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ONSOZ

Toplumlarin temel yapisini olusturan énemli 6gelerden biri olan kiltr
kavrami ayni zamanda orgtler icin de ¢cok dnemlidir. Nasil ki toplumun
yeleri o topluma ait olan kultirll ve ona ait olan degerleri, davraniglarl ve
normlari kabul edip onlara gére yasarsa bir érgitte calisan kisiler de 6rgutiin
kulturina anlayip islerini ve is disindaki iliskilerini de bu kiltire gére
sekillendirmelidir. Orgutler insan kaynagini organize edebildigi olglide
basarili olmakta, érgttin amagclar ile paralel degerleri 6rgut Kulttr olarak
benimseyen calisanlarla var oimaktadir.

Gunumiuzde sagdlik bakim sisteminin en dnemli alt sistemlerinden biri
olan hastaneler yonetimi en zor olan &rgitler arasinda yer almaktadir.
Orgutsel  kulturin  hastanelerde yaratimasinda ve yonetimesinde
yoneticilerin, hastanede nasil bir érgitsel kiltir oldugu, nasil bir érgutsel
kiltire sahip olmak istendigi, istenilen bir &rgutsel kiltur icin o6rgltsel
eksikliklerin neler oldugu, yeni bir 6rgltsel kultir olusumuna hastanenin
hangi kademesinden nasil baglanabilecegi gibi sorulara cevap aramalari
gerekmektedir. Yoneticiler bu sorulara cevap bulduktan sonra, orgttsel
strateji ile amaci orgitte calisanlara agiklayarak, basar standartlan ile
orgutsel ve yonetsel hedefleri belirleyerek orgutsel kultirl tamimlamalidir.
Tanimlanan orgutsel kulttr 6rgitle olan uyum problemlerini giderme ve
olusumunu tekrar gézden gegirme asamasiyla yoneticiler, orgitsel kaltlr

L

olusturma strecini tamamlamalidir.

Bu calismanin amaci, Gazi Universitesi Tip Fakultesi Hastanesi’ nde
gbrev yapan personelin 6rgit kiltirin ve hastane yoneticilerinin 6rgut

kiltart olusturmadaki yeterlilik derecesini algilama dizeylerini belirlemektir.

Bu gahgmanm hazirlanmasinda, destek ve tegviklerini esirgemeyen,
gorls ve oOnerileriyle daima yol gosterici olan danigsman hocam
Doc.Dr.Dilaver TENGILIMOGLU’ na tesekkiir ederim.
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GIRiS

Organizasyonlar her dénemde performanslarini gelistirmek ve amaca
ulasmak icin etkin bir ydnetim arayisi icinde olmuslardir. Bu c¢ercevede
gecmisten glinimiize yapi, maliyetleri dugstrme, teknolojik, ekonomik vb.
degisim ve gelismelere uyum saglamak icin bazi cabalar Uzerinde
yogunlagsmiglardir. GUinimuizde ise, tum bu olgularla birlikte &nce insan
anlayigsinin 6n plana ¢iktig1 goérilmektedir. Diger bir ifadeyle, isletmede
muhatap olunan insanin deger &lgitlerinin, hayat tarzinin, sosyal kimliginin
kisaca kilttrintn bilinmesi rekabet Ustiinliginin saglanmasinda, basarida

onemli bir etken olarak karsimiza cikmaktadir.

Orgltler kendilerine hayat veren bir gevre iginde yasarlar. Bu gevre
zaman icinde degisir ve belirsizlegir. Orgitle gevre arasindaki karsilikl
etkilesim ve bagimlilik sebebiyle, dis ¢cevrede meydana gelen degisiklikler,
orgutleri degismeye zorlamistir. Bilim, teknoloji ve buna bagl olarak oérgut
kuramlari ile yénetim yaklasimlarindaki degisiklikler sonucunda sosyal ¢evre
icerisindeki yasamini sUrduren bir varlik olarak érgutler de kendi ic ve dig

cevrelerindeki degisimlere uyum saglama c¢abalarini arttirmiglardir.

Is yasamindaki gereksinimleri karsilayacak sekilde firma kulturleri
yeniden olusturulabilir. Bunun ilk yolu ve belki de en énemlisi var olan kaltart
anlamaktir. Cunkd, kurulus icinde yapilan her seyi mevcut kiltlr belirler ve
yénlendirir ( Akin, 2001:136 ). °

Orgit mal ve hizmet Gretmek icin olusturulmus bir tasarimdir. Bu
tasarimin hayata gegcirilebilmesi, 6rgit icin belirlenen amag¢ ve hedeflerin
gerceklestirilebilmesi, insanin fiziksel ve duslinsel dizeyde katilimini
gerektirir. Orgltte Uretim yapabilmek icin insan disinda diger Uretim
faktorlerine de ihtiyag vardir. Bu faktérleri birbirleriyle iligkili kisimlardan
olusan uyumlu bir bitin haline getirmek, dizenlemek, dider bir deyisle bir

sistem kurmak yine insanin varhigi ile mimkuindur.



Diger taraftan orgltin Grettigi ciktilar tilketen de insandir. Orgiitler
insanlar tarafindan meydana getiriimekle birlikte yine insanlar igin, insan
intiyaclarini karsilamak amaciyla kurulurlar. O halde érgutlerin varlik sebebi
insandir; insan ihtiyaglarini tatmin etmek istedidi icin bir taraftan 6rgutin
amaci diger taraftan da hem girisimci ve yénetici olarak hem de fiziksel ve

dustinsel emek olarak 6rgitiin aract konumundadir ( Yiksel, 2000:1 ).

Organizasyon kiltirini tam olarak anlayabilmek igin onun temel
dogasini anlayabilmemiz gerekir (Greenberg ve Baron, 2002:515). Orgit
kultor, o 6rgltiin cevrede taninmasini, degerini, toplumsal standartlarini,
cevredeki diger orgut ve bireylerle olan iligki bigimlerini ve diizeylerini de
yansitir. Bu fonksiyonu ile kalttr, 6rgitd topluma baglayan onun toplum iginde
yerini, &nemini hatta bagarisini belirleyen en &nemli araglardan biridir
( Yidirim, 2002:30 ).

Arastirma dort bélimden olusmaktadir. Birinci bélimde aragtirma
konusu ile yakindan ilgili; kaltar kavrami, dzellikleri, unsurlar ve cesitleri ile
orgut koltirt kavrami, ortaya cikisl, tanimi, énemi, 6zellikleri, yararlari,
yaklasimlari hakkinda bilgi verilmistir. ikinci bolimde o6rgut kulturtnin
olusumu, gelisimi, unsurlari, siniflandiriimasi, degistiriimesi, 6grenilmesi,
fonksiyonlari, élgllmesi ve érgut iklimi hakkinda bilgi verilmistir. Ugtincu
bolimde hastanelerde 6rgit kiltiiri ve hastane yoneticilerinin etkinligi Gizerine
bilgi verilmistir. Arastirmanin dérdiinci béliuminde ise arastirmanin amaci,

>

ybntemi ve arastirmanin bulgulan verilmistir.

Bu calisma sonucunda arastirma alani olarak segilen Gazi Universitesi
Tip Fakultesi Hastane’ sinde 6rgit kiltirl ve hastane ydneticilerinin 6rgut
kaltard olusturmadaki yeterlilik derecesi belirlenecektir.



BIRINCIi BOLUM
1. KULTUR KAVRAMI VE ORGUT KUOLTURU

1.1. KUOLTUR KAVRAMI

1.1.4 Kiiltir Kavraminin Tanims

Kultar, orgutleri kusatan toplumsal c¢evre kosullarinin en Snemli
ogelerinden birisi oldugu icin orgltlerin yasama ve gelismelerini genis
olciide etkiler. Dolayisiyla 6rgit kiltir kavramina gegmeden once kultlr
kavraminin incelenmesine ihtiyag duyulmaktadir (Bakan, Blylkbese ve
Bedestenci, 2004: 11).

Kultir sézcigu “Cultura” dan gelmektedir. Latince’ de Colere; ekip
bicmek, stirmek; Cultura ise Turkge' deki ekin karsihdinda kullaniimaktadir.
Cultura s6zcigu XVI. yuzyilla kadar Fransizca’ da da ayni anlamda
kullaniimistir. Sézcuk buradan Almanca * ya gegcmis ve 1973 tarihinde bir
Alman Dili S6zIugl’ nde Cultur olarak yer almistir.

Kuitur kavrami birgok bilimsel arastirma ve disiplini ya da uygulama
alaninda kullanila gelmistir. Bu ¢ok alanlilik kilture pek ¢ok farkli yaklagimi
ve farkh kdltur tanimlarini da beraberinde getirmektedir. Ancak kaltariin bir
kavram olarak herkesi tatmin edecek bir tanimi hali hazirda yapilmig
degildir. Kulttr kavramini tam olarak tanimlamanin guclagi 6ncelik.le
mevcut bilgi ve malzemenin eksikliginden degil, kavramin ¢ok genis bir alan

ve kapsama sahip olmasindan ileri gelmektedir.

Dolayisiyla biyoloji, sosyoloji, antropoloji, glizel sanatlar, felsefe vb.
konularda ele alinan kultir kavramini tek bir tamimia belirlemek olanaksiz
hale gelmektedir. Bu ylizden kiltir konusuna getirilen her tanim butin koltar

tanimlarinin birlesmesiyle ortaya gikabilir ( Sabuncuoglu ve Tiz, 2003:30 ).



Kultur soyle acgiklanabilir (Cetin, 2004:10):

- Temeli varsayimlar modelidir.

- Belirli bir grup tarafindan icat edilmis, kesfedilmis ya da
geligtirilmistir.

- Dis uyumla ve i¢ butlinlesmeyle ilgili problemlerle basa gikmay!
ogretir.

- Orgitte gegerli olmasi ve kabul edilmesi icin yeteri kadar iyi
islemelidir.

- Problemlerle iligkileri kavrama, dusinme ve hissetme
konusunda dogru yolu gosterir.

- Kdltdr yeni Gyelere 6gretilmelidir.

Taylor ise Kiiltiiri: “Bilgiyi, imani, sanat ve ahlaki, orf ve adetleri,
ferdin oldugu bir cemiyetin Uyesi olmasi nedeniyle kazandi§! aligkanliklari
ve butiin maharetleri icine alan karmasik bir butiin® olarak tanimlamistir
( Erdogan, 1975:9).

Genel olarak bu tanimlardan hareketle kiltir :

“Insanlara dunyaya bakis acisini, olaylari ve bireyleri algilama
bigimlerini belirlemektedir ve ayni topluluga ait bireylerce paylasilan, bir
nesilden digerine gegen tutum, davranig, degerlendirme, inan¢ ve yasam
bicimlerini yorumlamay: saglayan bir olgudur” denilebilir. (Yildinm, 2002:26).

Birey yasamini  herhangi bir toplumun, grubun, ailenin
organizasyonun ya da timinin bir Oyesi olarak gériir. Bu gruplarn Gyesi
olabilmek i¢in ise o toplulugun kural ve kosullarina uymakla yukamitdar.

Toplumlari ve yapilari birbirinden farkl kilan en temel 6zellik kultirleridir.

Kultar kavrami insan ve insanin yasadigi ortamla ilgili bUttin unsurlari
kapsar. Sahip oldugu kilttr insanlarin diinyaya bakis acisini, olaylar ve
bireyleri algilama bigimini belirler ( Berberoglu, 2003:191 ).



Geert Hofstede kultlrl bir grup insani digerlerinden ayiran zihinsel
programlama olarak tanimlamaktadir. Programlama ailede baglamakta,
okulda, arkadas gruplarinda, calisma ortaminda ve icinde yasanilan
toplumda devam etmektedir ( Hofstede, 1991:6 ).

SEKIL 1: Zihinsel Programlama Duzeyleri

KISIYE OzGU GENETIK VE OGRENILMIS

Kisilik

GRUPLARA OzGU OGRENILMIS

Kaltar

EVRENSEL Insan Dogasi GENETIK

Kaynak : Hofstede, 1991:6

Kaitar,  kisinin  genlerinden  degil, toplumsal ortamindan
kaynaklanmaktadir. Sekil 1 kilttrin insan dogasi ve kisilikle olan sinirlarinin

hangi noktalardan gectigi konusuna isik tutmaktadir.

Kulttr tanimlart yapilirken, kavrama iliskin bazi ana aynimlardan da
stz edilmektedir. Buna goére kiltir, tammlandigi toplumsal diizeye gore
genel ve alt kultlrler olarak ikiye ayrilir. Genel ya da Gst kiltir, gogunlukia
bir ulus diizeyinde ele alinir. Tark kultiri veya Japon kiltlirll dendiginde bu
ulus st kalturler dile getirilir. Ayni bicimde Ust kiltriin ait oldugu toplumu
olusturan ¢ok sayida topluluk, cemaat ya da kurum igin de ayn kultirel
yapilarin varligi s6z konusudur (Erdogan, 1991:122 ).



Klltir hem demografik Ozellikleri hem de topluma egemen olan
deger sistemlerini icerir. Demografik nitelikler, nifusun yas ortalamasi, gelir
dagilimi, isgiict durumu, kirsal ve kentsel yerlesim bicimi ve go¢ olaylar
gibi 6gelerden olusur. Deger sistemleri ise toplum bireylerine egemen olan

degerleri ve inanglari kapsar ( http:/egitim1.sitemynet.com ).

Kaltirin var olma nedeni insandir, ya da bagka bir deyigle insan
kattor varhdidir. Insani diger canlilardan ayiran da iste bu kiltur yaratma
ozelligidir. Bireysel agidan bakilinca kaltar, kisiye 6zgidur. Toplumsal
acidan ise tarihin damgasini tasiyan, kusaktan kusagda aktarilan, insanlar
aras| ortak bir ¢cok seyin paylasimi olarak gérunir ( Toprak ve Ersun,
1998:3).

