizyolojik Ihtiyaglar: Aclik, susuzluk, uyku vb. temel yasamsal
gereksinimler

o Giivenlik Ihtiyact: Dogal ve insan yapisi tehlikelerden korunma

o Sosyal Ihtiyaglar: Aidiyet, sevgi, kabul gorme, sosyal yasam vb.

. Deger verilme / Sayginlik Thtiyaci: Statii, basari, itibar, taninma

° Kendini Gergeklestirme: Gelisim, bir isi basariyla tamamlama, yaraticilik ° °!

Temel Gereksinimler Kurami’ na gore, yonetici ¢alisanlarmin hangi
gereksinimlerinin  karsilanmamis oldugunu belirlemeli ve bunlan karsilayarak
motivasyonunu saglamalidir. Bu kuramda insanin ilk olarak fizyolojik ihtiyaclarin
giderilmesi gerekmektedir, ¢linkii aclik, susuzluk gibi temel ihtiyaglar giderilmeden
bir iist basamaga gecilmez. Daha sonra tehlikelerden korunmak ig¢in giivenlik
ihtiyacinin kargilanmasi gerekir ve daha sonra sosyal ihtiyaglar, deger verilme ve
kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin sirasiyla karsilanmasini ister. Dolayisiyla
calisanlar ancak temel ihtiyaclart karsilandigi zaman dikkatlerini iist siradaki

ihtiyaclara ¢cevirmektedirler.

Maslow’ un kuramina gore, ihtiyac¢lar siralamaya gore tespit edilip bilinirse,
ona gore motive edilmeleri ve yonetilmeleri kolay olmaktadir. Kuram, insan
ithtiyaglarinin hiyerarsik bir yapi icerisinde ortaya ciktigini, her bir ihtiyacin bir
onemi oldugunu ve belli bir ol¢iide karsilanmasi gerektigini, karsilandiginda ise
doyumun yasandigini savunmaktadir. Yoneticiler, bu gereksinimlerini géz Oniine

alirsa, hem ¢alisan verimini hem de 6rgiit verimini artirabilirler.

"E. Erdem, Maslow’ un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramima Gore Konutlarin Swot Analizi ile
Degerlendirilmesi, Ankara Universitesi( AU), SBE, YYLT, Ankara, 2008, 5.6

97



3.1.2. Cift Etken Kurami

Is doyumu kompleks bir konudur. Is doyumunu tiim ydnleriyle ortaya koyup
aciklayan tek bir kuram yoktur. Is doyumu kuramlar1 arasinda dikkat ceken
kuramlardan biriside ¢ift etken kuramidir. ‘‘Herzberg ve arkadaslarmin 1950’li
yillarda 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde yapmis oldugu bir arastirma
sonuglarmdan dogmustur.””’ Herzberg bu ¢alismasinda motivasyon faktorlerini
hijyen faktorler ve motive edici faktorler olarak iki baslik altinda incelemistir.
Herzberg’ in Cift Etken kuraminda, ¢alisanlarin giidiilenmesini etkileyen iki faktor
rol oynamaktadir. Bu kuramda insanlarin amaglar1 ve kacindiklar1 hususlar

incelenmistir.

Arastirma sonuglarina gore motive edici faktorler ile hijyen faktorleri su

sekilde siralanmustir:

““Motive Edici Faktorler

° Basari,
° Taninma,
. Isin kendisi,
o Gelisme imkanlari,
° [lerleme imkanlari,
° Sorumluluk,
. Geri bildirim.
Hijyen Faktorler
. Denetim kalitesi (tarzi),

Sirket kurallar1 ve politikasi,

Ucret,

"'T. Kogel, Isletme Yoneticiligi, istanbul, 2001, s. 514
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° Calisma kosullari,

° Is giivenligi,

. Kisisel yasanti,

° Statii,

. Bireyler arasi iliskiler (astlarla, iistlerle, akranlarla)’*'

Herzberg yaptigi bu c¢alismada goriildiigii gibi 6zendirme araclarini
belirlemistir. Bu kavramlari iki grupta toplamustir. Birinci grup motive edici faktorler
ad1 verilen gruptur. ikinci grup ise, ¢alisma kosullari, iicret diizeyi, mutluluk diizeyi,
alt-list arasindaki iliskiler vs. faktorleri barindirir ve hijyen faktorler olarak
adlandirilir. Hijyen faktérler mevcut oldugunda is doyumu gergeklesir ve bireyleri
calismaya motive edebilir. Motive edici faktorler ise dogrudan dogruya ise, isin
oziine yoneliktir. Hijyen faktorler ise isin ¢evresi ile ilgili olan faktorlerdir. Motive
edici faktorler bireyin kendisini gelistirmesine imkan vermektedir. Bu kurama gore
calisanin kdétiimserlige ve doyumsuzluguna neden olan faktorler ile onu mutlu kilan,
isyerine baglayan, 6zendirici, doyum saglayan faktorlerin bilinmesi ve birbirinden

ayrilmas1 gerekmektedir.

3.1.3. Erg Kuram

Erg kurami, insan davranislarimi agiklamak icin gelistirilen diger Onemli
kuramlardan birisidir. Clayton Alderfer bu kurami gelistirmistir. Bu kuramda
ihtiyaglar siralamasit mevcuttur, fakat Maslow’ un ihtiya¢ siralamasina goére daha
basittir.> Maslow' un Ihtiyaclar Kuramma gére daha yalin bir sekilde ele alman

motivasyon yaklagimidir.

" G. Gokge-A. Sahin-Y. Bulduklu, ‘‘Herzberg’ in Cift Faktér Kuramu ve Alt Gelir Gruplarinda
Bir Uygulama’’, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, C.4, S.18, Balikesir, 2012,
$.237

* Demireli, 5.298
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Alderfer kuraminda, smiflama yaparak giidiileyici etmenleri degisik bir
yaklasimla aciklamaya caligmis ve gereksinimleri ii¢ temel gruba ayirmistir. ‘“Var
olma, aidiyet ve gelisme. Var olma gereksinimleri Maslow' un fizyolojik ve giivenlik
gereksinimleri  olarak  niteledigi  gereksinmeleri  kapsamaktadir.  Aidiyet
gereksinimleri bireylerin bagkalariyla bir arada olma, sosyal iliskiler kurma,
gereksinimleri ile ilgilidir. Gelisme gereksinimi ise bireylerin kisisel olarak

! Alderfer ile Maslow’ un

kendilerini gelistirmeleri gereksinimini ifade etmektedir.
ihtiyaclar1 arasinda birtakim benzerlikler goriilmektedir. Maslow’ un ihtiyaglar
hiyerarsisinde alt basamaktaki ihtiyaclar giderilmeden iist basamaga geg¢ilemez ilkesi,
Erg yaklasiminda vardir. Fakat diger yaklasima gore bu siralamanin daha esnek
oldugu soylenebilir. Bu kurama gore, kisi ihtiyaglarini karsilamiyorsa, onceki
basamaklardan birine geri donerek onun iizerinde tekrar yogunlagmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla, bir iist siradaki gereksinimi karsilamak giic oldugu
zaman, bir alt diizeydeki gereksinim kiimesi daha ¢ok istenecektir. Bu kuramda
ihtiyaclar daha somut bir durumda siralanmis oldugu goriilmektedir, hiyerarsik bir

siralamay takip etmedigi séylenebilir.” Bu kuramda, temel ihtiyaglar kuramindaki en

biiylik problemlerinden birisi bertaraf edilmistir.

Cesitli ihtiyaclarin ayn1 anda faaliyet gosterebilecegini ileri siiren Erg
kuramima gore doyum; calisanlarin gosterdikleri performansin sonuca ulastigini
gormeleri sonucu olusur. Her tatmini artan basamak giderek durumu giiglestirebilir.
Bu sebeple bir alt basamaktan {ist basamaga gecilemedigi durumlarda, alt diizeydeki
siralama g6z Onlinde bulundurulmahdir. Boylelikle kisi gercek ihtiyacini
karsilayamasa bile en azindan somut olan ihtiyacini karsilamis olur. Dolayisiyla
calisanlarin, anlamli ve olumlu sonuglar neticesinde performans gosterebildigi g6z

ard1 edilmemelidir.

' C. Beysel - E. Tekaslan, Davrams Bilimleri, istanbul, 1996, s.114
? Dagdeviren, s.14
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3.1.4. Basarma Gereksinimi Kurami

Is doyumu ile ilgili, kuramlardan biri de Mc. Clelland’ mn gelistirdigi Basarma
Gereksinimi Kuramidir. Bu kurama gore bazi ¢alisanlar sadece basari ihtiyact icin

gorevlerini yerine getirmektedirler.

Bu kuramda insan ihtiyaclar1 {i¢ grupta altinda incelenmistir. Bu ihtiyaclar

sunlardir:

e “‘Basarma ihtiyac1: Ustiin olma diirtiisii, bir standartlar dizisiyle iliskili

olarak basarmak, basarmak ic¢in ¢abalama.

e Giig ihtiyact: Diger insanlarla bagka bir bicimde yapmayacaklari bir

davranig1 yaptirma ihtiyaci

e iliski ihtiyaci: Insanlar arasinda dostca ve siki iliskilere duyulan ihtiya¢””'

Gortldiigi tizere, kisilerin mesleklerinde en 1yi olma ihtiyacinin temelinde
basarma ihtiyaci vardir. Bu ihtiyacin temelinde iliski ve gii¢ kazanma ihtiyaglar1 s6z
konusudur. Bu sebeple kisilerin basariya ulasabilmesi i¢in is arkadaslartyla kurulan
iletisimler Onemlidir. Sonug¢ olarak; insanlarin bazi ihtiyaclarmin giderilmesi
gerekmektedir. Eger kisi bu ihtiyaglara dogustan sahip degilse, sonradan &grenme
yoluna gider. Bu kuram, insanlarin gereksinimlerini daha sonradan 6grenme yoluyla
elde edebileceklerini savunmaktadir. Kisi bu ihtiyaclarin1 sahip oldugu kiltir ve
yasantilarindan 6grenebilir. Bu sahip oldugu ailesi, ¢evresi ve almis oldugu egitimler

ile edindigi kazanimlardan olugsmaktadir.

" 0. Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 1998, s.129.
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3.2. Siire¢ Kuramlan

Stire¢ kuramlari, insan davranisinin nasil basladigini, nasil devam ettigini ve
nasil sonlandigini anlamaya ve aciklamaya calisan kuramlardir. Bir tanimlamaya
gore siire¢ kuramlari su sekilde ifade edilmektedir; ‘‘Giidiilemenin biligsel yonii ile
ve giidiileyiciler arasindaki iligkilerle ilgilenir. Bu kuramlarin baslicalari, beklenti
kuramlar1 ile pekistirme kuramlaridir. Pekistirme kuramlar1 basar ile 6diil arasindaki
objektif iliskiler lizerinde yogunlasirken, beklenti kuramlar1 algilanan iliskiler
tizerinde yogunlasir.””' Pekistirme kuraminda kisi basarilari sonucunda &diiller ile
motivasyonunu saglarken, beklenti kuraminda kisiler arasinda iliskiler s6z
konusudur. Beklenti kuraminda, kisi ¢evresi ile kurdugu iletisimler dogrultusunda

motivasyonunu saglamaktadir.

3.2.1. Beklenti Kuram

Beklenti kurami Vroom tarafindan gelistirilmistir. Kisilerin motivasyon ve
beklentileri iizerine yapilan aragtirmalar sonucu, beklenti kurami siire¢ kuramlari
arasinda yer almistir. Motivasyon modeli olarak kabul gérmiis kuramlardan birisidir.
Bu kuramdaki temel ilkeler, bireylerin yaptigr davramislarin 6ziinde elde edecegi
sonuglara ait diisiinceler ve beklentiler yer almaktadir.” Bireylerin davranislarinin
altinda beklentilerin yer almasi bu kuramin gelisimine zemin hazirlamistir. Bu
sebeple beklenti kurami, bireyin gosterdigi her davranisin sonucunda, umdugunu

bulmasi yani beklenilen bir sonug elde etmesi ile ilgili ¢alismalari icerir.

Vroom’ a gore beklenti kurami {i¢ ana unsurdan olusmaktadir. Bu unsurlar

asagidaki bagliklardan olugsmaktadir:

o “‘Amacin gerceklestirilmesi hususundaki arzunun giicii;

" Yiiksel, s.129.
? M. Soykenar, Saglik isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler, Dokuz Eyliil
Universitesi, SBE, YDT, izmir, 2008, s.122
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. Uretkenlik ve amacin gergeklesmesi arasindaki iliskilerin

goriilebilmesi;

o Kisinin kendi {retkenlik diizeyini etkileyebilmesi i¢in kendi
yeteneklerini gorebilmesidir.””' Beklenti kuramina gore, her insan diger insanlardan
farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir. Insanlar bu amaglarina ulasmak icin kendi
beklentilerine gore secim yapmalart gerekmektedir. Bu segimleri yaparken
yetenekleri dogrultusunda hareket ederler ve sahip olmak istedikleri amacglar

gerceklestirirler.

Vroom’ un beklenti kuraminda, her birey yaptigt davranislarin kesin
sonuclarinin olmasini ve bu sonuglar1 gérmeyi beklemektedir. Bu diisiinceye gore
birey, performansini yiikselttigi zaman basartya ulagma ihtimalinin yiiksek oldugunu
gorecek ve daha ¢ok ¢aba gosterecektir. Alinan sonuglarin cazip olmasi durumunda
yiiksek performans gostermesi olasidir.” Sonug olarak, gosterdigi ¢abanin olumlu bir
sonug¢ verecegi inancini tasiyan birey yiiksek bir performans gosterir. Eger birey
umdugunu bulamaz ise ayn1 davranisi tekrar etmeyecektir. Vroom’ un bu kuraminda
liderlere i3 doyumu ile ilgili baz1 degiskenleri anlamasina yardim ederek rehberlik

ettigi sdylenebilir.

3.2.2. Gelistirilmis Beklenti Kurami

Gelistirilmis beklenti kuraminin teorisyeni Lawler - Porter’ dir. Bu kuram
diger kuramlarla benzer Ozellikler tasisa da bazi noktalarda farkliliklar
gostermektedir. Lawler- Porter’a gore beklenti kuraminin 6ziinde yer alan diislince
sOyledir; kisinin her gosterdigi ¢aba, yiiksek bir performans ile sonu¢lanmamaktadir.

3

Bunun i¢in bazi degiskenlerin olmasi gerekir. Bu degiskenler sunlardir: ‘.. kisinin

gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten

'S. Tanriverdi, Katilimer Okul Kiiltiiriiniin Yabanci Dil Ogretmenlerinin is Motivasyonuna iliskin
Yénelik Ornek Bir Calisma, Yeditepe Universitesi, SBE, YYLT, Istanbul, 2007, s.84
2 1y
Kose, s.37
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yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gdstermeyecektir.””! Bu
kurama gore kisinin gosterdigi performans her zaman yeterli olmayabilir. Bu 6zelligi
ile bekleyis kuramindan ayrilir. Ciinkii burada calisanin yeterli bilgi ve yetenege
sahip olmast s6z konusudur. Eger calisan bu iki ozellige sahip degilse, gerekli
performansi gosteremeyecek ve dolayisiyla is doyumu saglanamayacaktir. Gosterdigi

yliksek performans ise bu durumda ige yaramayacaktir.

Bu kuramda, Porter ve Lawler, motivasyonun tatmin ve performansa esit
olmadigint savunmustur. Kuramcilar, i3 doyumunun ve performansin yiiksek
olabilmesi i¢in gerekli olan dengenin kurulmasi gerektiginde hemfikirlerdir. Bu
denge, kuram kapsaminda ¢alisanlarin beklentileri ile sahip almak istedikleri odiiller
arasindaki uyuma ve dagitilan 6diillerin esit olmasina bagl olarak gelismektedir.” Bu
ylizden gelistirilmis beklenti kuraminda o6diillerin adaletli dagilimmna 6zen
gosterilmesi gerekmektedir. Sonug¢ olarak, c¢alisanlar kendilerine verilen odiilleri
diger bireylerle karsilastirmakta ve basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeye
maruz kaldiklarini diistindiikleri zaman, doyumlar1 6nemli 6l¢iide olumsuz yonde
diisiis gostermektedir. Bu kuram yoneticilerin ¢alisan giidiilenmesinin bagli oldugu
degiskenleri ile bunlar arasindaki iligkileri gérmelerine yardimci olmasi agisindan

Onem arz etmektedir.

3.2.3. Yol-Ama¢ Kuram

Liderlerin, i3 doyumu saglanmasinda Onemli bir rol istlendigi ve
performansi artirdigi bilinmektedir. Yol-amag¢ kuraminda is doyumunun c¢alisanlar
tizerindeki etkileri, incelenmistir. Bu kuramina gore ¢alisanlar, amaglarina ulagmak
icin kendilerine uygun yollar secerek, gayret gdstermekten ve basariya ulagmaktan
mutluluk duyarlar.’ Béylelikle bu haz, calisan1 kendi koydugu amaca ulasmasi igin

motive eder. Bireysel farkliliklar nedeniyle, her bireyin sectigi amaclar kendi kisisel

! Dagdeviren, s.19
2 Eren, s.537 .
* 1. Basaran, Orgiitsel Davranis, Ankara, 2000, s.161
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ozelliklerine gore degisiklik gosterecektir. Bu nedenle, bireysel amaglan tek tek
belirlemenin zor oldugu soylenmektedir. Bu kuram kisilerin amaclarimi secerken
bilingli tercihler yaptig1 ve bu tercihleri seffaf ve acik bir sekilde olusturdugu
diistincesi ile yola ¢ikmaktadir.! Béylelikle birey belli bir amag i¢in yola ¢iktiginda,
gostermis oldugu faaliyetlerin onu arzuladigi bazi sonuclara gotiirecek birer arag
oldugunu algilar ve buna gore hareket eder. Bireyler birtakim degerlendirme
siireglerinden sonra, aldiklar1 kararlarla bireysel amaclarini degerlendirirler. Bu
amaglara ulagsmak icin, davraniglarini belirlerler. Amaclara ulagsmanin oncelik
verildigi bu kuram, g¢alisanlarin motivasyonlarini arttiracagindan ve daha biiyiik
amaclarmi gerceklestirmelerine sebep olacagindan dolay: oldukca énemlidir.? Farkli
bir ifadeyle, nitelikli amaglar hedefleyen ¢alisanlarin motive olmasi, performansinin

yiikselmesi ve is doyumunun saglanmasinin daha kolay olacagi sdylenebilir.

Yol-ama¢ kuraminda liderlerin ¢alisanlarini hangi davraniglarla motive
edecekleri sorusuna cevap aranmis ve bu arayis neticesinde liderin ¢alisanlarina
ilging giidiileyici odiiller vererek performanslarini arttiracagi soylenmistir.” Odiilleri
arttirmak icin, liderin hangi ddiillerin 6nemli oldugunu 6grenmesi ve onlarla dogru

iletisim kurmasi1 gerekmektedir. Boylelikle amaca ulasmanin degeri arttirilabilir.

3.2.4. Esitlik Kuram

Adams, c¢alisanlarin gosterdikleri performans ile aldiklar1 sonug¢ arasindaki
dengenin 6nemini fark etmis ve bununla ilgili yaptig1 arastirmalarla, esitlik kuramini
gelistirmistir. Kocel® e gore esitlik kurami; is ortamindaki adalet, ¢alisanin algiladigi
esitlik duygusu, kisinin tatmin olma ve basarma derecesini etkilemektedir.* Bu
kuramda kisinin is basarist ve i3 doyumu calistigi ortamla ilgili esitliklere veya

esitsizliklere baglidir.

' Eren, .522

? 1. Giinbayi, Orgiitlerde is Doyumu ve Giidiileme, Ankara, 2000, s.43
* E. Eren, Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 2001, 5.482

* T. Kogel, isletme Yoneticiligi, Istanbul, 1999, s.481
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Bu kuramda calisanlar, diger calisanlar ile kendilerini kiyaslamaktadir. Bu
kiyaslamalarda, yetenekleri, egitimleri, aldiklari iicret, kariyer gibi faktorler sz
konusudur." Bu etkenleri géz oniinde bulunduran birey, gosterdigi performans ile
aldig1 sonug arasinda esitlik gérmek ister, kendisinin gosterdigi performans ve elde
ettigi sonug ile bu etkenleri karsilastirir. Bu karsilastirma da esitligi gérdiigli zaman
i doyumuna ulasir. Eger esitlik gordiigline inanmaz ise tatmin olmayacaktir.
Dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden calisan huzursuzluk duyacak ve mutsuz

olacaktir. Eger sonug almaya devam ederse performans gostermeye devam edecektir.

Sonug olarak esitlik kuraminda; kisinin tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla
ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizliklere baglhidir. Esitligin saglanabilmesi i¢in
caliganin bazi sartlar1 yerine getirmesi gerekmektedir. Gerekli olan bu sartlarda ise
birey ya daha az calisarak girdileri degistirecek ya da daha ¢ok galisarak ¢iktilar
degistirmesi gerekecektir.” Kisi katkilariyla 6diilleri arasinda esitsizlik gordiigii
zaman esitsizlik duygusu kiside bir gerginlik yaratir ve kisi esitsizligini gidermek
icin c¢esitli yollara bagvurmaktadir. Esitsizligi gidermek i¢in bir takim yollar
izlenmelidir. Insanlar ¢ok farkli yapida oldugu icin esitsizligi giderme yollarida

cesitli kisilik 6zelliklerine gore degismektedir.

4, HASTANE YONETIMINDE SAGLIK CALISANLARININ
IS DOYUMU ETKENLERI

Is doyumu, ¢alisanin isini yapmasi karsiligi duydugu manevi hazdir. Saglik
orgiitlerinde calisanlarmin islerinde doyum saglamasi son derece Onemlidir. Is
doyumunu etkileyen faktorler ¢ok g¢esitlidir. Bu faktorler su sekilde
siiflandirilmustir. *“Isin niteligi, iicret, odiiller, yiikselme olanagi, is giivenligi,

calisma kosullar, is arkadaslari, denetim, yonetim tarzi, isin dogasi, sosyal haklar,

! Kose, s.38
2 0. Onaran, Calisma Yasaminda Gidillenme Kuramlari, Ankara, 1981, s.170
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iletisim, ¢alisanin kisiligi, cinsiyet, calisma siiresi, 6zel ya kamu kesiminde ¢alisma
gibi pek cok faktdriin is doyumuna etki ettigini gostermektedir.””! Calisanin yaptigi
isin, onun yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi ve isin niteligini olusturan

faktorler is doyumunun saglanmasinda ki temel 6gelerdir.