Sosyallesmenin bitin bireyleri birbirine benzer kilamayacag: tabidir.
Belirli bir toplumdaki davraniglarda genellesmis cizgilerin yani sira
farkhlagsmig gorinumlerde vyer almaktadir. Her toplumda, kulttrce
“normal” in simir olarak belirtilen c¢izgiyi asan bireysel davraniglara

rastlanmakta ve bu durum “sosyal sapma” olarak tanimlanmaktadir.

Antisosyal veya ésosyal olarak da nitelenen sapmig davraniglar,
bununla birlikte, kiltirel modelle uyusabilmektedir. Bati ‘da veya 6zellikie
Fransa ‘ da, bir sizofrenin kendini genellikle Napolyon sanmasi bu yargiyi
destekler niteliktedir. Sapma bicimleri bir toplumdan digerine degismekle
birlikte, hemen her durumda bu topluma 6zgu belirli bir ¢cergevenin icinde
yer almaktadir ( Tolan, 1980:171 ).

Hatta Linton ( Linton, 1956:132 ) bir kaltdr iyi bilindigi ve tanimlandigi
takdirde; o toplumda olusabilecek psikoz ve histeri bigimlerinin dnceden

soylenebilecegini ileri sirmektedir.



1.1.2. Kiltliriin Unsurlan

Her toplumun kiltir ve yasama biciminin kendi 6zeliiklerine gore
belirlenmesi sebebiyle birbirinden farkh kdlturel 6zellikler gostermesine
karsin ortak birtakim unsurlari da bulunmaktadir. Bu toplumsal kurum ve
unsurlar farkli yapilarda fakat goérdikleri fonksiyonlar bakimindan benzer
Ozellikler gosterirler ( Tas, 2001:6 ).

SEKIL 2 : Kaltaran Ogeleri

Semboller, davranislar

Inang ve degerler

Kaynak: Ozen, 1996:10

Kultiron baslica égelerini Ozen ( Ozen, 1996:13 ) su sekilde

tanimlamaktadir:

1.1.2.1. Semboller ve Davramglar: Semboller, kiltlr olgusunun disardan
gozlenebilen, diga yansiyan 6gelerini ifade etmektedir. Semboller, belirli bir
kbltirll paylasanlar tarafindan algilanan ve vyasamda kullandiklari,
katildiklari ~ térenleri, kahramanliklari icermektedir. Davraniglar ise
go6zlemlenebilir tavir kaliplarini icermektedir. Davraniglar sézll, sézsiiz ya

da hem s6zIl( hem de so6zsiiz olabilirler.



Semboller ve davraniglar, kiltiir olgusunun en kolay gdzlemlenebilen
dgeleri olmasina karsin, ¢6zUmlenmeleri gugctir ve yaniltict o6zellikler
tagimaktadirlar. Gunkl semboliin ya da davranigin ne anlam ifade ettigini
daha derinde bulunan hangi inang, deger ya da normu tammladigini
bulabilmek yorumlamaya gereksinim gostermektedir.

1.1.2.2. inanclar, degerler ve normlar: inanglar ve degerler, bireylerin
bilissel olarak farkinda olduklar ve veri toplama y6ntemleri ile belirtilebilen
kavramlardir. Kisilerin belirli durum, kisi ve nesneler karsisinda duginsel

egilimlerini yansitmaktadiriar.

Iki kavram arasindaki temel fark, degerlerin belirli bir konuda bireyin
diuistinsel tercihini yansitmasi kargisinda, inanglar igin boyle bir zorunlulugun
olmamasidir. Degerler, is gorenlerin  galismalanni, eylemlerini,
nitelendirmeye ve degerlendirmeye yarayan éléutlerin kaynagidir. is géren
davraniglarinin 6rgitiin yapisina uygun olup olmadigini 6rgitin degerleri

gOsterir.

Norm ise, belirli bir durumda uygun olan ve olmayan deger, tutum ve
davranisin ne oldugunu belirleyen ve yaptinmlarla desteklenen ortak
toplumsal anlayiglara verilen addir. Normlar ile degerler arasindaki temel
farklihk, degerlerin soyut ve genel kavramlardan olugsmasina karsin,

normiarin belirgin ve yol gosterici olmasindan kaynaklanmaktadir.

1.4.2.3. Varsayimlar: Varsayimlar, Kkisinin degerlerini, inancglarnni ve
davraniglarini yonlendiren gergeklik, zaman, mekan, eylem, insanlarin
dogasi ve insanlarin baska insanlar ve diger cevre 6geler ile etkilesimlerine

iliskin varsayimlarini igermektedir.

Varsayimlar gevreyi algilama sonucu biligsel bir stire¢ icinde ortaya
cikmaktadir. Buna ek olarak ¢ogunlukia bilingaltinda yer alan kabullenilmig
varsayimlarin insanlarin gevreyi algilamalarini ve davraniglarini etkiledigini,
bununla beraber varsayimiarin da bu davraniglardan etkilendigini séylemek

momkundir.



Kulttrin gérinen unsurlarini asagidaki tabloda soyle gésterebiliriz:

Tablo 1: Kultartin Gortinen Unsurlar

Genel Siniflandirma

Ornekler

Fiziksel

* logo, anket

* binalar, dekorasyon

* giyim, rozet

* yerlesim diizeni

* kullanilan makineler

* organizasyon semasi
* el kitaplar

* talimat ve prosedurler

Davranigsal

* torenler, kutlamalar,seremoniler
* iletisim sekli

* ddlllendirme, cezalandirma

* ekip calismasinin sekli

* toplantilar

* sosyal etkinlikler

Sozel

* konusulan dil

* sakalar

* hitap sekli

* adlar, takma adlar
* sloganlar

* hikayeler

* kahramanlar

Kaynak: Toprak ve Ersun, 1998:30
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1.1.3. Kiiltiirtiin Ozellikieri

Kulttrin 6zelliklerini ortaya koyan birden fazla calisma s6z konusu

olmasina ragmen kultirin 6zellikleri, agsagidaki baslklar altinda toplanabilir
( Guveng, 1993:102) :

Kiiltiir 6grenilir: Kulttr, icgidusel ve kaltimsal degil, her bireyin
dogduktan sonraki yasantisi icinde kazandigi aligkanhklardir.
insanlar dogdugunda herhangi bir kiltire sahip degildir. Kulttirtin
kazanilmasi 6nce ailede daha sonra ise is hayatinda ve toplumda,

6grenme ve sosyallesme sirecinin yardimiyla gerceklesir.

Kiiltiir toplumsaldir: Kultir toplumca benimsenmistir. Kultur 6Jeleri,
orgutlenmis birliklerde, kimelerde y; da toplumlarda yasayan
insanlarca olusturulur ve ortaklasa paylasiir. Bir grubun Gyeleri
tarafindan paylasilan, tutum ve degerler o grubun kaltaradar.

Kiiltlir degisebilir: Kllttr degisir, degisim uyum yoluyla gerceklesir.
Kultirler zaman boyutu icinde, dogal cevreye uyum gosterirler;
yayllma, 6din¢ alma vb. yollarla komsularina da benzerler; ayrica
kiilttrel sistemi olusturan kosullar degistikce, geleneksel ¢ézim
yollarinin sagladigi doyum diizeyi de azalir ve degisir, yeni ihtiyaclar
ortaya cikar ve bunlar biling dizeyine vyikselir, bu ihtiyaclan
karsilayacak, sorunlari ¢dzecek deneme ve diizeltmeler yapihr, yeni
kurum ve kuruluslara gidilir. Kiltir zamana bagh olarak degistigi gibi
gruptan gruba da farklilik gésterir. Burada vurgulanmak istenen her

seyden 6nce kiltirin dinamik bir nitelik tagimasidir.

Kiiltiir tarihi ve siireklidir: Her kiltlrel sistem QGyelerini besler;
kiltar bireylerin yagam 6zelliklerini belirler. Kultlr denildiginde akla
once toreler gelir. COnkl kaltarin sdrekliligini gelenek ve téreler
saglar. Bundan dolay: kiltirin yaradilisa uzanan dolayli bir gecmisi

vardir.
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Kilttir ihtiyaglan karsilayici ve doyum saglayicidir: Kultirtn
intiyaci karsilayict ve tatmin saglayici olmasi en &6nemli
Ozelliklerinden biridir. Clnkd kultir ,temel biyolojik ihtiyaglan ve
buniardan dogan ikinci derecedeki ihtiyaclari, cogu zaman ve énemili
Olclde karsilar.

Kiiltiir bitiinlestiricidir: Uyum stirecinin bir Grind olarak, belli bir
kalttrin o6geleri uyumiu ve bUtlnlesmis bir sistem olusturmak
egilimindedirler. Bunun yani sira tarihi ve gevresel etmenlerin etkisi
nedeniyle, higbir kiltirel sistemde slrekli ve tam bir butinlesme

goruimez .

1.1.4. Kiiltiir Gesitleri

KUlthrin tanimlanmasinda gorilen cgesitlilik, kaltarin bir takim

kistaslara gore siniflandiriimasina neden olmustur. Bunlar en genel hatlan

ile soyle siralanabilir ( Erdogan, 1975:16-20 ):

1.1.41. Kiiltiiriin Genellik Derecesine Gére Yapilan Siniflama

Genel Kiiltiir: Bir Glke ya da ulusun kiltirinden séz edildidi zaman
genel kulttr distndltr. S6z konusu Ulkenin ya da toplumun hakim
inanglari, degerleri, hareket tarzlari ve yaptinmlarinin turleri genel

kultard olusturur. ( Sisman, 1994:51). -

Alt Kiiltiir: Bir cergeve icinde bulunan ve baz ortak yonlerinin
yaninda 6nemli farkli yonleri de bulunan kulttrler alt kultir olarak
adlandirihir. Alt kaltGrler genel kuolthr icerisinde yer alirlar, genel
ktltariin bazi 6zelliklerini tasirlar. Bdyle olmasina karsin koltar, alt

kiltUrlerin bir toplami olarak dugtintlemez.
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1.1.4.2. Kiiltiir Ogelerinin Bilegimine Gére Yapilan Siniflama

Maddi Kiiltiir: Insanodlu yasamak icin cevresini  surekli
degistirmekte, kendisine uygun hale getirmektedir. Bu cabalar
sonucunda belirli bir teknolojik diizeye ulasmaktadir. insanin
olusturdugu bu maddi birikimler kultarin en acik, elle tutulabilen
oruntileridir. Iste toplum kultirh icinde yer alan maddi elemanlann
olusturdugu bu kultur tariine maddi kalttr denir.

Manevi Kiiltlir: KOltiriin maddi yénunden bagka, insanin ruhsal ve
sosyal gereksinimlerini karsilayan psikolojik ve sosyolojik bir yéni
daha vardir ki bu manevi kiltiir olarak adlandirilir. Manevi kulttr
insan diistincesinin, inang ve degerlerinin olusturdugu bir hayat tarzi

ya da manevi cevre tarafindan meydana getirilir.

1.1.4.3. Ogrenilme Zamanina Gére Yapilan Siniflama

Sonradan Kazanilan Kiiltlir: Kiginin atalarindan 6grenmis oldugu
kultardar. Birey genellikle bu kiltirl yavas yavag 6grenir ve kiltire
karsi gelmez.

Birlikte Olusan Kiltiir: Bireyin yasitlarindan 6gdrendigi kaltGrddr.
Burada yaslilar gegler icin davranis modeli olustururiar. Bu kiltirde
yaslilarin histe hakim oldugu, birlikte olusumu sinirlayarak genclerin

@

davraniglarini belirledikleri géralar.

Onceden Olusan Kiiltiir: Bu tip kultirin kazaniima zamani daha
ileri yaslardir. Yaghlarin genglerden dgrendikleri kulture verilen addir.
Bu durum, eski kiltiriin énemli kisimlarinin saklandigi, ancak yeni
kusagin yeni kiltirel degerler yaratarak bu degerleri ileri yastakilere

benimsetmesi, eski kiltir ile yeni kultirtn birlestirilmesi halidir.
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insanoglunun evrimlesmesine paralel olarak bulundugu kultur de
evrimlesme slreci igerisinde gelismis ve gelismeye devam etmektedir.
insan kultirind Gretir ve biriktirir. Sonugta ortaya kendisi Gzerinde énemli

etkisi olan, insan yapisi bir simgeler evreni ¢ikar ( Sargut, 1994:44 ).

Simgelerle igerilmis ve paylasilan bir anlam sistemi olarak kaltdr,
insanlara gerek duyduklari normlari ve modelleri saglar. Bu kategori ve
modellerin yardimiyla da insanlar, toplumsal ekonomik yagamin karmasgasi
icinde yollarini bulmaya calisirlar. Bu noktada kaltlrin iglevi bireylerin
davraniglarini ortak bir dogrultuda tutma c¢abasi olarak tanimlanabilir
( Sargut, 1994:69 ).

Sonug olarak genel bir gevrede kiiltlr, herhangi bir sosyal birimin dig
cevresiyle uyum ve kendi igcinde butlinlesme sirecinde ortaya c¢ikan
problemlere hakim olma gereksinimlerini gideFme cabasi sirasinda gelisen
ya da kesfedilen, gecerliligi ve surekliligi belli bir zaman sirecinde
kanitlanmis olan, gruba yeni girenlere de algilama, disiinme ve hissetme
bicimleri olarak aktarilan; maddi ve maddi olmayan yagam bigimlerini, biling
ve bilingalti dlzeylerde etkileyen varsayimlarla, bu varsayimlarin fiziksel
cevre ve insan etkilesimine yansiyan simgesel ifadelerin tamami olarak
tanimlanabilir ( Tevriiz, 1996:96 ).

1.2. ORGUT KULTURD

1.2.1.0rgiit Kavram

Genel olarak oérgut denildiginde, iki veya daha fazla insanin ortak bir
amaca ulasabilmek icin, davraniglarini bicimsel kurallara gére diizenledigi

yapi anlasilmaktadir ( Karcioglu ve Timuroglu, 2004:319).