4.1. Bireysel Etkenler

Is doyumu konusunda yapilan arastirmalarda; cesitli bireysel farkliliklarla is
performansi arasinda bir iligki aranmig ve bazi degiskenlerin is doyumunu, olumlu
veya olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Bireyin dogustan sahip oldugu 6zellikler, is
hayatinda farkli davraniglar sergilemesine dolayisiyla farkli sonuglar elde etmesine
sebep olmaktadir. Bu 6zellikler su sekilde siralanmaktadir. *“ I gorenin genetik ya
da kalitimsal 6zellikleri, aile faktorii, almis oldugu egitim, deger yargilari, is hayati
tecriibesi, i¢cinde yasadigi sosyal yap1 ve gevresi, personelin hizmet siiresi, cinsiyeti,
medeni durumu, iste gegirilen siire vb. gibi faktorler is gorenin isinden doyum ya da
doyumsuzluk saglamasinda etken olan Onemli kisilik faktorleri olarak ele

almmaktadir.”’?

Bu o6zellikler kisinin dogustan sahip oldugu ozellikler olabilecegi
gibi sonradan iginde yasadigi sosyal ortamdan edindigi Ozellikler sebebi ile

gelisebilecegi soylenmektedir.

4.1.1. Yas

Is doyumunu etkileyen onemli faktdrlerden birisi de yas faktoriidiir.
Calisanlarin gen¢ veya yashi olmalari, ise karsi tutumlarinin olusmasinda ve is

ortaminin degerlendirilmesinde farkliliklar yaratabilir.

" M. Top, ‘‘Hekim ve Hemsirelerde Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu Profili’’,
[UIFD, C.41, S.12, Ankara, 2012, 5.261

2 E. Pelit, Isletmelerde Is Goren Giiglendirmenin Is Gérenlerin Is Doyumuna Etkisi, GU, EBE
, YDT, Ankara, 2008, s.88
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Yas faktorii ile ilgili yapilan tespitlerde yasin artmasi ile beraber is doyumunun da
arttig1 sonucuna deginilmistir.' Yas ile is doyumu arasinda olumlu bir baglanti
oldugu bilinmektedir. Bu baglantiy1 yasin artmasi ve deneyimin de artmasiyla
beraber, calisanin igine daha iyi adapte olmasi ve uyum saglamasi olarak agiklamak

mumkundiir.

Geng ve yash ¢alisanlar arasinda is doyumu ag¢isindan farkli sonuglar oldugu
diistiniilmektedir. Ciinkii calisanlarin yas1 arttikga, deneyimde artacak ve uyum
nedeniyle kisi daha fazla doyum saglayacaktir. Geng calisanlarin ise ileriye doniik
beklentilerinin ytliksek olmasi, kendilerini giivende hissetmemesi gibi etkenler
nedeniyle is doyumunu saglayamadiklar1 ya da daha az isinden doyum aldiklar tespit
edilmistir.” Goriildiigii iizere kidem ve tecriibenin 6nemli bir etken oldugu yas
faktoriinde, kidemle beraber is doyumunun arttig1 ifade edilmektedir. Biitiin bunlarla
beraber yapilan farkli bir arastirma da, i3 doyumu ile yas arasindaki baglanti
incelenmis ve su sonuclar ortaya cikmustir; ‘“30’lu... yaslarda basarilarinin
artmasiyla birlikte arttigi, 40’1 yaslarda diistiigi ve 50’li yaslarda tekrar arttig
bildirilmistir.”>® Sonug olarak, kisinin is yasaminda elde ettigi deneyimler, terfiler ve
isle ilgili yasadig1 kaygilarin, bu deneyimler oraninda azalmasiyla beraber is doyumu

grafigi de yiikselmektedir.

4.1.2. Cinsiyet

Is doyumunu etkileyen 6nemli faktorlerden birisi de cinsiyettir. Is doyumu ve
cinsiyet arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda, kadinlarin is
hayatinda erkeklere gore daha yiiksek is doyumu sagladiklari saptanmistir. Bunun

sebepleri arasinda kadin calisanlarin beklentilerinin erkeklere gore daha az oldugu

' B. Akbal, Bankalarda Uygulanan Performans Degerlendirme Kriterlerinin Calisanlarimn is
Tatminleri Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir Alan Arastirmasi, ATU, SBE,
YYLT, Ankara, 2010, s.51

*S. Aksayan, Koruyucu ve Tedavi Edici Saglik Hizmetlerinde Calisan Hemsirelerin Is Tatmini
Etkenlerinin Irdelenmesi, IU, SABE, YDT, istanbul, 1990, s.15

* A. Yelboga, ‘‘Bireysel Demografik Degiskenlerin Is Doyumu ile iliskisinin Finans Sektoriinde
Incelenmesi’’ , SBD, C.4, S.2, Ankara, 2007, s.4
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yoniinde tespitlere ulagilmistir.'  Gériildigii iizere, kadinlarin evdeki agir calisma
temposuna ragmen, is hayatinda daha mutlu olmalarinin sebebi, erkekler kadar
beklentilerinin yiiksek olmamasidir. Beklentisi yiiksek olmayan kadinlarin is

yasaminda ruhsal agidan daha olumlu bir yaklasim sergiledikleri sdylenebilir.

Bir baska arastirmada ise, cinsiyetin is ortaminin degerlendirilmesinde etkisi
olmadigi, cinsiyetin tek bir degisken olarak degerlendirilemeyecegi yoniinde tespitler
bulunmaktadir.” Bu gériisii destekleyen verilerin yani sira kadin ve erkek galisanlarm
kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir farklilik gdstermedigi de
goriilmektedir. Cinsiyetle ilgili yapilan aragtirmalarda farkli sonuglar elde edilmis,
sonu¢ olarak kadin ve erkek g¢alisanlarin is doyum diizeyleri arasinda cinsiyetten
kaynaklanan bir farkin oldugu fakat buna iliskin tutarli kanitlarin bulunmadigi

yoniinde bulgular elde edilmistir.

4.1.3. Medeni Durum

Evli ve bekar calisanlarin iizerine yapilan arastirmalarda, medeni durumun is
doyumunu etkileyen degiskenlerinden birisi oldugu tespit edilmistir. Rogers ve May
evli ciftler {izerinde yaptiklar1 bir arastirma sonucuna gore, kisilerin evlilikte
yakaladigi doyum ile is doyumunu paralel oldugu diisiis ve yiikselmelerin birlikte

gerceklestigi yoniinde tespitlerde bulunmuslardir.?

Bireysel faktorlerin biri olan medeni durumla ilgili yapilan farkli bir
arastirmada ise, evlilerin bekarlara oranla islerinden daha fazla doyum sagladiklari,
fakat evliliklerindeki uyumsuzluklarin bu doyum diizeyini etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Baska bir arastirmada ise, evli ciftlerin daha diizenli bir yagama sahip olmalarindan

"Yelboga, s.3

? Basaran, s.180

? H. Aslan, Calisanlarin is Doyumu Diizeylerine Gére Depresyon, Benlik Saygist ve Denetim Odag:
Algis1 Degiskenlerinin Incelenmesi, AU, SBE, YYLT, Ankara, 2006, s.28
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dolay1 is doyumunda artis goriilecegi yoniinde tespitler gozlenmistir." Sonug olarak,
evlilerin 6zel hayatta yasadiklar1 olumlu duygular, kisilerin is hayatini1 da olumlu bir
sekilde etkilemektedir. Bu yiizden evli ¢alisanlarin, bekar calisanlara gore is yerinde

daha ¢ok is doyumu sagladiklar1 sdylenebilir.

4.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi 6nemli faktorlerden biridir. Egitim diizeyinin ¢ok olmasi veya
yetersiz olmasi degiskenleri ile yapilan aragtirmalar ve bu konudaki etkilesimi ortaya
konmustur. Egitim gibi etkenlerle is doyumu arasinda onemli 6zellikler oldugu
saptanmustir.” Goriildiigi gibi, egitim diizeyi ile is doyumu arasinda olumsuz iliski
oldugunu saptayan kanitlar mevcuttur. Fakat biitiin bu etkenlere bagl olarak egitim

diizeyinin yiikselmesi ile i doyumun artacagi s6z konusu degildir.

Egitim diizeyi hem calisanin performansini hem de ise olan tutumunu
etkilemektedir. Bunun sebebi, yiiksek egitim diizeyine sahip olan bireyin, kendi sahip
oldugu kosullar ile isyerindeki mevcut kosullari mukayese etmesidir.’ Toplum
icindeki genel kani egitim diizeyi yiikseldikce, beraberinde gelen terfiler ve maas
artisinin olumlu olacagi yoniindedir. Ancak her zaman bu durumun gergeklestigini
sOylenemez. Ciinkii kisinin beklentilerinin ¢ok yiiksek olmasi doyumsuzluk sebebi
olabilir. Ya da oOrgiit, kisin egitim seviyesine goz Oniine almadan, onu egitimine
uygun pozisyonda calistirmazsa bu kiside is doyumunu artisinin saglanmasi s6z

konusu olmayacaktir.

'S. ince, Thsan Dogramaci Cocuk Hastanesinde Calisanlarin is Doyum Diizeyleri, HU, SABE,
YYLT, Ankara, 2005, s.6

2 M. Tastan- E. Tiryaki, ‘‘Ozel ve Devlet ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin Is Doyumu
Diizeylerinin Karsilagtirilmasi’’, C.33, S. 147, Ankara, 2008, s.58

? Aksayan, 5.16
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4.1.5. Mesleki Konum ve Kidem

Tecriibe is hayatinda 6nemli bir yere sahiptir ve tecriibe ile is doyumu
arasinda bir etkilesim s6z konusudur. ‘“Yash is gorenlerin islerinde kazandiklari
deneyim sonucunda ise kars1t uyumlar: artabilir, bu nedenle islerinden daha tatminkar
olabilirler. Buna karsilik daha geng is gorenler yiikselme ve diger is sartlarina iliskin
asir1 bekleyislere sahip olabilirler.””! Bilgi ve becerisi artan c¢aligsan isine daha hakim,
daha emin olacak ve kaygilar1 azalan ¢alisanin is doyumu gerceklesecektir. Geng
calisanlarin ise beklentilerinin yiiksek olmasi nedeniyle ise ilk girdiklerinde

doyumsuz olmalar1 normal sayilabilir.

Basaran’ a gore; meslekte list kademede calisanlarin aldigi is doyumu, alt
kademede calisanlara gore daha yiiksektir.> Bu sebeple calisanlarin kariyeri ve
yetkileri yiikseldik¢e, is doyumlarinin da artacagi soylenebilir. Mesleki ¢alisma
stiresi, is doyumu acisindan 6nemli belirleyicilerdendir. Bir is yerinde caligsma siiresi
ayn1 zamanda is deneyiminin bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Ozellikle ayn is
yerinde uzun siire ¢alisanlarin is doyumu diizeyi yiiksek olmaktadir. Hizmet stiresi
sonucunda birey emeklerinin karsiligini almaya basladigini diisiiniirse is doyumunda
artis olacagi séylenebilir.3 Bu noktada, ¢alismaya yeni baslayan calisanlarin is
doyumu, uzun siire ¢alisanlara gore daha diisiiktiir. Bunun sebebi, calismaya yeni

baslayanlari isten beklentilerinin daha yiiksek oldugu diistincesidir.

Sonug olarak, is doyumu ile kisinin mesleki anlamda yiikselmesi ve elde

ettigi statii nedeniyle yonetimin {ist kademesinde ¢alisan kisilerin is doyumlarinin,

' Akbal, s.51

? Basaran, s.222

*B. Yilmaz- S. Korkut-E. Kose, ‘Ankara’daki Universite ve Halk Kiitiiphanelerinde Calisan
Kiitiiphanecilerin Is Doyumlar1 Uzerine Bir Arastirma”’, Bilgi Diinyas1, C.11, S.1, Ankara,
2010, s.52
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digerlerine gére daha yiiksek oldugu sdylenebilir.! Ciinkii is doyumu ile statii
arasindaki iliskinin nedenlerinden birisi, hizmet siiresinin fazla olmasindan dolay1
gelirlerinde, pozisyonlarinda ve yetkilerindeki artis nedeniyle oldugu bilinmektedir.
Calisma yasamina yeni baslayan, is tecriibesi az olan bireylerin genelde gercekei
olmayan beklentileri bulunmakta ve zamanla bu beklentileri karsilanmayinca is
doyumsuzlugu yasamaktadirlar. Sonu¢ olarak yasgl calisanlarin daha tatminkar

olduklar1 sdylenebilir.