Orgiit kavrami iki degisik anlamda kullanilabilir. Birincisi bir yapi,
iskelet, 6nceden planlanmis iliskiler toplulugu anlamina gelen érguttir. ikinci
anlamda ise, bu yapinin olusturulmasi sirecini, bir dizi faaliyeti,

orgutlenmeyi ifade eder. Hatta bazen 6rgut kavramina bir Gglincl anlamda
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veriimektedir. Bu anlamda ¢rgiit, toplumdaki diger varliklar arasinda bir

sosyal sisteme verilen isimdir ( Kogel, 1989:13 ).

Higbir o6rgit “insan” unsuru olmadan meydana gelemez. Ayni
zamanda, bir 6rgit altinda birlesmis insanlarin éncelikle kisisel amaglan s6z
konusudur. Yani, insanlar eger bir 6rglite dahil oluyorlarsa, bunun bir nedeni
oérgutten kigisel fayda saglamaktir. Burada kisisel faydadan kastimiz, bireyin
kendini psikolojik ve maddi yénlerden tatmin etme istegidir. insanlarnn
orgute katilirken besledikleri bireysel amagclarini tatmin etme istekleri,

érgutte ortak bir amag olusturulmasina yardimei olabilir ( Tanyeri, 2000:14 ).

Gunumuzde orgitle uygarlik es anlama gelmistir. insanlar bireysel
gliclerini asan amaglarini gerceklestirebilmek icin igbirligi yaparlar. isbirligi
olmaksizin toplumsal yagsamin olamayacagi artik anlasilimigtir. Ortak bir
cabayi gerektiren bir amacin gerceklestiriimesinde birden fazla bireyin glg
ve eylemlerini birlestirmesi zorunludur. Orgutler bireylerin sinirh fakat farkh
yeteneklerinden yararlanir. Yine, bireysel yetenekleri arttiran bir aractir.
Bireysel amaclarin gerceklestirme aracidir ( Aydin, 1991:13) . Ote yandan
orgut, yalniz igindeki siireclerle kapali bir sistem degildir. Cevre ile strekli
etkilesimde bulunan agik bir sistemdir ( Ertekin, 1978:17 ).

Gunimuz is dunyasi finansal, teknolojik ve sosyal agidan hizla
degismekte, bu da bireylerin tek baslarina bas edemeyecekleri karmasik
durumlan ortaya ¢ikarmaktadir. Farkli bireylerden gelen dusinceler, degisik
alanlarda uzmanlasma, hizla degisen cevrede rekabet edebilmek icin
gereklidir. Bu gercek, orgltlerde c¢aligma gruplarinin énemini ortaya
cikarmaktadir. Boyle bir ortamda insan kaynakiarl 6n plana ¢ikmaktadir.
Gunumiz calisanlannin tutum ve davraniglarinda 6nemli degismeler
gorulmektedir. Artik, calisanlar alinan kararlara daha fazla katihm, esnek
calisma kosullan ve o6zerklik gibi taleplerle ortaya cikmaktadir. Basaril
olmak isteyen orgitler, calisanlarinin gigclendiriimesine olanak saglayan
araglar ve uygun bir igletme kiltiri yaratmak durumundadirlar ( Tanyeri,
2000:17).
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Mooney o6rgtleri soyle tanimlamaktadir: “Orgiit, ortak hedefi elde
etmek isteyen insan kuruluslandir. Her grup ortak bir amag igin gaba
gosterir. Orgt, butin ilgili fonksiyonlart ile birlikte tim bir vicudu
belirtmektedir. Bununla birlikte ortak hedef icin yardimlagan butin

fonksiyonlarin koordinasyonlarini da icermektedir” ( Mooney, 1939:3 ).

Bireyin tum ihtiyaglarini ve dileklerini tek basina karsilayamayacagi
gerce§i orgut fikrini ortaya cikarmistir. Birey, yetenek, gig, zaman vb.
yetersizligi gibi nedenlerden dolayl kendi ihtiyaclarini bagkalarinin yardimi
ile karsilamak durumundadir. En blyluk 6rgit toplum, birgok bireyin
faaliyetlerini es glidumleyerek, butin tyelerinin ihtiyaglarinin karsilanmasini
olanakli hale getirmektedir. Boylece 6rgut kavraminin temel fikirlerinden biri
karstlikli yardimda bulunmak olmak Uizere ;

-ortak bazi amagclarin gerceklestiriimesidir
-cabalarin esgudimudur
-hiyerarsiye olan ihtiyactir ( Schein, 1976:10 ).

Sargut’ a ( Sargut, 1994:138 ) gore “Orgit ve yonetim dendiginde
temel konu insan olduguna goére yerel érgitlerin sorunlarinin o toplumun
insanlarini tanimayan uzmanlarca ¢dzimilenmesi bir dis olmaktan ileri

gidemez’

21. ylzyilin 6nemli iki stiper glict olarak gérulen Amerikan ve Japon
érgutlerinin  incelenmesi  yukanda belittlen anlayisin daha da
kuvvetlenmesine sebep olmaktadir. Genel olarak Japon ve Amerikan

orgltleri su sekilde karsilastiriimaktadir ( Kanra, 1998:55 ).



Tablo 2 : Japon ve Amerikan Orgutleri Karsilagtiriimasi

Japon Orgiitleri Amerikan Orgiitleri
Hayat Boyu s Kisa Sureli Is
Yavas Degerlendirme ve Terfi Hizli Degerlendirme ve Terfi
Uzmanlagsmamis Kariyer Uzmanlagmig Kariyer
Ifade Edilmeden Anlagilan Kontrol Acik Kontrol Mekanizmalari
Mekanizmalar
Kollektif Karar Verme Bireysel Karar Verme
Kollektif Sorumluluk Bireysel Sorumluluk
Butun llgi Bélunmus llgi

Kaynak : ( Kanra, 1998:55 ).

Bu karsilagtirma bize orgut kulturinin énemini gostermektedir.
Amerikan ve Japon orgltleri arasindaki bu farklihklara ragmen her iki
tlkede de orgltler basanhidir. Bu durum her Ulkenin kendi kdlttrel ve
sosyal yapisi duslnllerek bir yonetim anlayisi geligtiriimesi gerektigini'
dusiindurtmektedir. Bir Ulkede basarih sonuglar veren bir ybnetim
uygulamasi baska bir Ulkede hatta ayni Ulkede farkli alanlarda
uygulandiginda ayni sonuglari vermeyebilmektedir. Ornegin Japonya ‘da
cok iyi sonuclar veren kalite gemberleri Amerika ‘da o kadar bagarili

olamamisgtir.




Orgitler yasamak icin icten ve distan bir takim zorlamalarla
kargilagirlar. Higbir 6rgit kendine gerekli olan gucll ( girdiyi ) kendisi
tretemez. Orgltler girdilerini cevreden alirlar. Orgiitlerin ihtiyag duyduklar
girdilerini satin alabilmeleri icin ciktilarini da c¢evreye satmalar gerekir.
Boylece orgutler hem girdileri hem de ¢iktilari yoluyla ¢evre ile etkilesim ve
denetim iligkisi icerisine girerler. EJer o6rgutler cevrenin ihtiyac ve
beklentilerine cevap veremez durumda iseler, ¢evre onlarin ¢iktilarnni
almayarak, onlarin daha da giigsiiz olmalarina sebep olabilir. Ote yandan
eger 6rgut cevrenin ihtiyaglarini dikkate aimadan asiri diglide yenilesirse,
cevre ciktiyr kullanmayarak bu tar érgltierin yasamasina imkan tanimaz
( Basaran, 1992:46 ).

Orgutlerin iligki kurmak ve uyum saglamak durumunda olduklari
cevre faktorleri cok cesitli oldugundan, bunlarin duzenli bir sekilde
gruplandiriimasi zordur. Orgitlerin galismalarini etkileyen faktorlerini dis

cevre ve i¢ cevre faktorleri olarak ayirabiliriz:

Dis GCevre: Dig cevre fakidrleri iki bicimde ele alinabilir. Birincisi
dahili dis cevredir. Orgiit etrafinda yer alan, bigimsel olmayan gruplar ve
bu gruplarin olusturdugu iligki sistemi dahili dis ¢evreyi olusturmaktadir.
Dahili dis cevre denildiginde; ekonomik, sosyal, siyasal, teknolojik ve
demografik etmenler anlagiimaktadir ( Castetter, 1980:428 ). Orgiitiin
verimli olabilmesi dis cevre ile uyumlu ¢alismasina baghdir.

ikinci dis cevre ise, 6rgitli kusatan dig bigimsel gruplardir. Bu tar
gruplar, érgitin amaclarini tamamiayici 6zellige sahip oldudu gibi, érgit
amaglarini sinirlayici veya diizenleyici 6zellikte de olabilir. Orgiitli kugatan
dis bicimsel gruplar olarak; ayni alanda faaliyet gésteren dider orgutler,
misteriler, kaynaklar, kooperatifler, okullar, birlikler, askeri kurumlar ve

diger sosyal kurumlar gelmektedir.
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ic Cevre: Orgiitiin i¢ gevresini iki boyutta ele almak miUmkinddr.
Birincisi; yoneticiler, calisanlar, amaglar, 0riin, teknoloji, yerlegim,
orglitlenme, ybnetim, finansal durum ve &rgtiin giicll gibi unsurlardir.
Ikincisi ise; is boélumu, ig akisi, personelin niteligi, 6rgit iklimi, stati ve
degerler gibi unsurlardir ( Athos, 1968:37).

Geleneksel ve yeni orgitlerin karsilastiriimasi Tablo 3  de
gosterilmigtir:

Tablo 3 : Geleneksel ve Yeni Orgltlerin Kargilagtiriimasi

Geleneksel Orgiitler Yeni Orgiitler
1- Teknolojinin kayitsiz sartsiz hakimiyeti 1- Insan makine optimizasyonu
2- Insan makinenin pargasi 2- Insan makinenin tamamlayicisi

3- Dusuk is nitelikleri, tek ve sinirli beceriler | 3- Isin niteliklerinde optimum gruplama-gokiu
ve genis yetenekier

4- Harici kontroller: denetgi ve uzman 4- Dahili kontroller: kendi kendini kontrol eden
kontrolieri,kontrol suregleri alt sistemler, grup dinamikleri

5- Dikey orgutsel sema: ¢ok iyi belirlenmis 5- Yatay orgUtleme:gevsek,gayri resmiis

islevieri - tanimlamalarn

6- Calisanlar arasinda rekabet 6- Calisanlar arasinda isbirligi .arkadaglik
ruhu-grup harmonisi

7- Sadece Orgitsel hedefler 7- Orglitsel hedefler yaninda grupsal ve
bireysel hedefier

8- Tesadufi degisim 8-Planl defigim

9- Bolimleme 9- Butinlestirme :Sistem yaklagimi

10-Dar gorusluluk:orgute yuzini , cevreye 10- Genig gorusluluk:Orgit ici hedeflerle

sirtini ddnme yaklagimi birlikie gevreye uyum saglamak
11- Pastayi bélugsmek 11~ Pastay! bayutmek

12- Personel maliyetieri ydnetimi 12- Yerel karar verme sistemi

Kaynak: Tanyeri, 2000:20

Tablodan 3’ den de anlasilacadi Uzere, geleneksel o6rgutlerin
temelini tesgkil eden hiyerarsik yapi zedelenmis, ast-Ust arasindaki mesafe
daralmis ve boylece orgutler daha katimei ve seffaf hale gelmistir. Ayrica,
is yerinde isci-yonetim iligkilerinde karsilikli igbirligini esas alan davraniggi
ybntem ve tekniklerin daha &n plana c¢iktigi gérilmektedir.




GuUntmiz orgltlerini, geleneksel orgltlerden ayiran en o6nemli
dzelliklere bakildiginda, orgltierde kullanilan arag gereglerin  yerini.
insanlarin organize edilmesi almistir. Yani insan 6gesi 6n plana gtkmustir.
Kendi kendini yoéneten takimlar olusturuimaya calisiimaktadir. Denetim
mekanizmasi merkezden degil yerinden yuritiilmektedir. Ayrica, ast Ust
iligkisindeki kati hiyerarsik yapi yerini daha esnek iletisime birakmustir.
Gunumuzdeki yoénetim anlayisindaki bu &zellikler &rgutierin  yapilari
Uzerinde etkili olmustur. “Bilgi” orgutlerin yapisi ve igleyisi Uzerinde
belirleyicidir ( Tanyeri, 2000:21 ).

Ozetle diyebiliriz ki; o6rgutler, etkili bir bicimde yasamiarini
slrdurebilmek igin, cevrelerindeki ve blnyelerindeki degisimieri surekli
izlemek, yorumlamak ve bu degisimlere uygun olarak vyapilarinda,
sureglerinde ve yontemlerinde gerekli degisiklikleri gergeklestirmek
durumundadiriar. Bu nedenle érgitler icin degisime olumlu yénde uyum

cabasi diger bir deyisle gelisme bir zorunluluktur ( Ozen, 1991:89).