4.1.6. Zeka

Zekanin is doyumuna olan etkisi merak edilmis ve yapilan arastirmalar
sonucunda, is doyumu ile zeka arasindaki degiskenler tespit edilmistir. Yapilan bu
arastirmalarda, zeka seviyesinin yapilan ige gore farklilik gosterebilecegi, bu sebeple
isin altinda veya {stiinde bir zekdya sahip olmanin, is doyumunda farkliliklar
gosterebilecegi tespit edilmistir.” Eger bireyin zeké gerektiren bir iste calismasi s6z
konusu ise bunun is doyumunun saglanmasinda Onemli bir faktér oldugu

belirtilmektedir.

Calisanin zeka diizeyine uygun bir iste caligmasi neticesinde, is doyumu
saglanmaktadir. Fakat tek basina incelendigi zaman, sadece zeka diizeyleri ile is
doyumu arasinda tutarli bir iligki gdsterilememistir.’ Daha fazla beceri gerektiren
islerde, i3 doyumuna ulasan c¢alisan sayisi artarken, rutin islerde bu sayir daha
azalmaktadir. Sonug olarak yapilan tespitlerde, zeka diizeyinin, ¢alisanlarin ise karsi

tutum ve algilamalar1 ile ayn1 oranda etkilendigi kabul edilmistir.

! Bagaran, 5.222

% A. Baysal, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, Istanbul, 1981, 5.193

* R. imamoglu, Bazi Takim ve Ferdi Spor Branslarindaki Antrenérlerinin is Tatmin Diizeyinin
Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma, GU, SABE, YYLT, Ankara, 2001, s.8
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4.1.7. Kisilik Yapis1

Kisilik ozellikleri ile is doyumu arasindaki iligkiyi tespit etmeyi amaglayan
arastirmalar neticesinde su sonuglar ortaya ¢ikmistir. *“ Acelecilik ve 6tkeli kisilik ile
i3 doyumu arasinda negatif bir iliski, basar1 giidiisii yiliksek olma ile is doyumu

’71

arasinda pozitif bir iligski oldugu tespit edilmistir.””” Bu tespitler neticesinde, basarili
olmay1 amaglayani rekabet¢i insanlarin ve onaylanma duygusu olan insanlarin is

doyumunun yiiksek oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin kisilikleri ile i doyumu arasinda tespit edilen 6zellikler arasinda,
uyumsuz insanlarin daha az is doyumu aldig1 gézlenmistir.” Hayattan keyif almasini
bilen, pozitif yaklasimlar sergileyen kisilerde, is doyumunun artarken, ofkeli
bireylerinde is doyumunun diisiik olacagi belirtilmektedir. Is doyumu ile kisilik
Ozellikleri arasindaki olumlu ve uyumlu iliskiler sonucunda kisilerin is doyumlarinin
yiiksek olacagi sdylenebilir. Bireyin sergiledigi kisilik 6zellikleri ile Orgiit sartlari

arasinda uyum saglandig1 zaman ig doyumunun artmasi beklenir.

4.2. Orgiitsel Etkenler

Orgiitte is doyumu kavramindan bahsedildiginde, is yasamindaki birgok
degiskenin dnemli bir rol oynadig1 bilinmektedir. Is doyumunu etkileyen &rgiitsel

(X3

faktorler, kuramcilar tarafindan siniflandirilmistir: Bu faktorler sunlardir: “°...icret,

calisma grubu, iist ile olan iligkiler ve orgiitsel ortam olarak siniflandirilmaktadir.””?

Orgiitte onemli bir iinvana sahip olmak, aldig1 iicret, calisma sartlarr gibi

faktorler kisilerin sosyal konumunu etkiler. Biitiin bu etkenler ¢alisanlarin is doyumu

"'N. Polat, Hemsirelerde ise Bagli Stres ve is Doyumu, BU, SBE, YYLT, Ankara, 2008, 5.37

2 (. Ince, Is Tatminine Etki Eden Baslica Faktorler, KHU, SBE, YYLT, istanbul, 2003, s.23

* N. Derin, Devlet Hastanelerinde Calisan Saglik Personelinin s Doyum Diizeyleri ve Etkileyen
Faktorler, Eskisehir Osmangazi Universitesi, SABE, YYLT, Eskisehir, 2007, s.22
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artisina  sebep olan faktorlerdir. Calisanlar aldiklar1 egitim, deneyim gibi
donanimlarina karsilik bir beklenti i¢ine girerler ve orgiitten beklentileri yiikselir. Bu
sebeple orgiitler verimliligi artirmak i¢in bu bahsedilen faktdrlere 6nem vermesi

gerekmektedir.

4.2.1. Ucret

Para temel ihtiyaclarimizi karsilamak i¢in kullandigimiz bir aragtir. Bu ag¢idan
bakildig1 zaman, ekonomik anlamda kisilerin tatmin edilmesi gereklidir. Orgiitlerde
calisanlarin i doyumunu saglayan en oOnemli Orgiitsel faktorlerden biri ticrettir.
Ucret, ¢alisanlarin is yerini cazip getirmesi dolayisiyla is yerinde kalmak istemesi,
giidiilenmesinin artmasi ile beraber verimliligin artmasi acisindan 6nemli bir aractir.
' Goriildigii iizere, calisanin ise karsi tutumunu, aldigi ticretin yeterliligi derecesi

belirlemektedir.

Hayat standardi yiikselen ya da ge¢im kaygisi yasamayan calisanlarin, is
doyumunu yakaladiklar1 s6ylenebilir. Clinkii maddi olanaklar kisilere konfor saglar.
Dolayisi yiiksek ticret, is doyumu etkenlerinden birisidir. Bireyler 6zellikle ekonomik
sikintt yasayanlar i¢in iicret tatmini, diger faktorlerdeki tatminden daha Onemli
olabilir. Calisanlarin i3 doyumu saglamasinda tatminsizlik kaynaklarindan birisinin
de diisiik iicret oldugu soylenmektedir.” Calisanlarm iicretleri konusundaki
ayrintilardan birisi, ticretlerinin adil olup olmadigina iligkin algilaridir. Bu sebeple
orgiitlerin ¢aliganlarina adil bir bigimde iicretlerinin 6denmesini saglamalar1 gerekir.
Adil olmayan, beklediklerinin altinda ki disiik {iicret unsuru is doyumunun

azalmasina neden olacaktir.

! Tor, s.47
2 N. Telman- P. Unsal, Calisan Memnuniyeti, istanbul, 2004, s.39
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Maslow’ un Temel Ihtiyaglar Kuraminda belirttigi gibi, is doyumunun
saglanmasi icin oncelikle fiziksel ihtiyaclarin giderilmesi gerekmektedir.' Insanin
caligmasinin temelinde yatan etken; ekonomik gelir elde ederek hayatini konforlu bir
sekilde idame ettirmektir. Bu nedenle iicret, en onemli doyum ve motivasyon

faktorleri arasindaki yerini korumaktadir.

4.2.2. Isin Niteligi

Isin niteligi, is doyumunun &nemli degiskenlerindendir. Her is farkli
becerilere sahip olmay1 gerektirir. Bir is ne derece farkli beceriler gerektiriyorsa
kisiye o derece doyuma ulasacaktir. Calisilan isin niteligi, isin cazip olarak
algilanmasi is doyumunun sebeplerinden birisi olabilir.> Calisan isten maddi yarar
saglayarak, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini karsilayacaktir. Kaliteli g¢aligma
olanaklar1 ile beraber, farkli beceriler ve donanimlara sahip, kisiye cazip gelen
mesleklerde isin ¢ekiciligi 6n plana ¢ikar. Bu durum is doyumunun artmasina sebep
olur. Tam tersi kosullarda ise, calisan olumsuz anlamda etkilenecegi icin

doyumsuzluk gelisecektir.

Calisanin isiyle ilgili bir takim beklentileri vardir ve bu beklentilerine cevap
alirsa i3 doyumu saglayacaktir. Calisanin isiyle ilgili aradigi 6zellikler su sekildedir.
““ Isin nasil ve hangi 6zelliklere sahip bir is oldugu, toplumdaki sayginlik derecesi,
yetenekleri kullanmaya ve sorumluluk almaya elverisli olmasi, 6grenme ve
gelismeye imkan vermesi, bagimsizlik saglamasi, basart duygusu vermesi, monoton
olmamasi, 0z benlik duygularina ve kisilige katkida bulunmasi, yasami
anlamlandirmasi, liretkenlige ve yaraticiliga elverisli olmasi, yeniliklere a¢ik olmasi

> Goriilityor ki, isin farkli beceriler gerektiren bir 6zellige sahip olmasi, kisinin

' Telman —Unsal, 5.39 ) .

*'S. Dolasir “Ankara Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu Ogretim Elemanlarmin is
Doyumu’’, Spor metre Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi, C.4, S.3, Ankara, 2006,
s.104

’S. Horozoglu, Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Karsilastiriimasi, HU, SBE, YYLT, Ankara,
s.17
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kendini farkli hissetmesine neden olabilir. Tam tersi kosullarda, fazla uzmanlk
gerektirmeyen, stirekli tekrarlanan isler ise calisanlarin islerinden daha az zevk

almalarina neden olmaktadir.

4.2.3. Yiikselme (Terfi)

Insanlarin calisma yasamlarinda gosterdikleri performansin  karsiligini
almalar1 ve bir sonug elde etmeleri is doyumu agisindan 6nemlidir. Sosyal statiiniin
yiikselmesi anlamina da gelen terfi etmek, doyum saglayan bir arag olarak orgiitsel
faktorler icinde yer almaktadir. Bu yonde yapilan arastirmalar neticesinde, terfinin
ticretten daha etkili oldugu saptanmustir. Ciinkii terfi gerceklestigi zaman, bireylerin
sosyal statiileri de yiikselmektedir.! Bu sebeple ¢alisanlarin is yerinde yiikselme
arzulart tasidigi ve bunun Orglitsel araglar arasinda Onemli oldugu yoneticiler

acisindan bilinmesi gereken bir gergektir.

Calisanin, kurum icerisinde daha tiist kademedeki bir ise atanmasi, daha
yiiksek ticret, daha ayricalikli, daha genis yetki gibi o6zellikler demektir. Zaman
icerisinde isi kavrayip, tecriibe kazanan calisan bulundugu mevkiyi zamanla yetersiz
bulacaktir. Bu sebeple is doyumunun gerceklesmesi i¢in, ¢alisanin basar1 gosterdigi
vakit terfi edecegine inanmalidir. Eger calisanin bagarilar1 gormemezlikten gelinirse,
basarili olduguna inanan bireyin is doyumunu olumsuz yonde etkilenecektir. Terfi
sonucunda sosyal statiisii degisen ve yiikselen c¢alisanlarin 6zgiliveni yiikselecek
dolayisiyla kendilerini hem daha giicli hissedecekler hem de is doyumunu
gerceklestirme olanagi bulacaklardir.” Sonug olarak, terfi etmek calisana sayginlik ve
ayricalik saglar. Bu sebeple ¢alisanin kariyer yapma imkani olmasinin basl basina
bir doyum kaynagi oldugu unutulmamalidir. Bu baglamda orgiit yoneticilerini
miimkiin oldugu kadar calisanlarina, kendilerini gelistirmeleri yoniinde tesvik etmeli

ve imkan saglamalidir.

"' M. Saygili, Hastane Calisanlarinin Calisma Ortamlarina iliskin Algilari ile Is Doyumu Diizeyleri
Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi, HU, SBE, YYLT, Ankara, 2008, s.34
2 G. Incir, Calisanlarmn Is Doyumu Uzerine Bir inceleme, Ankara, 1990, s.88
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4.2.4. Yonetime Katilma

Karar siireci, orgiitte degisiklik yapmak, problem ¢ozmek ve calisanlari
etkilemek amaglariyla kullanilabilen y&netim islevlerinden birisidir. Orgiitlerde is
doyumunun saglanmasi ve yoneticilerin amaglarint  gergeklestirmesi igin,
calisanlarina deger verdiklerini gostermeleri beklenir. Bu noktada yonetime ve
kararlara katilim, i doyumu agisindan 6nemli bir etken olarak bu siniflama igerisine
girmistir. Bu sebeple ¢alisanlarin kararlara katilimlarini saglamak, onlarin fikirlerini
almak, calistig1 boliimlerin yeteneklerine uygun olmasini saglamak, is doyumunu
artiracaktir.! Calisanlara altindan kalkabilecekleri 6lgiide sorumluluk vermek,
yeteneklerini degerlendirmek, is yerine bagliliklarimin artarak motivasyonlarinin
yiiksek kalmasini, dolayisiyla verimliliklerinin artmasina neden olacaktir. Bu durum
calisanlarin kendilerine 6nem verildigini diisiinmelerine yol acgacak, dolayisiyla is

doyumunu artiracaktir.

Calisanlarin kendilerini gelistirmelerinin 6nemli bir kosulu da, ¢alisanin
kendisi ve isiyle ilgili konularda fikirlerinin sorulmasi ve goriislerinin alinmasi
firsatinin ona taninmasidir.” Hastane yoneticisi, hastane yonetimini etkileyen
Ogelerin her birini bir karar organi olarak kabul etmeli, karar siirecine c¢alisanlar
dahil etmeli ve bunu uygulamahdir. Cilinkii insanlar kendilerini etkileyen kararlarin

alinmasina ne 6l¢tide katilirlarsa, uygulanmasina da o dl¢iide katilimlar: artacaktir.

4.2.5. Cahsma Kosullar ve Is Giivencesi

Is diinyasindaki hizl1 degisim is yeri giivenligi ve konforu gibi kavramlarinda
Oonemini artirmisg, isverenlerin, ¢alisanlarinin saglik ve giivenligini koruyucu nitelikte

calisma kosullar1 hazirlamalarini zorunlu kilmustir. Is yerinde olmasi gereken ¢alisma

"'L. Onen-B. Tiiziin, Motivasyon, Epsilon Yaymlari, Istanbul, 2005, 5.36
27, Bursalioglu, Okul Yonetiminde Yeni Yap1 ve Davranis, Ankara, 1987, s.122
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kosullar1 su sekilde siralanmaktadir: ““...ortamdaki 1s1, nem, giiriiltii, calisma saatleri,
temizlik, uygun saghk kosullari, calisma araclarmin yeterliligi gibi faktorlerdir.”” !
Bu faktorlerin orgiit icinde yeterli sekilde saglanmasi c¢alisan memnuniyetini
arttiracagi i¢in, isletmeyle biitiinlesmesini kolaylastirir. Calisanin, kurum igerisinde
daha iist kademedeki bir ise atanmasi, daha yiiksek ticret, daha fazla ayricalikli, daha
genis yetki gibi Ozellikler igerir. Bu 6zelliklere sahip olan ¢alisanin iy doyumunun
artmas1 beklenir. Isten ¢ikarilma korkusu olmayan hem sosyal hem de fiziksel agidan
giivenli bir is ortaminda calisan kisi isine karst olumlu duygular hisseder ve is

doyumunu saglar. Boylelikle c¢alisanin isletmeye olan baghiligimin artmasi

beklenebilir.

Is ortamimin sahip oldugu 6zellikler ¢aliganin isini isteyerek yapmasinda ve
isine motive olmasinda belirleyici olmaktadir. Basaran’a gore, is ortaminda konfor
onemlidir. Is yerinin temiz, konforlu, calisirken kullanilan arag ve gereglerin yeterli
olmasinin yani sira; 1s1, nem, havalandirma, 11k, gliriiltii, rahatlik, giiven gibi 6nemli
faktorlerin saglanmasi gerekmektedir.2 Fiziksel ¢alisma kosullarinin olumsuz olmasi
durumunda yeterli konfor saglanamayacag: i¢in, ¢alisanlarin iy doyum diizeyinde
diisme olmaktadir. Ayrica calisanin is gilivencesi olmasi, issiz kalma korkusunun
olmamasi is doyumu saglamasi agisindan 6nemli belirleyicilerdir. Ciinkii birey ise ve
orgiite aidiyet duygusuyla baglanir. Is giivencesi ile beraber, kendini mesleki
anlamda daha da gelistirdiginde, yiikselisin devam edecek olmasi diisiincesi doyumla
beraber enerjisinde de bir artis gozlenir. Sonug¢ olarak, is ortamindaki olumlu
ozelliklerin calisanin is verimliligini ve performansini dogrudan etkiledigi ve

arttirdig1 soylenebilir.

4.2.6. Calisma Arkadaslari

Kisi eger beraber ¢alismaktan zevk aldig1 ¢alisma arkadaslarina sahip ise, bu

onun is hayatinda mutlu olmasinin sebeplerinden birisi olmaktadir. Bu sebeple is

' Oz,5.33
? Bagaran, s.204.
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arkadaglar1 i doyumunun saglanmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Ekip dayanismasi
ve uyumlu iliskiler esliginde calisan bireyin, i¢inde daha az galisan bulunan gruplara
gore is doyumunun daha yiiksek oldugu gézlenmistir.' Isyerinde tam anlamuyla bir
doyumdan s6z edebilmek i¢in, is doyumunu etkileyen faktorlerin tam ve uyum iginde
olmasi1 gerekmektedir. Is hayatinda is arkadaslar1 ile uyumlu calisan ve olumlu

iletisim saglayan bireylerin tatmininin daha kolay oldugu sdylenebilir.

Calisma arkadaslar1 ile kurulan giiclii iletisim bireyler i¢in bir memnuniyet
kaynagi olarak sunulabilir. Bunun tam tersi bir durumda ise, zayif ve etkili olmayan
iletisim ve goreve iligkin iletisim s6z konusu oldugu durumlarda samimiyet duygusu
yok olabilir.> Bu sebeple iliskiler yeteri kadar giiclii degilse bu is doyumunun

diismesine sebep olacaktir.

Hastanelerde c¢alisanlar arasinda igleve yonelik bir iliski vardir. Calisanlarin
iletisimlerini gli¢lii kurabilmeleri, alt ve {ist iligkilerinin saglam olmasi, iletisimlerini
saglayabilecek sartlarin olusmasi is doyumu agisindan 6nemlidir. Aksi sartlar s6z
konusu oldugu, iletisimlerinin zayif ve kopuk oldugu durumlarda is doyumunun
artacag sylenemez.” islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima
ve dayanismaya dayanir. Yardim ve dayanisma iginde yiiriitiilen iletisimler calisanin
orgiit icinde daha mutlu ¢alismasinin nedenleri olarak belirtilmektedir. Bu iligkilerin
iyi olmasi calisana doyum saglar. Is arkadaslari ile iliskisi diisiik calisanlarda is
doyumu azalirken, yapilan isin kalitesinde azalma gibi olumsuz sonuglarda ortaya

cikabilmektedir.

" Derin, s.22
2 Horozoglu, .36
* Horozoglu, 5.208
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4.2.7. Sirket Politikas1 ve Denetim Bi¢cimi

Sirket politikas1 is tatmininin etkili boyutlarindan bir tanesidir. Isletmenin
genel durumu, uygulamalari, is doyumunda 6nemli rol oynar. Sirket politikalar
standart ve uyumlu bir sekilde belirlendigi zaman, kurum icindeki iletisimi
dengeledigi i¢in ¢atismalar1 Onler, karar verme siireclerini kisaltir. Cilinkii politikalar

ayn1 zamanda yoneticilere kontrol islevi saglar. '

Sonug olarak, siki bir denetim bi¢iminin kisilerin asir1 Ol¢iide kontrol
edilmesinin stres unsuru yarattigi, bu tiir yonetici ¢alisan iligkisinin olumsuz tutum
yarattif1 yapilan arastirmalarda goriilmiistiir. Dolayisiyla calisan ile denetimci

arasinda olumlu iliski varsa iy doyumunun daha yiiksek olacagi diistintilmektedir.

5. HASTANE YONETIMI ACISINDAN iS DOYUMU, MORAL VE
YABANCILASMA

5.1. Is Doyumu ve Moral

Is doyumunun saglanmasi ile ¢alisanlarin daha basarili, daha mutlu ve daha
iiretken olduklar1 bilinen bir gergektir. Is doyumu kavrami ile moral benzer dzellikler
tasimaktadir. ‘‘Moral, kisilerin ve gruplarin islerine, cevrelerine, yoneticilere ve
isletmeye kars1t sahip olduklari tutum, takindiklar1 tavir ve davramiglar olarak
tanimlanabilir.”’> Gériliiyor ki moral, olumlu sartlar altinda calisanlarda gériilen bir
etkilesimdir. Moral, ¢alisan1 goniillii yapar ve istekli calismasini saglar. Bu sebeple
doyum ile benzer oOzellikler tasidigi soylenebilir. Farkli bir sdylemle moral,

giidiilenme sonucu ortaya ¢ikan, bireyin ihtiyaglarinin karsilanmasi sartlariin yerine

! E. Eren, Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Istanbul, 2000, s.318
2. Basaran, Orgiitsel Davranig, Ankara, 2000, s.204
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getirildigi durumlarda ortaya cikmaktadir.' Ise karsi olumlu ve kabul edilebilir
tutumlar is doyumunu, ise karsit olumsuz tutumlar ise is doyumsuzlugunun nedeni
olarak gosterilebilir. Is doyumu ile moral benzer ozellikler tasisa da, is doyumu
calisanlarin islerine karsi olan duygularini ifade ederken, moral ise igletmeye karsi

sahip olunan tutumlari ifade eder.

Orgiitlerde is doyumunu etkileyen tiim etmenler morali de etkiler. Orgiitte

morali yiikselten etmenleri asagidaki sekilde siniflandirilmastir:

° “‘Kararlara katilma,

° Yetkili kilinma,

. [letisimden yeterince yararlanma,

. Takim olarak calisma’’* Bu sartlara sahip olan g¢alisanlarin islerinde

daha tatmin olduklar1 sGylenebilir.

Bireyler calismak istedigi iste, baz1 kosullara sahip olmayi ister. Bu kosullar

(X3

su sekilde siralanmaktadir. *“...6denti, i ve niteligi, sayglr gérme, caligsanlar arasi
iliskiler, ilerleme olanaklari ve ¢alisma kosullaridir.””®> Doyum bireysel bir duygu
olmasina karsilik, moral birlikte olmaya, Orgiitte ve grupta bulunmaya, ortak amag
edinmeye iliskindir. Bu ylizden diisiik moralin, is doyumunun diisiik olmasina gibi

olumsuz sonuglar meydana getirdigi sdylenebilir.