1.2.2 Orgiit Kiiltiirli Kavraminin Ortaya Gikigi

Orgutsel kultar kavramina 1980° li yillar boyunca ilgi artmig ve
orgutsel pek cok farkliik aydinlatiimaya ¢alisiimigtir. Orgutsel klture olan
iiginin 1980° li yillarda artmasina ragmen, orgitsel kiltdrin icerdigi
konulara duyulan ilgi 1930 ve 1940 i yillarda baglamis ve bu dénemde
Chester Barnard ve Elton Mayo bicimsel olmayan orgltleri ele alarak
bunlarin dogasi, deger, norm ve duygular Uzerinde incelemeler
yapmiglardir. Bu galismalar 1930° lu ve 1940° li yillarda kalmamig, bundan
yaklasik otuz yil sonra Katz ve Kahn da benzer nitelikte caligmalar
yapmuglardir. Bu galismalar her 6rgitin kendine 6zgu bir kiltire sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. 1980° li yillardan 6énce gerceklestirilen bu
calismalar, 6rgit icinde bicimsel olmayan gruplarin varligini ve énemini
vurgulayarak  orgitsel  kiltdr  kavraminin  ortaya c¢ikmasi ve

yayginlagsmasina zemin hazirlamasi bakimindan énem tagimaktadir.
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1960° i yillarin sonlanndan itibaren A.B.D. ve pek ¢ok bati Ulkesi
ekonomilerindeki dramatik disuslerle birlikte 6rgttsel yasamia ilgili olarak
rekabet, verimlilik, orgltsel uyum, ise devamhlik, is glclh devri gibi
konularda cesitli sorunlar yagsamaya basladilar. O giine degin 6rgite iligkin
olarak gelistirilen kuramlar ve ¢6zim Onerileri bati tGlkelerin icine distukleri
bu ekonomik bunalimdan kurtaracak gibi gézukmuyordu. Bu ylizden 1960
‘It yillarda 6rgiit kuramcilari yeni arayiglar igine girerek drgutsel degisimi
gerceklestirebilmenin kulttrel faktorleri dikkate almaya bagh oldugunu
vurguladilar. Uzun bir stire bu gergedi ihmal ettiklerini dagtinen orgutler
giderek kulturlerini glglendirme zorunlulugu ile kargi kargitya kaldilar.
Orgut kulttrd kavrami adi altinda ortaya ¢ikan arastirmalar her ne kadar
1980° li yillardan itibaren artmaya basladiysa da neo klasik teoriyi
savunanlar 1940 ve 1950 li yillarda yapmis olduklari arastirmalarla 1980’
li yillardan sonra 6rgut kultiri olarak adlandinlan kavramin temelini
olugturmuslardir. 1940 ve 1950 yillarinda &6rgitin iginde bazi kiltlrel
degerlerin arastirma kapsamina alinmasina karsin, orgut Kkalttrl
kavramina olan ilginin 1980° den sonra gegmis dénemlere oranla daha
genis bir tanim araligi icinde ve daha tutarh bir bicimde ortaya ¢iktigini
sdyleyebiliriz ( Tas, 2001:9 ).

Edgar Schein ortak kiltrd tanimlayan ve  Kdlturln
organizasyonlarda nasil baskin bir gl¢ oldudunu aciklayan ilk yonetim
teoristtir (Dubrin, 2004:294)

Schein 1980 li yilarda, insan ve ait oldugu o6rgit arasindaki
baglilig: ifade eden “psikolojik antlasma” kavramini geligtirmistir. E. Schein
‘ e gore psikolojik kontrat is gorenin isverenden bekientilerini belirler. Bu
beklentiler, ekonomik oldugu kadar, psikolojiktir de. Is gérenin psikolojik
beklentileri, isinde nasil de@erlendirildigi ve kendisine, bilgisini,
yeteneklerini ve sorumluluklarini gelistirme olanaklan verilip veriimedigi ile

ilgilidir. (http: //mww. insankaynaklari. gokceada. com/konu1. html).
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1.2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Tanimi

Orgltsel kultirin en ¢ok kabul géren tanimlarindan biri, érgitsel
kultir calismalarinin  yapilanmasi sirasinda pek c¢ok arastirmaciyi
fikirleriyle  etkileyen Schein tarafindan yaptimistir.  Schein® e
( Schein, 1985:3 ) gbre 6rgutsel kultar :

“Belli bir grup tarafindan kendisinin gerek gevreye uyumu, gerekse
ic butinlesmesi sirasinda 6grendigi, gecerliligi kanitlanacak derecede
olumiu sonug¢ vermis olan ve bu nedenle yeni lyelere programlari
algilamanin, distinmenin ve hissetmenin dogru yolu olarak ogretilen bir

takim varsayimlardir.”

Schein disinda pek cok arastirmaci o6rgutsel kilturin tanimini
yapmistir. Bu tanimlarda arastirmacilar érgitsel kulturle ilgili farklt odak
noktalarini segmislerdir. Bu tanimlar ( http://egitim1.sitemynet.com ):

“-Bir organizasyon (yeleri tarafindan paylasilan degerler sistemi”

“ -Kurum tarafindan benimsenen temel degerler “

“.Qrgitin calisanlarina ve musterilerine yoénelik politikasina kilavuziuk

eden felsefesi”

“.Orglitte islerin nasil yapildigina iligkin temel gérusier”

“Orgitte insanlanin nasil davranmasi ve birbirini nasil etkilemesi
gerektigini bigimlendiren, islerin nasil yapildigini gésteren paylasilan

inanclar, tutumlar, tahminler ve beklentiler modeli”

“.Orgiitiin islemesine rehberlik eden temel degerler,diisiinceler,amaclar ve
inanglari” (Zaremba, 2003:156).
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Bir organizasyonda ya da bir igletmede, insanla ilgili her sey 6rgut
kalttradar. Isletmelerde, amaglar destekleyen ve hedeflere ulagiimasini
sa@layan stratejiler, calisma ilkeleri, roller, tutum ve davraniglar, normlar,
gelenekler pargalandirlar. Bu unsurlar isletme icin bir kimlik olustururlar.
Isletmenin her bir tiyesinin uyum gdéstermesinin beklendigi bu kimlik érgut
kiiltorodar ( Berberoglu, 2003:192 ).

Kurum kaltarg, dévram§sal normlart saglamak icin bicimsel yapiyi
karsilikli olarak etkileyen bir kurum iginde paylasilan degerler, inanglar ve
ahskanliklar sistemidir. Kurum koltGr firmanin misyonundan, amacindan,
ortamindan ve basansi icin gerekli olan ihtiyaclardan ortaya cikar
( Mondy ve Noe, 1987:298 ).

Orguitsel kaltirun aileden, tim kurum ve kurulusiar, millet ve deviet
ile bigimsel ve bicimsel olmayan tim gruplagsmalarda o toplulugun
dzelliklerini yansitan ve gevresiyle iligkilerini diizenleyen bir husus oldugu
ifade edilebilir. Bu agidan orgat kaltarl Daft * a gére “Bir 6rgt Gyelerinin
paylastikiari sosyal degerler, standartlar, normlar, inanclar ve anlayislar
toplulugu” olarak tanimlanabilir. Bir 6rgut iginde yasayan ve onun Uyesi
olan kimseler, davraniglan ile érgitun kultirel 6zelliklerini benliklerine
sindirerek orgit icinde kokll gelenekler, ahlaksal tavirlar ve algkantiklar
olustururiar ( Eren, 1998:86 ).

Her organizasyon bir kimlik yani bir 6érgit kiltGrine sahiptir. Farkii.
organizasyonlarin 6rgit kiltirleri arasinda farkhliklar ve benzerlikler
olabilir. Organizasyonlarin sahip oldugu o6rgit kulturleri arasindaki
benzerlikler ayni toplumun birer alt kdltirt olmalarindan kaynaklanir.
Orgit kulturleri arasindaki farkhiliklar, organizasyonlarin kendilerine 6zgu
amagclarindan ve faaliyet yapilarindan kaynaklanir
( Berberoglu, 2003:192 ).
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1.2.4. Orgiit Kiiltiirtiniin Onemi

Gunimizde globallesme ile birlikte rekabet dis pazarlara da
aciimig; igletmeler bu yodun rekabet ortaminda yagamlarini sirdirmexk,
gelisme mucadelelerini arttirmak zorunda kalmuglardir. Bu rekabet
ortaminda 6rgut Uyeleri arasinda gugli  bir bagliik, degerlerin
paylasiimasi, kural ve normlarin benimsenmesi igletmenin rekabet
ortaminda yasamini slrdirmesi ve gelismesinde onemli bir etken
olmaktadir. Cunki orgut kultars o6rgut UOyelerinin 6rgitin  amaglarinin
benimsenmesini, kurallarin kendileri ile igsellestirilecedi, is godrenin
motivasyonunu arttirip yaptii isten doyum olmasini saglayacaktir. Bunun
sonucunda da surekli dedisen bir cevrede yasayan isletmelerin yagamini
slirdirmesi ve gelismesi mimkun olacaktir ( Tag, 2001:11 ).

Isletmelerin amaglarina ulasip basaril sonuglar almasinda birden
fazla unsur etkilidir. Calisanlarin yetenek ve yaklasimlari, organizasyonun
yapisi, yénetim bicimi, dis cevre ile iligkiler ve benzeri unsurlar bir arada
isletmelerin basarisinda belirleyicidir. Bunlarin timd uyumlu bir bitln
olusturmahdir. isletmenin dis ve i¢c cevrede algilanabilen bir imaji, bir
karakteri olmalidir. Bir isletme dider isletmelerin farkli bir kimlik ortaya
koyabilmelidir. Orgit kulturt igletmelere kimlik kazandirmasi agisindan

temel 6neme sahiptir.

Isletmelerde ya da belirli hedeflere ulagsmaya calisilan tim
organizasyonlarda insan unsurunun 6nemi giderek artmaktadir.
isletmelerde calisanlarin isini isteyerek, inanarak, amagclan bilincinde
olarak ve birbirleriyle uyum icinde yapmasi, y6netimin bagarnsinda en
biyuk paya sahiptir. Bu tur yapici tutum ve davraniglar iginde olunabilmesi
icin isletmenin ve cevresinin galiganlarca iyi taninmasi gerekir. Orgut
kulturl, igletme ve amaclannin anlasilmasint, benimsenmesini, bunlara
yénelik butlnlesik davraniglar icinde olunmasini saglar ( Berberoglu,
2003:194 ).
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Kultirel cevrenin Grettigi calisan insan etkinligini arttirmak igin
orgltlere girer. Cagimizda insanlarin ¢alismak icin girdikleri ya da bagka
bir deyisle is yaratan orgutler, onlarnin ikinci ailesi olma &zelligini
kazanmislardir. Genelde &rgitlerin, 6zelde de igletme 6rgutlerinin ¢cagdas
insanin yasamindaki 6nemi iki asamada belirginlik kazanmaktadir.
Birincisi ¢rgutlerin icinde yasanan sireye iligkindir. Calisan insan, uyku
disinda kalan zamaninin yarisindan ¢ogunu isletme &rgitlerinde ya da
diger 6rgiit yaptlarinda galisarak diger insanlarla etkileserek gecirmektedir.
Bu sire ailesiyle birlikte oldugu siireden fazladir. ikincisi, érgutlerin galisan
insanin gelismesine yaptiklan katkidir. Bu katki kaglk yaslarda aile ve
egitim orgltleri tarafindan paylasilmaktadir. Sonra giderek &rgutlerin ve
calisma orgutlerinin, bireyin gelismesindeki payl hizla artmaktadir.
Boylece bireyin yasaminda &rgutlerin 6nemi hizla artarken aile bagimlihgi
azalmaktadir ( Sargut, 2001:97 ).

Orgut kaltorianan guglu olmasi, 6rgut Gyelerinin 6rgut amaglarinin
kendi amaglari gibi gdérmesi, érgutin kural, norm, deger ve davraniglarini
benimsemelerini saglar. Bu da igletmelerin yasamini sirdiirmesi,
gelismesi ve verimlilijinde 6nemlidir. Gugll 6rgut kulturtine sahip olan
isletmelerde, is gobrenlerin nasil davranmalari gerektigini belirten
yerlesmis, davranigsal parametreler olusturulur. Aksine, zayif érgitsel
kiltire sahip bir kurulusta is goérenler neyi, nasil yapmalan gerektigi
konusunda davranis belirlemeye calisarak zaman kaybederler. Kisacasi
paylagilan ortak deger, inanig ve davraniglara sahip olmayan zayif
kulturler belirlenen 6rgit stratejisini ylritme asamasinda gicla kiittre”
sahip organizasyona kiyasla 6rgit ici ve cevresel iligkilerinde davranig
cabuklugu ve atakhgi goésteremedikleri igin gugla kultGre sahip rakiplerin

gerisinde kalirlar.

Organizasyon kultirt kuruluslarin rekabet avantaji kazanmalarinda
énemli bir rol oynamaktadir; ¢lnkii organizasyon kultarl, isletmelerin
amag, strateji ve politikalarin olusmasinda énemli bir etkiye sahip oldugu
gibi ybneticilere segilen stratejinin yurutulmesini kolaylastiran ya da

zorlagtiran énemli bir aragtir ( Tas, 2001:12).
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1.2.5. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgit kulturln ile ilgili olarak yapilan tammlardan g¢ikarilacak
ozellikler birkag grupta ele alinabilir. Orgut kultarinun ozellikleri dogal
olarak kultur 6zelliklerinden pek farkli degildir. Burada 6énemli olan genel
bir kavram olarak kulttrtn tasidigy 6zellikler olup kultir, toplum veya 6rgit
kulturl olarak farkh 6zellikler gostermeyecektir. Sonuc¢ olarak o6rgut

kultariinin 6zellikleri séyle siralanabilir: ( hitp:/egitim1.sitemynet.com )

e Ayirt edicidir: Kurumun sahip oldugu kultir onu diger érgitlerden
ayirmahdir. Higbir kiltur digerinin aynisi olamaz, orgltleri birbirine
benzetmek yerine farkliliklari koruyarak yeni bir kiltir yaratmak
gerekir. |

o Kararh bir yapidadir: Orgt kilttrii zaman iginde cok yavas
degistiginden kararli bir yapidadir. Kultlr yenilesme ve degismelere
acik olmahdir. Ancak her karsilastigi kiltirden etkilenen 6rgitin

kendi kultirinden séz etmek pek mimkin degildir.

o Semboliktir: Orgit koltirt, inang ve degerlerinin  sembolik
gosterimi olarak gorilmektedir. Bir 6rgutd diger érgitlerden ayiran
semboller, mitler olmalidir. Anma glnleri, kuruma hizmet etmis
olanlar adina verilen &éduller kurum kimliginin olusmasint énemli

oranda etkilerler.

e Bitiinlestiricidir: Orgit kultirh farklilastirict ve ayirici unsurlar
tizerine degil birlestirici, tim calisanlarnin ve misterilerin kolayca
kabul edecegi degerler Uzerine kurulmalidir. Kurum kalttrd

ayriliklara degil birlegsmelere vesile olmalidir.

e ifade edilmeden de anlasilabilir: Orgit klttrll agikga ifade
edilimeden de anlasilabilen bir yapidadir. Orgt kultirel degerierini
calisanlarina, mdusterilerine ve sosyal paydaslarina c¢ok iyi

anlatmalidir.



o Kabul gormiistiir: Kurum kdltarine o6nce kurum mensuplarinin
inanmasi gerekir. Kendi mensuplarini inandiramayan bir érgitin

baskalarini inandirip destek almasi kolay olmayacaktir.

e Ust yénetimin bir yansimasidir: Kurumun savundugu degerlerin
herkesten énce st yoneticiler tarafindan kazaniimis olmasi gerekir.
Ust yonetimin o6n goérdigl kulturel degerler gergevesinde
davranmasi, ¢alisanlarin da bu kiltiri daha kolay benimsemesine

yol acar.

1.2.6. Orgiit Kiiltiirliniin Yararlan

Orgut kultirli o érgitte calisan yoneticiler ve diger personel
acisindan bazi yararlar sadlamaktadir. Orgat kiltiirii cahsanlann belli
standart, norm ve degerleri anlamalarina ve béylece kendilerinden
beklenen basariya ulasmalari konusunda daha kararll ve tutarl
olmalarina, yoneticileri ile daha uyum icinde ¢calismalarina yardimci olur; is
yapma yontem ve slreglerinde standart uygulamalar getirerek orgutsel
verimliligi arttinr ( Eren, 1998:115).

Orgutsel iletigsimin iki kltarel islevinden biri, orglit Gyelerine orgltsel
kultar hakkinda bilgi saglamasi, digeri ise 6rgit Uyelerinin 6rgitsel kalttr
ile butlnlesmesine yardimci olmasidir. Orgitsel kultar, 6rgit Uyeleri
arasinda iletisim saglar, diger informal mesajlar, is gbrenler arasinda
anlatilan hikayeler, dedikodular, formal iletisim yoluyla isleyen mesajlar,
sloganlar, o¢rgitsel dokimanlar, grup toplantilari ve halka ydnelik
toplantilar, iletisim slrecinin isletiimesiyle énem kazanir. Bir 6rgit
kimliginin ortaya c¢ikmasi, 6rgit Gyelerinin gegcmisi, bugini ve gelecegi
yorumlamasina ve orgiitsel yasam hakkindaki gergekleri ve hikayeleri
algilamasina paralel olarak gercekiesir. Gergekler ve hikayeler tema
olarak 6rgitiin gelece@e yonelik gelisimine, grup ¢abasinin gliclenmesine
yardm eder. Orgltsel kimlik, orgltsel kiltirin benimsenmesi ve
yasanmasiyla kazanilir ( Kreps, 1986:143 ).
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Orgut kultirinin olumlu yonleri sdyle siralanabilir:

Glgclu bir 6rgut kaltard kurumdaki karmasay! azaltmasindan dolayt,
davranis oryantasyonu sunar. Bu tip kiltirler net /agik bir bigimde
belirlenmis bir dinya resmi ilettiklerinden birey icin dunyayi
gozlemlenebilir ve sorunlann Ustesinden gelinebilir hale
getirmektedir. Calisan bu sayede nerede ne sekilde davranmasi
gerektigini bilebilmektedir.

Guglu orgit kultarlerinde seffaflia dayanan genis iletisim aglart s6z
konusudur. Bu sekilde bilgiler ¢ok daha guvenli bir bigcimde
yorumlanmakta ve yanlis anlasiimalar ortadan kalkmaktadir. Bu
sekilde uyum slreleri daha dolaysiz olarak gerceklesmektedir. Yani
glcli  bir kurum kalturh etkili bir iletisim adinin  olugmasini

desteklemektedir.

Guclu  orgut  kaltra  hizh  bilgi  isleme ve karar vermeyi
saglamaktadir. Kurum igin ortak bir dil, istikrarl bir tercih sistemi ve
kabul edilmis bir vizyon hizli birliktelige veya surdurliebilir
uzla§malara' yol agmaktadir.

Orgit kulturi plan ve projelerin  hizlandiriimis  uygulanmasini
- saglamaktadir. Karar, plan, proje ve programlarin ortak bir ikna
edilmiglige dayanmasi durumunda, buniar daha hizli bir bicimde
uygulanabilmektedir. -

Orgit kiltira distk bir kontrol geregi saplamaktadir. Oryantasyon
ornekleri calisanlar tarafindan sindirildigi ve bunlar tarafindan
uyuldugu icin seffaf bir denetleme ihtiyaci olmaz. Kontrol daha
ziyade dolayl yoldan sadlanmaktadir.
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o Orgit kOlItir( ylksek motivasyon ve sadakat saglamaktadir. Kurum
klltGrinin yonlendirici giicti ve kurumun merkezi degerlerine karsi
duyulan sirekli sorumluluk, kurum ici harekete gegme ve onun
degerlerini digsa dogru temsil etmek icin calisanlarda buyik bir istek

duygusu olusturmaktadir.

¢ Ortak oryantasyon ornekleri korkuyu azaltip sadlamiik ve kendine
glivenin gelisimini saglamaktadir. Bu da calisanlarin isten
“kaytarmalarini” engellemektedir ( Okay, 2000:250 ).

1.2.7. Orgiit Kiiltiiriiniin incelenmesine Yénelik Yaklagimlar

Orgutler kuruldugu toplumun tyelerinden olustuguna gére, gerek
toplumdan genel olarak, gerekse Uyelerinden bireysel olarak
etkilenmektedirler. Bu ise orgltlerde belirli davranig bigimlerini ortaya
cikarmaktadir. Bu davranisg bigiminde organizasyonun iginde faaliyet
gosterdigi toplumun etkisi olmakla birlikte, ondah bagimsiz bir davranig

bigimi de sergilenmektedir.

Bilindigi gibi kiltir antropolojiden alinmig bir kavramdir ve
gorunirde anlami Gzerinde temel bir goéris birligi saglanamamistir
( Smircich, 1983:339 ). Bu nedenlerdir ki; érgutsel kulttir Gizerinde yapilan
calismalarda cesitlilik gérandr.

>

Smircich bu konu ile ilgili yaklasimlari iki ana bashk altinda ele
almistir:

- Kuiltart bir degisken olarak ele alan yaklagimlar

- KOltard 6rgitin yerine bir mecaz olarak ele alan yaklagimlar
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1.2.7.1. Kiiltlirii Bir Degisken Olarak Ele Alan Yaklagimlar
a) Karsilagtirmah Yonetim Yaklagimi

Kualtar, érgitiin diginda ve 6rgitiin temel inang ve degder yargilarini
etkileyen bir degisken olarak kabul edilir. Bagimsiz bir degisken olan
kultor, orgtte Uyeler araciigiyla aktariimakta ve Uyelerin tutum ve
davranislariyla ortaya c¢ikmaktadir. Bu yaklagsimi temel alan calismalar
makro diizeyde, kultir ve 6rgut yapisi arasindaki iliskiyi incelerken, mikro
dizeyde degisik kulttirlerden gelmis bireylerin tutum ve davraniglarindaki
benzerlik ve aykiriliklari irdelemektedir.

Bu konuda bir 6rnek vermek gerekirse Amerikan ve Japon
firmalarinin kendi toplumlarinin bireyleri tarafindan érgute getiriimis o
topluma has bir kilttr oldugu séylenebilir ( Eren, 1998:90 ).

Karsilastirmali yonetim konusu (zerinde ¢alisan arastirmacilar
bireylerin milli ktlttrlerinden kaynakianan ydnetim bigimindeki farkhliklar

ya da bunun organizasyon yapilarina etkileri tizerinde durmuslardir.

Konuya makro diizeyde baktigimizda herhangi bir Ulkede,
firmalarin olusumunu ve faaliyetlerini diizenleyen yasalar, o tlkenin pek
cok ortak deger yargilarini icerir ve en azindan onlara ters dismeyecek
bicimdedirler. Farkli Ulkelerdeki organizasyonlarin yapilari ve igleyisleri
incelendigi zaman o llkelere has kendi iginde bir takim benzerliklerin yani
sira, pek ¢ok da farkin ortaya c¢iktigini gérmek olasidir.

@

b) Durumsallik Yaklagiminda Orgiit Kiiltiir

Durumsallik yaklasiminda kultir, érgttin iginde olan bir degisken
olarak ele alinmakta ve o&rgut icinde gelistirilmis inan¢c ve deger
yargilarindan olustugu kabul edilmektedir. Bu yaklasim cercevesinde bir
grup aragtirmaci orgutler mal ve hizmetleri Ureten yerler oldugu kadar
farkll kalturler Greten yerler olarak da gérmuglerdir ( Deal ve Kennedy,
1982: ).
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Bu yaklasimda orgitlerini mal ve hizmet Uretmeden kendi
kiltGrierini, gelenek ve goreneklerini, efsanelerini kendi iglerinde Urettikleri
kabul edilmektedir. Bu arastirmacilar, kultirler arasi kargilagtirmali
yénetim alaninda oldugu gibi érgutlerin genis bir kiiltirel cevre iginde yar
aldigini belirterek érgutlerin kendi iclerinde gelisen kalttrel 6zellikieri ve bu
dzelliklerin dis cevrenin kulttrilyle olan iligkileri Gzerinde durmaktadir.

Genelde aragtirmalarini bu sistem yaklasimi Uizerine oturtmaktadirlar.

Kulturt bir degisken olarak kabul eden her iki yaklagim da érgut
kultarana iliskide bulundugu dissal ortam ile i¢sel 6zellik ve iligkilere gére
bigimlenen bir olgu olarak ele almaktadir. ilk yaklagimda kultur, ortamin bir
parcas! durumunda davraniglari belirleyen bir giic iken, ikinci yaklagimda
orgutin icinde bulundugu kosullarin ve iligkilerin olusturdugu bir olgu
olarak gérilmektedir ( Smircich, 1983:346 ).
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1.2.7.2. Kiiltiirii Orgiitiin Yerine Bir Mecaz Olarak Ele Alan Yaklagimlar

a) Orgiitsel Oziimleme: Bu yaklagima gore kiltdr, orgitun
tyelerince paylasilan 6ziimlemeler ya da bilgi ve inan¢ sistemlerinden
olusur. Bu yakiasimda kulttr, maddi unsurlan, olaylari, davraniglan ve
duygulan algilamada ve dizenlemede tek basina bir sistem olarak
dusiintlmektedir ( Eren, 1998:91 ). Bu yaklasimi temel alan
aragtirmacilarin amaci ise bu sistem icinde yer alan ve davraniglar
yonlendiren kurallan tespit etmektir. Baska bir deyigle burada arastirilan’
ortak 6ziimsemeler, deder yargilari ve inang sistemleri ile bireylerin kendi
dinyalarini organize etmek icin kullandiklari yéntemlerdir. Buna gbre
orgutieki eleman sadece hareket eden davraniglarda varlik degil, duglinen
varlik olarak tasvir edilmektedir ( Smircich, 1983:350 ).



b) Orgiitsel Sembolizm: Orgiit, aynen bir toplum gibi ortak
semboller ve ifadeler olarak tanimlanir. Bu sembol ve ifade bigimleri 6rgit
bireylerinin deneyim ve yorumiarinin olusturdugu kulttrel bir ortamin
dogmasina olanak vermektedir. Bu yaklagimin esasini, drgut Gyelerinin
ortami yorumlama bicimleri ve bu konudaki tecribelerinin onlarin
davraniglarina yansimasi olusturmaktadir. O halde, 6rgut kaltarind
anlamak igin Uyelerin bireysel ve grup halinde davraniglarina neden olan
yorumlarini ve tecriibelerini incelemek gerekir. Bu érgut kilttri yaklagimi
orgut icinde davraniglarin sosyallesmesini anlamak ve orgite yeni kabul
edilecek Uyelerin secimi i¢in bir sistem kurma acisindan ¢ok yararlidir
( Eren, 1998:91).

c¢) Yapisal - Psikodinamik Yaklagim: Yapisal psikodinamik bakig
acisinda ise arastirmacinin amaci insanin beyni ile yarattigi belirgin sosyal
diizenlemeleri birbirine bagdastiran yaptisal kaliplari ortaya ¢ikarmaktir. Bu
bakis agisindaki arastirmacilar 6rgiiti hedefe ydnelik program secen bir
aractan ziyade bir tlr beseri yapt olarak gdrmektedirler ( Smircich,
1983:353 ).

Orgiitiin yerine bir mecaz olarak kabul eden yaklagimlarla kulturd,
orguth temsil ettigi icin kullanilan bir arag olarak nitelemek mumkundur. Bu
yaklagima gore 6rgitli sadece birtakim fiziksel hareketlerin girdi, degisim,
tretim ve cikti génderme mekanizmasi olarak gérmemek; bunun kendine
6zgl inang ve degerler bOtind olusturdudunu kavramak gerekir
( Eren, 1998:92).

Kaltarh bir degisken olarak ele alan yaklasimlarla kaltarld 6rgttin
yerine bir mecaz olarak ele alan yaklagimlar arasindaki temel fark; ikinci
yaklasimin 6rgtt 6rgit bireylerinin kultirel ve sosyal bir ifadesi olarak
gérmesidir. Bunun yaninda her iki yaklasimin da &érgatin bir agik sistem
oldugu temel hipotezi yer almaktadir ( Smircich, 1983:354 ).
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32
IKINCI BOLUM
2. ORGUT KULTURUNUN OLUSUMU VE UNSURLARI

2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Olugsumu

Her 6rgit herhangi bir sekilde olusmus tek bir yapiya sahiptir. Bir
filtre gibi Uyeleri 6rgitte tutan bu yapi, calisanlar tarafindan ortak olarak
yapilan davraniglar butinadir ve 6rgit Oyelerinin  hareketlerinde ve
dustincelerinde kendiliginden olugsmus benzer bilgi birikimleri olup, kigilerin
davraniglari igin benzer yontemler gelistiren ve onlara igleyigle ilgili
problemierin detaylar hakkinda bilgi veren Ozelliktedir
(Inaloglu, 1998:10).