Saglik hizmeti tiretimi ve tiiketiminde insan faktorii her zaman 6n plandadir.
Hastane ortaminda c¢alisanlarin psikolojik yonden rahat ve islerine karsi istekli
olmalar1 is doyumu igin onemli bir husustur. Is doyumuna ulasan ¢alisanlar daha
yiiksek morale sahip olurlar ve bunun sonucunda ¢alisanlar {izerinde olumlu etkiler

birakirlar. Bu etkiler asagida maddeler halinde siralanmistir:

" Dolagir, s.104
? Basaran, 5.207
? Giinbayi, s.4
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. ““Morali 1yi olan bir kisi gorevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.

. Is gorenler, calismaya daha istekli olur.

° Calisanlar, igyerinin gii¢ durumlarinda, olagantistii ¢aba gosterirler.

° Is gorenlerin caligma arzusu yiiksek olur.

o Calisanlar, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar ve 1yi

bir disiplin kurulur.

° Calisanlar isyerinin hedefleri dogrultusunda is birligi isterler.
. Calisanlar yoneticilere ve igyerine karsi baglilik duyarlar.
. Yiiksek moral, isgiicli devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu etkiler yapar.

Yiiksek moral, personel devir hizi ve devamsizligi azaltir. Buna bagli olarak

katlamlan maliyet de azalr.””!

Sonug olarak, saglik hizmeti talep edenler, hem fizyolojik, hem psikolojik
olarak yardima ihtiyaci olan kisilerdir. Bu kisilere saglik hizmeti sunan ¢alisanlarin,
ruhsal yonden tam saglikli ve moral giiciine sahip olmalar1 gereklidir. Diisiik moral,
calisanin isteksiz ve sevksiz ¢alismasina dolayisiyla diisiik performans sergilemesine
neden olur. Is doyumuna ulasmis ¢alisanlar ise, daha yiiksek morale sahip olurlar.
Enerjileri ve coskulart yiiksek olur ve orgiitiin amaclari i¢in daha istekli ¢alisirlar.

Kisaca kisinin doyuma ulasmasi, moralli olmasini sagladig diistiniilmektedir.

5.2. Is Doyumu ve Yabancilasma

Glinlimiiz is hayatinda, monoton c¢alismanin getirdigi olumsuzluklar kisilerin
is hayatindan uzak calismasina sebep olmaktadir. Yabancilasma olarak ifade edilen
bu durumun bir¢ok sebepleri bulunmaktadir. Bu sebepler su sekilde siralanmaktadir.

““Orgiitlerde isin/gdrevin sikict olmasi, monoton ¢alisma ortami, kotii calisma

'F. Sevimli-O. Iscan, “‘Bireysel Is Ortamina Ait Etkenler Agisindan Is Doyumu’’, Ege Akademik
Bakis, C.5, S.1, Izmir, 2005, s.4
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kosullari, yapilan ise bir anlam verilememesi ve yapilan is iizerinde kontroliin
olmayisi, sabit kariyer durumu, iste gelisme firsatlarinin olmayisi, isin basit olmasi

’31

vb. pek ¢ok neden is gorende yabancilagsmay1 dogurmaktadir.”’” Yabancilagsma genel
olarak calisanin orgiitten sogumasit ve kendini geri cekmesidir. Isten doyum
saglayamayan calisan, fiziksel ve ruhsal anlamda olumsuz etkilere maruz
kalmaktadir. Isine devam etmek zorunda kalsa bile bu sebepler yiiziinden kendini
orgiitiin bir {iyesi olarak gormemektedir. Is doyumsuzlugunun diger olumsuz
sonuclarindan birisi ise c¢alisanin ige gitmek istememesine sebep olmakta bu durum
devamsizlik, ise yabancilagsmasina dolayist ile isi birakmak istemesine neden
olmaktadir> Bu sebeple, uzmanlar, is verimliliine olumsuz yansiyan

yabancilasmay1 onleme konusunda, orgiitlerin farkli organizasyonlara bagvurmasini

Onermektedir.

Kisinin kendi kuruma ait hissetmemesinin bircok sebepleri bulunmaktadir.
Keles yabancilasma kavramin; ¢alisanin kendini kuruma ait hissetmemesi, manevi
olarak yabancilagsmasi ve Orgiitin bir c¢alisan1 olarak hissetmemesi olarak
tanimlanmustir.”  Yabancilasmanin temel sebepleri arasinda calisma sartlarinin
yetersiz oldugu kosullardaki is doyumsuzlugu gosterilmektedir.* Kuruma
yabancilasan kisi, isinde calismaya devam edebilir fakat bu sadece para kazanma

olgusu tlizerine kurulu oldugu i¢in doyumsuzluk nedeni olacaktir.

Yabancilagma ile ilgili bir¢ok arastirmalar yapilmistir. Bunlardan birisi
hemgireler lizerinde yapilan bir calismadir. Bu ¢alismada yabancilasma ve is doyumu
arasinda olumsuz bir iligki oldugu, is doyumu saglayan calisanin, yabancilagsma
olgusunu yasamadig1 bulgularmna ulasilmstir.” Orgiitlerdeki olumsuz ¢alisma sartlart

calisanlarin islerinden doyumsuzluk duyarak yabancilagsmalarina, sadece ekonomik

"' M. Turan-G. Parsak , ‘“Yabancilasma ve s Tatmini iliskisi>’, CU, SBD, C.20, S.2, Adana,
2011, s.117

% Turan- Parsak, s.7

3 H. Keles, Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin ilag Uretim ve Dagitim
Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma, Selcuk Universitesi, SBE, YDT, Konya, 2006, .78

* A. Ornek-S. Aydin, Kriz ve Stres Yonetimi, Ankara, 2008, 5.207

> Turan- Parsak, s.5
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sebepler i¢in Orglite baglanmalarina neden olmaktadir. Calisma hayatinda, {iretim
siirecinin herhangi bir halkasinda yer alan, siirekli ayni isi yapan, calisma
kosullarindan memnun olmayan, terfi imkan1 olmayan, isinin uzmanlik getirmeyen
bir alan olmas1 gibi sebepler kisinin isinden uzaklagmasina sebep olmaktadir. Kisi
yaptig1 isten uzaklasarak, yapmis oldugu calismasindan bir doyum saglayamamakta
ve cesitli depresyonlarla kars1 karsiya gelerek yabancilasmaktadir. Bu sebeplerle
orgiitlerde yasanan yabancilagsmanin performans diisiikliigiine yol agmamasi igin
birtakim organizasyonel diizenlemeler yapilmali, bu diizenlemelerde bireysel istek ve

gereksinmeler dikkate alinmalidir.

6. SAGLIK CALISANLARINDA IS DOYUMU SAGLAMA
YAKLASIMLARI

6.1. is Rotasyonu

[s rotasyonu, calisanlarin is yerindeki gorevlerinin planli bir sekilde yerlerinin
degistirilmesidir. Farkli bir sdylemle is, calisan icin sikici hale geldiginde, ¢alisan
benzer nitelikteki baska bir ise gonderilir. Is rotasyonu ile ilgili tanimlamalara
bakildig1 zaman, is rotasyonu g¢alisanlarin motivasyonlarini artirmak i¢in bir isten
digerine yonlendirilmesi olarak ifade edilebilir. Biitiin bu bilgiler 1s181nda,
rotasyonun, c¢alisanin faaliyetlerine ¢esitlilik katarak isteki monotonlugu onlemeyi

amagladigi sdylenebilir.

Is rotasyonu ile yapilan calismalar sonucunda, ¢alisanlar iizerinde birtakim

olumlu etkileri oldugu sonucuna varilmistir. Bu etkiler sunlardir:

. ““Calisanin stirekli olarak degisik isler yapmasi, bir¢ok 151 6grenmesini
saglamaktadir.

° Calisan, degisik isler yapmakla genis Olciide beceri kazanmaktadir.

. Calisan, ¢esitli islemleri 6grendiginden iirliniin ortaya ¢ikarilmasinda
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kendinin de bir pay1 oldugunu hissetmektedir.
. Calisan, montaj hattinda ¢alisan diger biitiin is¢ileri tanima olanagina

sahip olmakta ve sosyal cevresi genislemektedir. >!

Is rotasyonu, ¢alisanlarin yetismesi ve gelismesi yoniinde drgiitler i¢in dnemli
bir faaliyettir. Is rotasyonu sayesinde ¢alisanlar, bircok yeni bilgilerle beraber, yeni
isleri  Ogrenerek yeteneklerini arttiracaklar, dolayisiyla kurumlar kalifiye
elemanlarinin artmasiyla beraber orgiitler esneklik kazanacaklardir.” Bu sebeple, is
rotasyonunun ¢alisanlara sagladigi bir diger avantajin da esnek bir is giicii
yaratilmasi oldugu sdylenebilir. Cilinkii is rotasyonu ile kisinin benzer nitelikteki
islerde calistirilmasi gergeklestirilir. Boylelikle calisan, isin her alaninda bilgi sahibi
olacak ve farkli dallarda uzmanlasma saglanacaktir ve esneklik kazanacaktir. Kendi
isinin onemini kavrayan c¢alisan boylelikle memnuniyeti saglanarak is doyumu

artacaktir.

Is rotasyonu calisanlar1 farkli gorevlerde galismasina sebep oldugu icin, gérev
cesitliligi saglamaktadir. Polat’a gore, is rotasyonu uygulamasi ¢alisanlara avantajlar
kazandiracak ise gelmeme devamsizliklar gibi durumlarda bosluklarin
doldurulmasini saglayacaktir.’ Bu noktadan hareketle, hastanelerde is doyumunu
saglamak i¢in, yOneticilerin ¢alisana zaman zaman degisik bilgi ve becerilerini

kullanabilecegi farkli isler verilmesi gerektigi sdylenebilir.

"E. Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, istanbul, 1998, s.435

* L. Biber, ‘Isletmelerin Pazar Performansi ile insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Arasmdaki iliskinin
Arastirlmasina Yonelik Bir Calisma’, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, IIBFD, C.7,
S.9, Canakkale, 2007, s.217

3 Polat, 5.42
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6.2. Is Genisletme

Is genisletme, uzmanlagmanin yarattig1 sikiciligi ortadan kaldirmak amaciyla
gerceklestirilen faaliyetlerdir. Is genisletme su sekilde tarif edilmistir. ‘‘Bir isin,
yeniden organize edilerek, is¢inin daha c¢ok ve cesitli is yapabilmesinin
saglanmasidir. >*' Goriildiigii gibi, is genisletmenin amaci, motivasyonu saglayarak
isin yeniden organize edilerek monotonlugun Oniine gecilmesidir. Boylece farkli
isleri yapan caligsanlar farkli becerilerini kullanacaklari i¢in, is doyumu ve verimliligi

artacaktir.

Orgiitler is genisletmeyi tamamladigi zaman, calisanlarini daha genis
yetenekler ile donaniml1 hale getirerek, daha genis faaliyetlere sahip olacaklardir.” Is
genisletme faaliyetinde calisanin isine birka¢ gorev daha ilave edilerek yaptigi is
sayist arttiriir. Is sayis1i ile beraber beceri gesitliligi zenginlestirilmeye
calisilmaktadir. Boyle bir organizasyon c¢alisanin moral diizeyini ylkseltir ve
yorgunlugunu azaltir. Ayni zamanda ydnetici, onceden birkag ¢alisanin yaptigi isleri
bir potada toplayarak gorev cesitliligini artirir. Boylece calisanlar, daha genis bir
gorev tanimi sayesinde, ayni isi yapmaktan dogan bikkinlik ve sikinti durumlarindan
kurtulacaklardir. Sonug olarak, ¢alisanlar rgiitsel faaliyetlere is genisletme ile aktif
ve etkili bir sekilde katilmis olurlar. Boylelikle yeniden organize edilmis islerde

sahip olduklar1 diger yetenekleri kullanma olanagi bulacaklardir.