Orgit  kolturind  olusturan gesitli semboller mevcuttur.  Orgiit
kalturinG  olusturan unsurlarnin kurum icerisindeki etkisini su sekilde
siralamak mimkundir ( Okay, 2000:240 ):

- davranis igin guvenlik olusturmak

- birbirine ait olma duygusunun ve genel bitinlesmenin gelistiriimesi
- biz duygusunun desteklenmesi

- temel degerlerin gii¢lendiriimesi ve onaylanmasi

- bir aidiyet duygusunun olusturuimasi

- kurum icerisinde guicli bir beraberlik olusturulmasi

- kurum igerisinde kisiler arasi mesafenin en aza indirilmesi

- galisanlarin daha hizli entegrasyonu

- ortaklik olusturmak

- duygusal butiinlesmenin desteklenmesi

- gelisim sirecinin agiklanmasi icin bir mekanizma olmasi

Orgitsel koltar, orgutin iginde yer aldigt toplumun kulttrel
ortamindan ve o6rgitin kendisinin Urettigi kultirel éJelerden baglayarak

olusmaktadir.



Olugsmaya baslayan 6rgttsel kultr, kisilerin davraniglari igin norm
ve inang sistemi gelistirmesi, kulttrel cevresindeki gercekieri anlayarak ve
kendileri tarafindan algilanan ve yaratilan bir durum olusturmasiyla
bicimlenmektedir. Orglitsel ¢evrenin bir sonucu olarak ve &zellikle
personel bilgi birikimi ve meslek kategorilerine 6zgll bazi inanglardan
olusan orgitsel kulturin 6zunde, kisilerin iginde bulundugu toplum ve
cevredeki tehdit edici unsurlar, 6rgiit yasamindan kaynaklanan endiseler,
calisanlarin ve gruplarin yaptiklan savunmalar ve bir sosyal savunma
sisteminden etkilenen kisisel, bilingsiz, psikolojik savunmalarin kargilagma
noktasi vardir. Orgiit personelinin cevresel faktorlerden etkilenmeleri,
olumsuzluklara kargi bazen akilci bazen de hissi yollardan ¢6zlim
bulmalarina neden olmaktadir. Ginlik faaliyetlerde sisteme uygun
davranmas! gereken personelin 6rgut icinde meydana gelen olaylara
benzer tepki gostererek, basarils olduklari yéntemleri yinelemeleri

gelenekleri ananeleri ve téreleri giderek de kultiri olusturmaktadir.

Orgitsel kalturin  olusumunda, personelin  sisteme  uygun
davranmasi kaygisinin diginda temelde digsal baskilar, sosyal degerler ve

spesifik orgutsel faktérler etkilenmektedir ( inaloglu, 1998:3 ).

Sekil 3 :Orgiitsel kulturtin olusumun etkileyen faktorler
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Kaynaklar Orgiitsel Kiiltiir Sonuglar v
-dissal baski -karizma -6rgutsel dizayn
-sosyal , -kendine gliven -sosyalizasyon
-degerler -paranoid-guvenilir -siniflagma
-6rgut.faktorler -hirsli -basarih -ideolojiler
-teknoloji -merkezi -semboller
-6rgut tarihi -birokratik —yaratici dil

-seremoniler

Kaynak: inaloglu, 1998:3




Digsal baskilar toplum tarafindan paylasilan tarihsel olaylan ve
cevre kontroluinu kapsar. Sosyal degerler, toplumda baskin olan deger ve
inanclar kapsar. Orgutsel faktérler teknolojinin endistrinin dogal yapisi
gibi faktorleri kapsar.

Orgit kaltarintin olusumunda 6rgutiin tarihi, érgatin uzun dénemili
Uyesi olma, bireyler arasi karsilikli iletisimin bulunmasi gibi fakt6rierinde
rol oynadigi kuskusuzdur. Bu faktérlerin diginda guigli bir érgltsel kulttre
sahip olan 6rgutlerin gogunun daha kurulus asamasindayken glgli bir
liderin etkisinde kaldigi gorulmektedir. Lider &zelligi tasiyan bu kigiler
geleneksel olarak ilk kulttiriin olusmasinda ¢ok etkili olmaktadir ve 6rgutlin
nasil olmasi gerektigi hakkinda bir gorlis acisina ve misyona sabhiptir.
Kurucular daha onceleri gelenekler ya da ideolojiler nedeniyle
kisittanmamuglardir. Bu nedenle érguttin kiltard, kurucularin 6n yargi ve
varsayimlari arasindaki etkilesimden ve ilk Oyelerin kendi deneyimlerinden
ogrendiklerinden ortaya gikmaktadir. Orgut kulturinin olusumunda diger
faktorler gibi o orgltte calisan personelin ihtiyaclar da &6nemli rol
oynamaktadir. PerSonelin taninma, bir gruba ait olma, katiima gibi sosyal
ihtiyaglari ile kendisini gerceklestirme arzusu, grup tarafindan ortaklasa
kabul edilen ve onemli olduguna inanilan bazi duslince, deger ve
normiarin olusturulmasi gerektirmektedir. Bu ihtiyaclarn kargilayacak
sekilde olusan kiltir hem personeli tatmin etmekte hem de onlari diger

orgutlerin personelinden ayirmaktadir. -

Orgiit kaltirin olusumunda dikkat edilmesi gereken onemli bir
nokta da ilgili 6rgttiin nasil yonetildigidir. Eger personel iyi ybnetilebiliyor
ise bu yonetim sayesinde orgltsel oncelikler igin ortak inanglar ve uygun
sosyal yararlar olusturarak diger Gyeler ile birlikte calismayi istemekte ve
bunu teklif etmektedir. Eger personel yénetim seklinden memnun degilse
kendi ®nceliklerini 6n plana alir ve kendi yararlarini artirma cabasina
girebilmektedir.
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Kisaca, orgltsel kiltirin olusumu 6&rgtin icinde bulundugu
toplumun degerleri, kurulus asamasinda o6rgutiin baginda olan liderin
dzelliklerini yansitan davranislar ve érgutte ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglar
bir araya gelerek orgltsel kiltura olusturmaktadir. Eger bu Ug faktor birbiri
ile uyumlu ise kurulus asamasinda o6rgutsel kultlr gucli olmaktadir
(Inaloglu, 1998:13).

Orgut kulttrintn olusumu ile ilgili G¢ gorus bulunmaktadir :

* Orgut kurucusu ve diger yoneticiler orgiite kendi varsayim, deger ve

artifaktlarini getirirler ve bunlan 6rgtt Gyelerine benimsetirler.

* QOrgut kalttrd, orgut Oyelerinin, ic bltunlesme ve cevreye uyum

sorunlarini ¢dzmek amaciyla girdikleri etkilesimlerden dogar.

* QOrglt Gyelerinin drglt kimligi, denetim, bireysel gereksinimler ve kabul
gérme sorunlarina iliskin olarak gelistirdikleri ¢éztmler, érgit kalarind

olusturur.

Bir o6rgut kuitard, durup dururken kendilijinden ortaya
ctkmamaktadir. Kurum kaltirointin baslamasindan, olugup korunmasinda,
orgit icinde mevcut kilturin gelismesinde veya kurum kaltGrinin
degisiminde bircok faktériin etkisi vardir. Orgut kulturtinin olusumu, bu
konu ile ilgili aragtirma yapmis kisilerin hem fikir oldugu iki temel unsur
tzerinde sekillenmektedir. Bunlardan bir tanesi orgdtin kurucusu ve,
érgutin lideri ikincisi ise gevrenin ne sekilde algilandigidir. Bunun diginda
bu konu ile ilgili arastirma yapan arastirmacilarin goéris birliginde oldugu
bir diger konuda bir igletmenin kiltirinin isletmenin deger sistemlerinden
ve bu degerleri glglendiren, yayan, baglayan ve &zetleyen mitler,
semboller, adetler, kahramanlar ve bir kilturel agdan olustugudur ( Tas,
2001:19).
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Orgiitin  ydnetmenleri, 6zellikle en st yodnetmeni, 6rgitin
kultiraniin olusmasina biytk katkida bulunurlar. Ust ydnetmenin énem
vermedigi bir deger érgiite kolay kolay giremez. Ut yénetmenin begendigi
degerler kolayca vyayihrlar. Ust yoénetmen bunun igin iletigimi
denetiemeden 6dil ve ceza sistemlerini calistirmaya dek, pek ¢ok yol ve

yontemleri dener.

Orgiitiin  kiltdrl, Ust ydnetmenden ve oteki yonetmenlerden bu
denli etkilenince, ister istemez onlarin kisilik 6zelliklerini de yansitir. Bunun
tersi de dogrudur, érgltin kultGrt, Ust ydnetmenin ve onu izleyen &teki

yénetmenilerin kisilik 6zelliklerine gore nitelik kazanir.

Eger st yonetmenin ve onu izleyen &teki yonetmenlerin davranis
bozukluklari varsa, etkilemenin derecesine gore, bu davranisg bozukluklari,
orgtin klltarana de sagliksizlagtirir. SagllkSIZ%bir orgt kaltard, bu kaltara

yasayan is gorenleri de uyumsuzlastinr. ( hitp:/egitim1.sitemynet.com )

Herhangi bir sosyal kaltirin olusumunu inceledigimiz zaman,
bunlarin iginde bulunduklari ¢evre etmenleri altinda bicimiendigini goriiriiz.
Sosyal kiltur, bireylerin, topluluklarin yakin gevreleri ile strekli etkilesimi

sonucu zamanla kendiliginden olusmaktadir.

Sistem teorisi gercevesinde, organizasyonlarin digaridan aldiklan,
degisime ugradiktan sonra tekrar cevreye verdikleri degerler vardir.
Organizasyonlarin cevrelerine bagimli olarak aldiklari degerlerden somut.
olarak olcllebilenler arasinda hammadde ve malzeme, uygulanan

‘teknoloji, gli¢ ve insan glict gelmektedir.

Bu dort unsur bir organizasyonun Kkiltiriinin, onun kendi yapisi
icinde bireyleri birbirine baglayan, bir grup olma hissi uyandirarak onlar
ayni zamanda motive eden ve organizasyonun koordineli bir bigcimde

calismasini saglayan bir olgudur ( Kanra, 1998:69 ).
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Orgutsel kultur bir érgutte, bir isyerinde olusan kultardur. Orgutler
kiguk toplumiar olarak dustnuldigunde icinde yer aldiklar buytk
toplumlar gibi kendine 6zgli bir kiltir olusturmaktadirlar. Ancak, orgut
kaltirl icinde yer alan kulturel érunttler, 6ncelikle 6rgitiin iginde yer aldig
toplumun kiltirel ortaminda koklesmektedir. Insan bir meslek sahibi
olarak bir kultire girerken birtakim kulttrel éruntulere de sahip olarak
gelmektedir. Boylece orgut kulturiini olusturan 6geler, érgut Gyelerinin
toplumdan getirdigi kultirel oruntilere o6rgltge eklenen diger kiltarel
druntilerden olugsmaktadir ( Sisman,1994:56 ).

2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Geligimi

Bir organizasyon igin gelisme ¢ok énemli bir olgudur. Kultlrln
gelismesi veya gelistirilmesi organizasyonun gelismesinin en 6nemli
bolumlerinden birini olusturur. Yoneticiler gelisim hakkinda ciddi bir sekilde
dusundikleri zaman o¢rgut kiltirinin geligiminin, gelistirilmesi zorunlu
olan diger faktorlerin geligsimini kolaylastirdi§i ve caliganlarin ve de
organizasyonunu gelisen ve degisen sartlara adaptasyonunu

kolaylastirdigini géreceklerdir ( Deal ve Kennedy, 1982:).

2.2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Geligimini Zoruniu Kilan Nedenler

Orguit kulttrtnin gelisimini zorunlu kilan nedenler soyle siralabilir:

-

a) Cevrenin surekli degismesi

b) Organizasyonun faaliyet gésterdigi cevrenin asin rekabet ruhuna sahip
olmasi ve gevre sartlarinin cok cabuk degismesi

c¢) Organizasyonun durumunun vasat yada daha kéti olmasi

d) Organizasyonunun ¢ok siratli bUylmesi
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2.2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Gelismesinde Etkili Olan Faktérier

Bir kultir basladiktan sonra organizasyonda yer alan bireylere
benzer deneyimler aktarmak yoluyla 6rgut icinde o kalturi koruma ve
gelistrmeye yénelik uygulamalar yer alir. Ornegin, Orgitin insan
kaynaklart uygulamalarinin ¢ogu kiiltiriin gelismesine katki saglar. Is
gbren secme slireci, performans degerleme kriterleri, 6dul uygulamalart,
egitim ve mesleki gelistirme faaliyetieri ve terfi etme iglemleri ige
alinanlann kulture uymalarini kiltarli destekleyenlerin édullendiriimesini,
kultirii bozanlarin cezalandiriimasi saglar. Bir kaltirin beslenmesi ve

gelismesinde Ug¢ faktdér dnemlidir:

a) Is Goren Secim Kriterleri: Eleman alinirken 6rgt icindeki islerin
gerektirdigi bilgi, vasif ve yeteneklere sahip "oldugu digiincesinde olan
adaylar icinden en uygun elemanin belirlenmesine yénelik bir caba

orguttun degerlerine en yakin elemanin secilmesi ile son bulacaktir.

b) Ust Ydénetimin Faaliyetleri: Ust yénetimin sergiledigi davraniglarin 6rgut

kilttrontn gelisiminde énemli etkileri vardir.

c) Sosyalizasyon: Orgitsel sosyalizasyon, calisaniarin 6grendikleri ve
anladiklan bilgileri diger elemanlara gecirerek érgt kiltlirtiniin gelisimine
katkida bulunduklari bir stiregtir.

2.2.3. Orgiit Kiiltiiriinii Gelistirmede Kullanilan Bazi Yéntemler

Orgit kalturinh geligtirmede, 6rgutteki is goérenlere nelerin 6nemli
oldugunu gostermek ve yonetimin istedigi dogrultusunda is goérenlerin
tutum ve davraniglar sergileyebilmesini sadlamak icin bazi ydntemler
kullanilabilir. Bu yontemler ( Tasg, 2001:47 ):
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a) Is Gorenlerin Karar Alma Sirecine Katilimi: Orglt kiltdrinin
gelistirilmesinde kullanilan 6nemli yontemlerden bir tanesi, is gorenlerin
karar alma surecine katihimini saglayan, hem is gérenleri karar alma
surecine katiima tegvik eden hem de o6rglt igin édnemli biri oldukiar

mesajini veren sistemlerdir.

b) Orgtitteki is Gorenleri Odullendirme Sistemleri: Odiillendirme de 6rgut
kaltorinin  gelistiriimesinde  kullanilan  yéntemlerden bir tanesidir.
Odiillendirmenin mantidi, is gérenleri yanhs seyler yaparken yakalayip kat
bir sekilde cezalandirmak degil, onlarin Ust ydnetim tarafindan
sergilenmesi istenilen davranis ve tutumlan sergilemeleri halinde
odullendiriimeleridir. Odullendirme sistemi, sadece maddi édullerden degil
ayni zamanda hatirlanmayi ve takdir edilmeyi de igeren odillerden
olugmaktadir.

c) Baskalarindan Bilgi Alma: Orgutteki y6neticilerin is gérenlere gonderdigi
mesajlar kaltirin 6nemli bir pargasi ise orgitteki meslektaglarin da

birbirlerinden alacagi mesajlar o derece 6nemlidir.

d) Yénetim Tarafindan Sergilenen Sembolik Hareketler: Orguit kiiltiriiniin
geliétirilmesinde stk olarak kullanilan yéntemlerden bir tanesi de yénetimin
gelismekte olan orgit kilturinin yeni degerlerini destekleyen acik, net ve
goriinir hareketleridir. Orgitteki caliganlar neyin uygun ve o&nemli
oldugunu bilmek isterler. Bunu 6grenmenin en iyi yolu da Ust ve liderlerini

dikkatle izlemeleri ve dinlemeleridir.

»

e) Is Gorenlere Verilen Egitim: Is gérenlerce uygulanan egitim programlari,
orgut kalttrinin gelistiriimesinde kullanilan ydntemlerden bir tanesi olup
buradaki temel amag, calisanlarin yaptiklari ise ve calistiklar isletmeye
karsi olan ilgisizliklerini 6rgite baghhiga donusturerek onlardan azami
verimi almaktir ( Tas, 2001:49 ).
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2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlan

Orguitsel koltur kavrami, 6érgtin sembolik temellerini anlamamiza
yardimc olmaktadir. Orgiitsel kiiltur 6érgute iliskin sadece bir betimleme
degildir, érgitiin kendi igindeki bir betimlemedir. Orgutsel kultur ile ilgili
literatirll inceledigimizde orgtsel kaltirin su unsurlardan olugtugu
goriilir ( Steinhof ve Owens, 1989:17 ):

2.3.1. Tutum: Bireye atfedilen ve onun psikolojik obje ile ilgili dugiince
duygu ve davraniglarini dizenli bir sekilde olusturan egilime verilen addir.
Tutumlar sadece bir davranis egilimi ya da sadece bir duygu olmaktan
cok, duslnce—duygu-davranis egilimi bUtinlesmesi olarak ifade
edilmektedir. Tutumlar calisanlann is ortamindaki seylere gosterdikieri
tepkileri kapsayan hisleri ve gérusleridir. Bu nedenle tutumlar degerlerden
daha farkli ve daha spesifik olay ve dislincelerdir ve genellestirilemezler.

2.3.2. Normlar: Normlar; yaptinmi olan kurallar sistemini ifade etmektedir.
Normlar, dogru yanlis ayrnimiyla ilgili davranig beklentileridir ve orgt
kaltart icinde uyulmasi gereken galisma kurallarina isaret etmektedir. Bir
isletmede hangi . tur calisma davranislaninin  onaylandiyt ya da
onaylanmadigi o isletmenin g¢alisma normlarina iligkin bilgi vermektedir
( Tevriz, 1996:91 ).

Normlar 6dil ve ceza ydntemiyle korunurlar. Odillendirme,
normlara uygun hareket edilmesinin bir sonucu olarak ortaya cikarken,
cezalandirma ¢ogu kez norm disi davranisin bir sonucu olarak ortaya’
cikar. Normlar, 6grenilebilir nitelik tasirlar ve zamanla aliskanlik haline
gelirler ( Ozkalp, 1986:76 ).

2.3.3. Degerler: Degerler, davranislar konusundaki kapsamli ve genel
inanclardir. Degerler 6rgit icinde ele alindiginda ise basariyi tanimlayan

ve standart koyan kavram ve inanglar deger olarak belirtiimektedir.
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Orgiit kiiltiriniin temel unsurlarindan biri stiphesiz degerler olarak
belirtilebilir. Gergekte deger o6rgut kaltirinin olugsumunda temel
olusturmaktadir. Toplum kilturinin unsurlan agiklanirken Uzerinde
durulan bu kavram, 6rgit kdlttrinin kavranmasi bakimindan son derece
6nemlidir. Her toplum nasil kendine 6zgu bir takim degerlere sahipse o
toplumda var olan 6rgitlerinde kendilerine 6zg bir takim degerleri vardir.
Hangi davraniglarin iyi, dogru, arzulanir nitelikte oldugunu belirleyen ve
ayni zamanda kisi veya toplum icgin dogrularn ortaya koyan degerlerdir.
Organizasyon Uyelerinin ortak bir tutuma yénelmesi igin normatif inénglarla
olusturulmus ve paylasilan ortak bir deger sistemi gerekir. Degerler
paylasildiginda bunlar hem motivasyon i¢in giiclii bir kaynak yaratir hem
de igletmenin hedef, politika, strateji ve eylemleri icin bir kilavuz goérevini
gériir. igletmenin basarida surekliligi saglamasi, butin calisanlarin
etrafinda toplanacagi anahtar degerler yaratma vyetenegine baghdir
( Erdem, 1996:38 ).

Degerler, insanlarin iginde bulundukliari durumlari, eylemleri,
nesneleri diger insanlar degerlendirmede ve yargilamada benimsedikleri
éruntilerdir ( Sigman, 1994:65 ). Kisaca, lyi, kot ayrimina temelli ederek
alternatifler arasinda tercih ve yargilama yapmayi saglar. Degerler daha
cok olani degil olmasi arzulanan ideal hedefleri temsil eder. Bu hedefler
genellikle duristlik, sayginlik, basan gibi kazaniimasi arzulanan soyut
davranis bigimleridir ( Tevriz, 1996:91 ).

Tasidiklan vurgulara ve ybnelimlere gére degerler asagidaki gibi®
gruplamaya tabi tutulmustur:

- Kurumsal Degerler: Kritik ve rasyonel yaklagimlar yoluyla gercekligin
kesfedilmesine blyik énem verirler.

- Ekonomik Degerler: Yarar ve pratiklige gore degerleme vurgusu
tasirlar. |

- Estetik Degerler: Bigim ve uyumun dnemine yoneliktirler.

- Sosyal Degerler: insan sevgisi ve iligkilerine dair taginan degerlerdir.
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- Politik Degerler: Gl¢ kazanimina ve etki alaninin genigletimesine
6nem veren degerlerdir.

- Kutsal Degerler. Rasyonel diinya disindaki olusumlari anlamaya ve
aciklamaya yoéneliktirler ( Robbins, 1989:119).

2.3.4. Varsayimlar: Belirli kulturel unsurlara sahip olacak kadar bir ortak
gecmisi olan orgutlerde, insanlarin tavirlarini, dolayisiyla da ginlik
eylemlerinin somut sonuglarini etkileyen en gugcli kilturel unsurlarda
biride varsayimlardir. Varsayimlar érgutl olusturan bireyler ve gruplarca
paylasilan, organizasyondaki insan unsuru, organizasyonel ve dig
cevresel sorunlar, insan iligkileri ve eylemi ile butiin bunlara iligkin gergek
ve dogrunun dogastyla ilgili temel yorumlari icermektedir. Bu yorumlar,
zamanin, mekanin kullanimt, yapilan isler ve bunlarin yapilis bigimierinde
somutlagmaktadir. Varsayimlarin en 6nemli ¢zelligi ise tartigmaya agik
olmamalart ve sorgusuzca kabul edilmeleridir ( Sabuncuoglu ve Tiz,
2003:46 ).

Varsayimlar, kisi ya da gruplar i¢in davranma, distinme, hatta
hissetme sureglerinin, referans gergevelerini olusturan, biling digi dizeye
itilmis, varolma ilkelerine isaret etmektedirler. Insanlarin dig cevre ile
iliskilerinde kesfettikleri sorun ¢ézme ve ihtiya¢ karsilama bigimleri uzun
zaman dilimleri icinde gecerliligini kanitladiklarinda cevreyle iligki
kurmanin tek dogal bicimi olarak kabul ediimekte ve biling disina itilerek,
insan dUslncesinin  sorgulama alanindan c¢ekilmektedir. Bdylece

varsayimlar olusmaktadir ( Tevrdz, 1996:91).

2.3.5. Dil: Her 6rgatin kendi Gyeleri tarafindan en iyi sekilde anlagilan ve
kullanilan kendine 6zel bir dili vardir. Dil ézeliikle bir grubun kullandigi
sesler ve ortak anlamlar tasiyan yazi isaretleri ve o6rgit ici iletigimi
saglayan bir terminolojidir. Kultirin anlasilmasinda ve kazaniimasinda
gerekli aragla‘rm ogrenilmesine yardim eden dil, s6zlu ve s6zsiz iletisim
araci olarak iki kisimda incelenebilmektedir. S6zIu iletisim, konugma dili
olarak adlandirnimakta ve bir konugsma araci olmanin disinda toplumsal ve

kulttrel bin anlam da ifade etmektedir. S6zsiz iletisim ise insanlarin,
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duslince ve bilgilerini anlatirken kullandiklar konusma dilinin, duygulari,
heyecanlari ve coskulari iletmesinde yetersiz kaldiginda ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle insanlar ¢ogu kez duygularini, heyecanlarini
ifade edecek mimikiere el kol hareketlerine bagvurmaktadirlar. Gerek
s6zIl gerekse soOzsiiz iletiyim araglan, 6rgutin kulturel degerleri ve
ozellikleri hakkinda bilgi veren ve kdltirel farklihgi aciklayan en énemli 6§e
olarak dustniimektedir ( inaloglu, 1998:16 ).

Buna gore, bir érglte 6zgl yazili ve s6zlu dil, bu dil iginde yer alan
argo ifadeler, deyimler, sakalar, mecazlar, tegbihler, sloganlar,
selamlasmalar s6zel semboller arasinda yer almaktadir. Her meslek
grubunun kendine 6zgl bir dili oldugu gibi 6zel dillerinin varlijindan séz
edilmektedir. Orgiite 6zgli bu dil, mesleksel ve orgltsel terminolojiyi
olusturmaktadir. Bu yénuyle érgutler, 'L'lyelerinin kullandiklan dilin 6zellikleri

ybénunden ayrintili olarak ¢éztimlenebilmektedir.

Bir orgut dili icindeki egemen bazi mecaz ve benzetmeler, bireylerin
diger bireylere, olaylara, eylemlere ve dinyaya bakiglarinda tutumlarnni
bilingsizce ve derinden etkilemektedir ( Sisman, 1994:70 ).

2.3.6. Kahramanlar: Kahramanlar, o6rgutin degerlerini ve Kkulttrind
kisiliklerinde somutlagtiran kigilerdir. Orgiit iginde her Uyenin bireysel
performansini  6érnek aldigl kisiler olan kahramanlar, ayni zamanda

ulasilabilir bir kisiligi de temsil ederler.

Kahramanlar orgit icinde ortak amaglar dogrultusunda
sergilenecek galisma bigimini, kabul edilen davranig tarzlarini sergileyerek
ortak degerlerin olusumu ve kulturel 63elerin etkinliginin saglanmasinda
cok dnemli olan liderlik islevini yerine getirirler ve sembolik 6zellikleri ile

iletisimi kolaylastinrlar ( Sabuncuogliu ve Tuiz, 2003:48 ).

Kahramanlar bir kiiltlr icinde blyuk olglide takdir edilen 6zelliklere
sahip 6lmus ya da yasayan, gercek veya hayali kisiler olabilir. Orgitsel
kahramanlar, orgit acisindan ideal 6zelliklere sahip olarak goérilen
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tyelerdir. Bunlar, 6rgutteki is goérenler icin 6rgutsel deger ve ideallerin
icinde yasandi§i, gézlendigi, aciklandi§i yasanmis ornekleri ve rol
modellerini olustururlar. Orgitiin en Ust dizeydeki yoneticisi, bir lider ve
kahraman olarak goriiebilecedi gibi, s6z konusu lider ve kahramanlar
érgutin diger Oyeleri arasindan da ¢ikabilir. Orgitsel kahramanlar, érgut
ve lyeler agisindan bazi yararli sonuclara hizmet ettigi gibi zararll da
olabilmektedir. Eger orgutte kahraman olarak gorilen Uyeler, 6rgattn
istemedigi Ozellikiere sahip bireyler iseler bu durum, is gérenleri de
istenmedik yonde etkileyebilir. Etkili ve gigcli kultlrlere sahip orgutler,
duslince, davranig, kisilik ve basarilan ile érgiitin degerlerini temsil eden

érgutsel kahramanlar strekli yasatir, anar ve kutlar ( Sisman, 199473 ).