"'T. Dereli, Organizasyonel Davranis, Istanbul, 1999, 5.250
? Bingdl, 5.97
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6.3. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, is doyumu kavrami i¢indeki yeni olgulardan birisi olarak
gbze carpmaktadir. Is zenginlestirmenin, motivasyon politikasinda kilit bir faktor
oldugu diisiiniilmektedir. Sabuncuoglu’ na gore is zenginlestirme; ¢alisanlar i¢in isin
daha kapsamli hale getirilmesi ve bu konuda gosterilen cabalar olarak ifade
edilmistir." Ts zenginlestirmenin amaci, ¢alisanlarin kendilerini ise adamalarini, isi
severek yapmalarini saglamaktir. Bagka bir ifade ile ¢alisanlara yeteneklerini sonuna

kadar kullanma firsat1 vererek, onlarin motive edilme faaliyetleridir. Bu sebeple is

zenginlestirme, calisanlarin basarili olmasi i¢in, kurumun {st kademelerinde
gosterilen gabalar olarak tanimlanabilir.> Gériiliiyor ki is zenginlestirme, kurumun
ist ve orta kademelerindeki yetki faaliyetleridir. Yoneticiler ¢alisanlara daha fazla
sorumluluk vererek hem gorev gesitliligini arttirir, hem de ¢alisanin kisisel olarak
gelisimine katkida bulunur. Zenginlestirecek isin oldukga {iist kademelerinde olmasi,
calisanin isi basarili bir sekilde yapmasina sebep olacak ayni zamanda Orgiitiin
calisana destek olmasi is zenginlestirmenin basarili olmasi acisindan Onem
kazanacaktir. Baska bir sdylemle, bir isin yeniden organize edilerek, ¢alisana daha
cesitli is kollarinda c¢alisma firsat taninmasidir. Boylelikle daha mutlu ve huzurlu bir
sekilde ¢alisan birey, hem orglitsel gorevinde basari elde edecek, hem de verimliligi

artacaktir.

Is zenginliginde calisana motive edici faktdrlerin eklenmesi yoluyla isin daha
genis hale getirilmesi amag edinilmistir. Boylelikle, is yerinde sorumluluk ve kontrol
sahibi oldugunu hisseden calisan, basarma hissi ve fark edildigini hissederek olumlu
duygularini ise yansitabilmektedir.” Caliganlara islerini planlama ve koordine etmede
daha fazla sorumluluk vermektedir. Is i¢in gerekli yontem ve kaynaklari kullanma

gibi unsurlar calisanin kontroliindedir ve calisanlar zenginlestirilmis islere

! 7. Sabuncuoglu-M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2001, s.172

2 Eren, s.476
* C. Serinkan, Liderlik ve Motivasyon, Ankara, 2008, s.141
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digerlerinden daha olumlu tepki vermektedirler. Sonug¢ olarak, is zenginlestirme
calisanlarin kendilerini islerine adamalarini, islerini severek yapmalarini saglar.
Calisani, daha mutlu ve huzurlu basarili olmasini saglar. Monotonlugun Oniine
gecerek, calisanin isine daha ¢ok motive olmasini saglayarak verimliligi arttirmak
amac edinilmistir. Dolayist ile is zenginlestirme calisanlara kendilerini denemeleri
icin olanak, becerilerini kullanmalar i¢in firsat, fikirleriyle katkida bulunmalar1 i¢in

daha fazla sans taniyan ¢abalardir.

7.1. HASTANE YONETIMINDE IS DOYUMUNUN ETKIiLERI VE
ISLEVLERI

7.1.1. s Doyumunun Etkileri

Is doyumu orgiitsel agidan oldukca onemli bir kavramdir. Calisan is
doyumunun saglamasinda, yoneticilerin tutum ve davranislart 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ciinkii yapilan arastirmalar neticesinde, is doyumunun {ist yonetimin
politikalarini degistirdigini ve i3 doyumunda ydnetici davraniglarinin etkili oldugunu
gbstermektedir.! Hastane yoneticileri yonettikleri kurumlarin verimli isleyebilmesi
i¢in ¢alisanlarin 13 doyumunu, dolayisiyla da kurumsal verimliligi etkileyebilecek her

tiirli faktorii goz oniinde bulundurmalidir.

Is doyumunun etkileri ile ilgili bircok arastirma yapilmis devamsizlik,
verimlilik, performans gibi, orgiitleri yakindan ilgilendiren kavramlar, aragtirmacilari
calisanlardaki is doyumu etkilerini ortaya ¢ikarmaya yoneltmistir. s doyumunun
kurumlar {zerindeki etkilerini inceleyen arastirmalarda, yiliksek is tatmininin,

verimliligi artirdig1, is kazalarimi diislirdiigiinii, is stresi ve tiikenmislik gibi

'D. Tengilimioglu, ‘‘Hizmet isletmelerinde Liderlik Davramslar ile is Doyumu Arasindaki
[liskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma’’, GU, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi
Dergisi, C.1, S.4, Ankara, 2005, s.25
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sendromlarin daha az yasanmasina, dolayisiyla ise devamsizhigi azalttig

goriilmiistiir."

Glinlimiize kadar yapilmis olan arastirmalarda is doyumunun; birey ve orglit
iizerindeki olumlu ve olumsuz sonuglari ortaya cikarilmaya calisilmistir. Is
doyumunu saglayan bazi faktorler vardir ve is doyumunu saglayan bu faktorlerin
eksikligi durumunda calisan, ihtiyaclarinin karsilanmadigi diisiincesine kapilirsa
bunu olumsuz olarak algilayacak ve yasadigi mutsuzluk sebebi ile doyumsuzluk
yasamasina sebep olacaktir.” Is doyumunu saglayamayan birey, yasadigi bu

doyumsuzluk nedeni ile bazi olumsuz sonuglarla karsilasacaktir.

Bu sonugclar su sekilde asagida siralanmustir:

° ““Isten doyumsuzluk is gorenlerde kalp, mide rahatsizliklari, kas katilasmast,
uyum bozukluklar1 gibi pek ¢ok rahatsizliga yol acabilmektedir.

. Doyumsuzluk ruh sagligini da bozmaktadir. Doyumsuzluk sonucu asir1 kaygi,
korku olusmaktadir.

o Isin gerektirdigi birtakim tekrarlar ve dinlenme zamaninin oldukga kisa
olmasi tekdiizelige dayanan is bikkinlig1 olusturmaktadir.

o Isinden doyumsuz olan is gorenler kavgaci ve saldirgan olmaktadir.

. Isinden doyumsuz is gorenler orgiitlerine yabancilasmakta ve oOrgiitsel

amaglar gormezden gelerek orgiitiin isleyisini bozmaktadirlar.””?

Doyumsuzlugu
sonucunda ¢alisan cesitli psikolojik hastaliklarla yiiz yiize gelirken, orgiitler

devamsizlik gibi pek ¢ok olumsuz sonugla kars1 karsiya gelmektedir.

"0O. Celen-A. Teke- N. Cihangiroglu, < Orgiitsel Baghlhigin is Tatmini Uzerine Etkisi>’, SDU,
[IBFD, C.18, S.3, Isparta, 2013, s.401

? Dogan, .83

? Basaran, 5.207
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Calisanin is doyumunu saglamasi sonucunda olumlu sonuglar olusmaktadir.
Oncelikle calisanin isine bagli olmasi ile is verimliligini arttiracaktir. Bu durum ise
olumlu sonuglarin gelismesine olanak saglayarak, calisan devir oraninin diismesine
neden olacaktir.' Boylece yeterli bir doyum diizeyinin saglanmasi, dolayisiyla
verimlilikte artmasi1 kolaylasacagi sdylenebilir. Orgiitler agisindan is doyumu her
seyden once bir sorumluluk olmalidir. Ciinkii i doyumu, c¢alisanin hem fiziksel hem
de ruhsal sagligini etkilemekte bu da ¢alisma ortaminin performansini artirarak hem
ekonomik gelismeyi, hem toplum refahini, hem de sosyal israf anlayisim
etkilemektedir.” S6z konusu olan hizmet sektérii hastane oldugunda, hizmet alanlarin
mutlulugu, hizmeti sunanlarin mutluluguna bagli oldugu sdylenebilir. Bu sebeple
yoneticiler orgiitlerde performansi artirmak i¢in is doyumunu etkileyen faktorleri goz

ard1 etmemelidir.

Is rotasyonu, calisanlarin yetismesinde ve gelismesinde onemli olan bir
yonetim faaliyetidir. Hastaneler, giinlimiizde ileri teknolojiyi kullanan, profesyonel is
gbren, uzman ¢alisanlarla hizmet veren kuruluslardir. Fakat teknoloji ne olursa olsun,
bu teknolojiyi kullananlarin insanlar oldugu unutulmamalidir. Hastanelerin
verimliliginde temel teskil eden konu personeldir. Hastanede personelin olmamasi
durumunda saglik hizmetinin verilmesi miimkiin degildir. Insan kaynaklar1 dogru
kullanilmadig1 takdirde hastaneler bu amaglarini ger¢eklestiremez. Dolayisiyla saglik
personeline verilen 6nem verimli bir saglik hizmetini de beraberinde getirecektir. Bu

sebeple hastane yoneticilerine biiyiik gorevler diismektedir.

7.2.  Is Doyumunun Islevleri

Insan kaynaklari, bir 6rgiitiin en énemli varlig1 olarak degerlendirilmektedir.

Ciinkli orgiitiin basarist ya da basarisizliginda bu unsur 6nemli bir role sahiptir.

"A. Keser, Cagri Merkezi Calisanlarinda Is Yiikii Diizeyi Ile Is Doyumu Iligkisinin Arastiriimasi™,
) Koca}eli Universitesi, SBD, C.l, S.11, Kocaeli, 2006, s.132
21 Erdogan, Isletmelerde Davranis, Istanbul, 1994, s.378
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Orgiitlerin performansinin artmasi, ¢alisanin isinden memnun ve hosnut olmast ile
miimkiin olur. Bdylelikle c¢alisan memnuniyetini saglayan orgilitlerin amaglarimi

gerceklestirmesi daha kolay olacagi sdylenebilir.

Is doyumunun ¢alisanlar iizerinde énemli etkilere sahip oldugu bilinmektedir.
Calisanin is doyumunun saglanmasi i¢in, oncelikle is doyumunu olumlu ve olumsuz
yonde etkileyen etmenlerin ortaya cikarilmasi gerekmektedir. Is yasaminda calisan,
yaptig1 ise iliskin pek ¢ok beklentiye sahiptir. Ucret, terfi, sosyal giivence, is
giivencesi, is iligkilerinin niteligi gibi pek ¢ok alanda ¢esitlenebilen bu beklentilerin
karsilanma orani i3 doyumunu artiran ya da azaltan etkenlerdir. Dolayisiyla bireyin
is yasaminda elde ettigi bu deneyimler ise iliskin olumlu ya da olumsuz bir tutum
gelistirmesine neden olmaktadir. Calisanlarina bu beklentilerinin karsilanamadigi
durumlarda bir doyumsuzluk durumu ortaya ¢ikacaktir. Bu durum isten kagma gibi

bir¢ok olumsuz durumlara yol agacaktir.

Bu olumsuz tutumlar {i¢ grupta incelemistir, bu gruplar asagidaki sekilde

siniflandirilmstir:

. ““Isin yapilis kosullarina ve is aletlerine bagl sikdyet ve doyumsuzluklar. Isin
yapilis kosullartyla ilgili olarak is gorenlerin aletleri kullanma bakimindan
sahip olmalar1 gereken cevresel olanaklar ve bedensel, zihinsel, moral ve

yetenek durumlarini igeren kisisel 6zellikleriyle ilgilidir.

. Belli bir iste ¢alisma sonucunda elde edilecek maddi ¢ikarlara iligkin sikayet
ve doyumsuzluklar. Bu konu ile ilgili en 6nemli sorun iicretlerin adil bir
saptanip 6denmesidir. Bu sebeple yapilan isin miktar1 ve niteligi ile uyumlu
bir {licret saptamasi yapilmalidir. Bununla beraber iicretin, kisinin sahip

oldugu vasfa, titre ve aldig1 egitim diizeyine uygun olmasi da 6nem tasir.
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e Takdir edilme ve sosyal sayginlik durumlarina iliskin sikayet ve
doyumsuzluklar. Bu konudaki sikdyet ve doyumsuzluklar, diger
maddelerdeki fiziksel ve maddi ¢ikarlardan farkli olarak is gérenin psikolojik

’,1

durumu {izerinde yarattigt olumsuz etkilerdir. Gelisme olanaklari,
calisanin kendi yetenekleri ile ilgili olan sikdyet ve doyumsuzluklarin, bu
konuya ait olumsuz unsurlar ifade ettigi soylenebilir. Sonug olarak, ¢aliganin
isinden elde ettigi doyumunun yeterli olmamasi, hem bireyi hem de orgiitii

olumsuz yonde etkileyecektir.

Is doyumu, orgiitler igin ¢alisanlarin islerine karsi tutumlarinin verimlilik
iizerindeki islevi agisindan dnemlidir. Bunun tam tersi durumlarda is doyumsuzlugu
gelisecektir. Is doyumsuzlugunun dogrudan neden oldugu olumsuzluklar su sekilde
siralanabilir. “‘isten ayrilma, devamsizlik, performans diisiikliigii, sendikalagma,
ruhsal ve fiziksel saglikta bozulma seklinde g(irl'jlmektedir.”2 Sonug olarak, ¢alisma
hayati, kisinin ige iliskin edindigi ¢ok sayida tecriibeden olugsmaktadir. Bu noktada,
kisinin igi ve isyeri ile ilgili olumlu tecriibelere sahip olmasi, i doyumunun
gelismesini, i doyumunun gelismesi de iste performansin ve verimlili§in artmasini
saglamaktadir. Isinden doyum saglamayan bireylerin bu olumlu tutumlara sahip
olmasi miimkiin degildir. Isinden doyum saglayan c¢aliganin ise, yasamdan zevk
aldigr ve daha dinamik olacagi soylenebilir. Is doyumu ayni zamanda yasam
kalitesini artirir. Unutulmamalidir ki, gergekte bir hastane i¢in en 6nemli kaynak,

calisanlaridir. Hastanelerin basarisi ¢alisanlarinin basarisina bagl olarak artmaktadir.

"' M. Dastan- E. Tiryaki, < Ozel ve Devlet ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin is Doyumu Diizeylerinin
Karsilastirilmast’” Egitim ve Bilim Dergisi, C.33, S.147, Ankara, 2008, s.61
o

Ince, s.4
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Ulkelerin gelismislik gdstergelerinden biri de verilen saglik hizmetlerinin
diizeyidir. Saglikli bir toplum icin, hastanelerin modern yonetim ve organizasyon
anlayisina gore yonetilmeleri ve sunulan hizmetlerin daha da ileri diizeye
getirilmeleri  gerekmektedir. Kiiresellesme ile birlikte, teknolojik gelismeler,
iletisimin kolaylasmasi ve bilginin yayginlagsmasi neticesinde saglik isletmeleri daha
karmasik ve daha rekabetci bir hal almistir. Ozellikle rekabetin giderek artmasi ile
calisanlarin en etkin bir sekilde yonetilme zorunlulugu dogmustur. Yasanan hizh
degisim ve gelisim ile artan rekabet kosullarina ayak uydurabilmek adma yeni
yapilar ve siiregler gelistirilmistir. Hastanelerin bu gelisim siiresince; en yiiksek
performans saglamasi, calisanlarin daha iyi motive edilmesi, sahip olduklari i¢
yeteneklerinin agiga ¢ikartilmasi ve kendilerini gelistirme ve gergeklestirme firsatlar
verilmesi gibi konular ¢6zmeye calistiklart en temel soru olmustur. Saglik hizmetleri
yonetiminde 6nemli bir rol oynayan hastane yoneticileri, genellikle ¢cok karmasik
orgiitii isletmek, cok biiylik bir biitcenin sorumlulugunu tasimak ve uzman bir
kadronun uyumunu saglayarak iyi yonetmek zorundadir. Ciinkii insan kaynaklarinin
verimli ve etkin kullanilabilmesi, ancak ¢alisan beklentilerinin tatmin edilerek,
calisma isteginin uyandirilmas: ve giiclendirilmesi ile miimkiindiir. Hastanelerin
gerceklestirmeyi istedikleri bu durum, ¢alisanlarin is doyumlarinin artirilmasiyla elde
edilebilmektedir. Calisanlarin1 verimli bir sekilde c¢aligmaya itecek, sorumluluk
almalarin1 saglayacak ve problemlerini ¢dzecek olan ydneticilerinin calisan is
doyumlarini saglamasi giinlimiizde 6nemli bir yere sahiptir. Hastanelerin verimli ve
etkin olabilmeleri, diger tiim kaynaklar gibi insan kaynaklarin1 da etkin ve verimli
kullanmalar1 ile miimkiin olabilir. Bu sebeple hastanelerin amaglarina ulasilabilmesi
icin, i doyumu saglamis calisanlar ve bu calisanlar1 yonlendirecek etkili liderlerin
varlig1r onemlidir. Etkili liderlik 6zellikleri gosteren yoneticiler ¢alistiklari kurumun

amaclaria ulagsmasinda da olumlu katki saglarlar.
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Iyi ve etkin bir hastane ydnetimi i¢in yonetim kavraminin icerigi ve islerligi
onem tasimaktadir. Yonetim; planlama, orgiitleme, boliimlere ayirma, yoneltme,
esglidim ve denetim iglevlerinden olusan bir biitiindiir ve hastane yonetiminde bu
islevlerin iglerligi, basar1 ol¢iitiidiir. Burada liderlik, bu islerligin amaca uygun olarak
yetkinlestirilmesi etkinligidir. Hastaneler, toplumsal kurumlardir ve koruyucu,
sagaltici, esenlendirici, egitici islevlere sahiptirler. Bugilin hastaneler, bir saglik
kurumu olmanin yaninda, bir saglik isletmesi olarak degerlendirilmektedir. Bu
ozellik onun bir isletme yoOneticisine gereksinimi oldugunu ortaya koymaktadir.
Isletme yonetimi, profesyonel bir meslektir ve bu meslegin yetkinlestirilmesi,

liderligin etkinliginin yonetsel dolagima katilmasiyla olasidir.

Liderligin bilimsel anlamda gelismesinde kuramlarin 6nemi biiyiiktiir. En
onemli liderlik kuramlari, dort sistem kurami, X ve Y kurami, yol ve amag¢ kurama,
karar agact kurami olarak belirtilebilir. Lider ve {liye etkilesimi konusundaki
gelismeler, liderlikte siire¢ yonetimini one ¢ikarmistir. Hastane yonetiminde liderlik
tiplerini karizmatik, demokratik, tam serbestlik taniyan, doniisiimsel, katilimc1 olarak
obeklendirmek olanakhidir. Liderlik yaklasimlart ise, oOzellikler yaklagima,
davranigsal yaklagim, durumsal yaklasim ve modern yaklasim olarak dort grupta
siniflandirilabilir. Giig ve gilicii kullanim big¢imleri liderligi belirlemektedir. Giig
konusu, yasal gii¢, 6diil giicii, karizmatik gii¢, uzmanlik giicii, zorlayici1 gii¢ olarak

kiimelendirilebilir.

Bir isletmede etkin liderligin en Onemli ¢iktilarindan biri, ¢alisanlarin is
doyumudur. Calisanlarin is doyumu, bir isletmede basarmm 6n kosuludur. Is doyumu
konusu, bilimsel gelismeler sonucu, kuramlar ¢ergevesinde ele alimabilmektedir. Bu
kuramlar, kapsam kuramlar1 ve silire¢ kuramlar1 olarak iki gruba ayrilmaktadir.
Saglik ¢alisanlarinin is doyum etkenleri, bireysel etkenler ve orgiitsel etkenler olarak
iki grupta toplanmaktadir. Bireysel is doyumu etkenleri, yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, mesleki konum ve kidem, zeka, kisilik yapisi olarak ifade edilebilir;

orgiitsel is doyumu etkenleri ise, licret, isin niteligi, ylikselme, yOnetime katilma,
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calisma kosullar1 ve is giivencesi, sirket politikast ve denetim big¢imi, calisma
arkadaglar1 seklinde tasnif edilebilir. Calisanin is doyumunu ylikseltebilmek igin,
liderlik davraniglarinin yaninda, etkili olmas1 muhtemel olan bu faktdrlere de agirlik

verilmelidir.

Moral, is doyumunun temel girdisidir; moral, olmadan is doyumu
saglanamaz. Yabancilasma ise i doyumu yoksunlugunun ¢iktisidir; is doyumuna
sahip olmayan calisanlar, ise ve isletmeye yabancilasmaktadirlar. Is doyumu
konusunda siire¢ i¢inde sorunlar ¢ikabilmektedir. Yoneticilerin saglik personelinin
sorunlarima duyarli olmasi, is tamimlarinin belirlenmesi, kararlara katilimin
saglanmas1t 13 doyumunu artiracagi diisiiniilmektedir. Sonucta calisanlar, is
doyumunu yitirebilmektedirler. Bu durumda is doyumu saglama yollar1 devreye

sokulmalidir; bunlar, is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirmedir.

Son ¢oziimlemede, saglik isletmelerinde insan kaynaklar1 vazgecilmez bir
oneme sahiptir. Bu nedenle yatakli tedavi kurumlarin olan hastanelerde beseri
sermayenin en Onemli unsuru olan insan kaynaklarindan en etkin diizeyde
yararlanabilmek icin, saglik yoneticilerine dnemli diizeyde gorevler diismektedir.
Saglik hizmetinin verimli ve etkili olabilmesi i¢in, insan odakli yaklagimin ciddi bir
sekilde ele alinmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Maddi ve manevi
ihtiyaglarinin karsilandigi, huzur ve istekle calisan bireylerin 6rgiit basarisina dnemli
katkilar1 oldugu bilinmektedir. Saglik yoneticisinin, ¢aliganlarinin duydugu kaygilari,
stres faktorlerini, tepkileri hizlica fark edebilmesi gereklidir. Etkili bir saglik
yoneticisi farklh diisiince yapilarinin olusturdugu cesitliligi ustaca yonetebilmeyi ve
bunlardan faydalanmay1 bilmelidir. Bunu basarabilmek i¢in bireylerin diisiince, fikir,
kaygi, korku ve Onerileri hastane yonetim kurallarina gore acikg¢a ifade
edebilmelerini saglanmalidir. Is doyumu saglanmis her ¢alisan kurumunu basaridan
basariya siirtikler. Bu durumun tersi de s6z konusu olabilir. Bunun i¢in 6zellikle de
insan hayatinin s6z konusu oldugu hastanelerde yoneticilerin daha duyarl davranip

calisanlarinin is doyumunu saglayici ortamlar: hazirlamalar1 gerekmektedir.
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