2.3.7. Hikayeler, efsaneler ve destanlar: insanlar duygu ve dustincelerini
anlatirken,  vyargilarimin  dogrulugunu ggvunurken deyimlerden,
atas6zlerinden, fikralardan, efsanelerden, destanlardan ve hikayelerden
faydalanmaktadir. Hikaye, kurgusal ve dogru olaylarin birlesimidir.
Efsaneler, bazi seylerin veya odak noktalarinin agiklanmasi igin kullanilan
dramatik hayali olaylardir. Destanlar ise tarihsel bir ddnemde bir grubun ve
liderinin basarisini tanimlayan tarihsel séylemlerdir. Hikayeler, destanlar,
efsane veya masaﬂar orglitiin gecmisinde yasanan olaylarin ginimuize

aktariimasinda 6énemli rol oynamaktadir.

2.3.8. Semboller: Semboller 6rgitte personelin gérisunu paylagsan ve
calisanlarla ilgili tek tip isaretler toplamidir. Orguitsel de@erleri ifade eden
cansiz fakat gorulebilir objeler olan semboller, benzer érgitierde benzer,
sekilde telaffuz edilse bile ayni anlami tasimamaktadir. Soyut degerlerin
somut gdstergesi olan sembolierin énemli olmasinin iki nedeni vardir. Bu
nedenlerden birincisi; eger orgutler paylasilan iyi hikayelere, uygun
sartlara ve isaretsel perspektife sahip degil ise o¢rgltsel kiltirden de
mahrumdur. Ikincisi ise, isaretler kabul ediidigi andan itibaren 6rgitsel

bitin unsurlarla etkilesim iginde olur.
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2.3.9. Seremoniler, térenler ve merasimler: Orgitsel degerler ile ilgili
planh kutlamalardir. Cesitli sembolik faaliyetler olan merasimler, 6rgitiin
temel degerlerini, hangi amaglarin énemli oldugunu, nelerin vazgegilir,
nelerin vazgecilmez oldugunu vurgulayan ve pekistiren aralikh olarak
gerceklestirilen etkinliklerdir. Orgut personeli tarafindan alisilmis ve rutin
olarak surdurilen seremoniler orgutsel kiltorin tastyicilanindandir.
Torenler ve seremoniler belirli zamanlarda belirli nedenlere baglh olarak
gerceklestirilen geleneksellesmis hareketler olarak tanimlanmaktadir. Bu
geleneksellegmis faaliyetler 6rgutsel butUnlesmeyi, birlik ve beraberligi
saglamada énemli rol oynamaktadir. Orgiitsel térenler, bélum kutlamalart,
catisma ¢Ozlclu kutlamalar ceza niteligindeki kutlamalar olarak birkag
sekilde gerceklesebilmektedir ( Inaloglu, 1998:17 ).

Torenler belirli bir olay s6z konusu oIngunda bir izleyici kitlesi
kargisinda ortaya konan dnemli etkinliklerdir. 6rgutun énemli degerlerini,
amagclarini vurgulamaya ve kuvvetlendirmeye katkisi bakimindan oldukea
onemlidir ( Reitz, 1987:544 ).

Merasimler, orgitin temel degerlerini, hangi amagclarin 6nemii
oldugunu, hangi insanlarin vazgecilmez, hangilerinin vazgegilebilir
oldugunu vurgulayan ve pekistiren aralikii olarak tekrarlanan etkinliklerdir
( Robbins, 1989:480 ).

Torenler ve merasimler, toplumsal yasamda ve toplumun genel
kulturt icinde oldugu kadar 6rgitsel yasamda ve 6rgitsel kiltur iginde de
genis bir yer tutarlar. Orgitsel térenler icinde, karsilama, bulusma, anma,
kutlama, emeklilik, mezuniyet térenleri, yemek toplantilar, balolar,
kokteyller, piknikler vb. sayilabilir. Bu etkinliklerin temel amacinin, érgittin
surekliligini saglamaya déniik olarak érgut Uyelerini ortak ilgiler ve amaglar
etrafinda toplamak, yani butlnlesmeyi saglamak oldudu soéylenebilir
( Sisman, 1994:75 ).
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Sayilan bu unsurlan $dyle bir sekilde siniflandirmak mumkindur:

Sekil 4: Orgut Kultiriinde Iki Boyut

46

Goriilebilen Boyut
( semboller, sloganlar, giysiler,
biro yerlesimi, térenler vb.)

Goriilemeyen Boyut
( organizasyonun Uyelerince
paylasilan degerler ve anlayis
bigimi)

Kaynak: Berberogiu, 2003:193

Orgltin  kiltirel degerlerinin - kaynagi, toplumun inanclarina
dayanir. Pasguale Galgliardi’ ye gére &rgutsel degerlerin olusumu dért
asamada gerceklesmektedir ( Ugok, 1989:317 ):

a) Orgitiin kurulusu sirasinda onun liderlerinin bilingli bir gérisu vardir. Bu
inanglar onu bir girisimde bulunmaya, insanlar ve kaynaklar bir araya
getirecek bir Griin ortaya ¢ikarmaya iter. Bu asamalarda &rgittn butiin
Uyeleri kendisi ile ayni dustinceyi paylasmayabilir. Ancak liderin
davraniglari istedigi bicimde yénlendirme glicti vardir.

b) Lider tarafindan yonlendirilen davraniglar, istenilen sonuca ulastiginda,
tecrlbeye dayandiriimis olan inanclarin butin Gyeler tarafindan

benimsenmesi ve bir referans kriteri olarak kullaniimasi beklenir.
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c) Istenilen sonuglara ulagmaya devam edildijinden emin olan 6rgit

Uyeleri, ilgilerini sonuglardan nedenlere gevirir. Sonuglar 6rgitte zamanla

g6z ardi edilir ve sadece nedenler ortada kalir. Bdylece hangi nedenlerin

ve yontemlerin gecerli oldugu énem kazanir.

d) Sorgusuz benimsenen degerler, giderek o6rgit Uyeleri tarafindan

yasanmaya c¢alisilir.

Hoy ve Miskel o&rgit KkoltGrind bir orgutin temel degerleri ve

inanclarlyla bunlan c¢alisanlara ileten sembol, téren ve mitolojilerin timu

olarak tanimlamistir ( Hoy ve Miskel, 1991:212 ).Orgit kiltiriniin égelerini

gizli ilkeler, degerler ve normiar olarak belirlemistir.

Sekil 5: Kaltar Duzeyleri

Derin

v

Somut

Gizli ilkeler

insanin dogasi

insan iligkilerinin dogasi
Gergek ve glivenin dogasi
Cevreyle iligkilerin dogasi

Degerler
Aciklik

Guven

Isbirligi

Yakin dostluk
Grup ¢alismasi

Normlar

Meslektas dernegi
Madara elegtirme

Ozel disiplin problemlerini
¢cbzme

Meslektaslarin gérasini

alma

Kaynak: Hoy ve Miskel, 1991:

Soyut

v

Yizeysel



Gizli ilkeler, kisi ya da gruplarin davranma, diisinme ve hissetme
soyleyislerin referans gergevesini olugturan, biling digi dlzeye itilmis
ilkelerdir. Bu ilke sisteminin degerler sisteminden farki, ilkelerin bir kiltiirel
bicim icinde baska seceneklerle kiyaslama imkani birakmayacak
derecede dogal kabul edilen egemenligidir. Dolayisiyla ilkeler, gergegin
algilanmasinin referans gerceveleri olarak kullanilirlar. ilkeler, 6rgitsel

kaltlriin deger, inang ve norm sistemine yone verir ( Bozkurt, 1996:91 ).

Degerler, is gorenlerin islem ve eylemlerini nitelendirmeye,
degerlendirmeye ve yargilamaya yarayan o&lcltlerin kaynagidir. insan,
nesne ve olaylarnn 6rgut toplumca ne degerde bulundugunu orgitce
geligtirilen kulturel degerler belirler. Degerler, normlardan daha genis ve
daha somut kavramlardir. Bir norm  kiltirel  de§erlerden
kaynaklanmadikga mesru olamaz. Bir normu is gérenlerce uygulanmasi
gereken bir kural ve olglt niteligine ulagtiran dayandigi kultarel
degerlerdir.

2.4. Orgiitsel Kiiltiiriin Siiflandiniimasi

Literatlirde orglt kultur ile ilgili olarak pek ¢ok siniflama oldugu
gorulur. Bu cesitliligin temel nedenini her aragtirmacinin kendi agislyla

siniflamaya gitmesi olusturmaktadir:
2.4.1. Harrison ‘ un Siniflamast

a) Gug Kulturl: Bu kulturde Ustler, astlar Gzerine siki bir hakimiyete
sahiptir. Merkeziyetcilik gecerli olup, merkezden uzaklastikga glc ve
yetkinin azaldigi goérulur. Rekabetci ve blylime hedefli bir kultar

taraddar.
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b) Rol Kultlr(: Burokratik kultlr thrh olan rol kiltirinde kurallar ve
sorumluluklar ve ydnetmelikler bilyllk dnem tasimaktadir. Is gérene
oénem verilmez. Kigisel gli¢c hos gb6rllmeyip, ritbe ve hiyerarsi

uygulanir.

c) Is Yénelimli Kultar: Bir gorev gevresinde drgitlenen gruplara 6nem
veren bir kultir cesididir. Isleri (izerinde tam bir kontrole sahip olan i
gérenlerin yetersizligi durumunda isten uzaklastiriimalari ya da egitime

alinmalari esastir. Bu kiltlirde cevreye uyum goéstermek énemlidir.

d) insan Egilimli Koltur: Bu kiltirde birey odak noktasidir. Orgit
tyelerinin ihtiyaclar dogrultusunda igleyen bir orgitsel yapi s6z
konusudur. Bu kultur, herkesin kendi igini yaptidi, kimsenin bagkasinin

isine kangmadigi ortamiarda basarili sonuglar verecektir.
2.4.2. Deal ve Kennedy ‘ nin Siniflamasi
Deal ve Kenndy tarafindan gelistiriimis olan matriste, ordinatta

kurum aktiviteleri ile baglantili riskleri, absiste segilen stratejinin bagansi

tizerinden enformasyon geri akisi tasinmaktadir.

Sekil 6 : Deal ve Kennedy ‘ e Gére Kurum Kultdrleri

&
YUKSEK| YETKi KULTURU _ ATILGAN
_ KULTUR
RISK
DUSUK | KAPALI HIYERARSI _ AKTIVITE
KULTURU KOLTORU
HIZLI YAVAS -

Kaynak : Okay, 2000:230
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a) Yetki Klltiri: Bu kultur tipi yuksek risk, fakat yavas geri bildirim
anlamina gelmektedir. Bu tipe ylksek yatirimlarda bulunan, fakat basar
hakkinda fazla emin olmayan kurumlar dahildir. Bu kiltir bdlimsel yetkiye
zorunlu olarak buylk deder vermekte, ancak genel yetki merkezde
toplanmaktadir. Bu kulturleri igin kisa streli konjonktir dalgalanmalan
tehlikelidir.

b) Atilgan Kultir: Bu kulturde yuksek risk hizli enformasyon geri bildirimi
ile kombine edilmistir. Bu kultiriin 6zelligi pazara hizli bir bigimde yenilik
getirmesinde yatmaktadir; ancak kurum ic¢i personelle olan iligkilerde

problemler s6z konusu olabilmektedir.

c) Kapall Hiyerarsi Kultur: Bu kultdr tipi dusUk risk ve yavag enformasyon
geri bildirimi ile belirginlesmistir. Bu tipte pozitif olarak igleyen akiglar
degerlendirilir, negatif olan nokta ise glgll bir burokrasinin olmasidir.
Unvanlarda ve formalitelerde kendini gOsteren siki hiyerarsi yapilar bu
tipin 6zelliklerindendir.

d) Aktivite Kultaru: 'Bu k{ltar tipini marka ismi alaninda, bilgisayar alaninda
bulmak mimkunduir. Bu tip kurum kiltiriinde aktivite merkezi noktadir. En

cok satig yapanlara kahraman géziyle bakilir ( Okay, 2000:23 ).

2.4.3. Miles ve Snow’ un Siniflamasi

a) Koruyucu Kiiltir Tipi: Inang ve degerlerinde muhafazakar bir nitelik
tastyan bu kultir tipinde dustk risk stratejileri tercin edilmektedir. Bu
kiiltire sahip Orgutlerde planiama ve dogruluk calismalarina 6nem
verilmekte, yeni Griin ve pazar arastirmasi gibi faaliyetlerden uzak

durulmaktadir. Gegmisteki faaliyetleri sirdirme egilimindedir.
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b) Geligtirici Kulttr Tipi: Koruyucu kultur tipinin aksine yenilikgi olan bu tip
érgitler yeni Oriin ve pazarlar konusunda ylUksek risk almaktan hoslanirlar.
Degisimden ve rekabetten yana olan bu tip 6érgitlerin stratejisi, gelisme ve
blylmedir.

c¢) Dogrulukgu Kuitur Tipi: Denge ve degisim gibi iki farkli yoni bir arada
bulunduran bir 6rgtt kaltari tipidir. Denge, bicimsel yapilar olugturma ve
faaliyetlerin etkinliginin arastirimasini ifade ederken, degisim, rakip
faaliyetlerin kontrol edilmesini, onlarin fikir ve davraniglarinin dikkate
alinarak glvenli stratejiler olusturmayi ifade etmektedir. Dengeye daha
fazla aguhk verilen bu tip orgitlerde tum faaliyetler rakiplere gore
ayarlanmaktadir.

d) Tepki Verici Kiltlr: Rakiplerden gelen uyarilara karsi duyarsiz kalan bu
tip érgutler degisim baskilarina efkili bir bicimde cevap verememektedir.
Bu tip érgutler en son asamada yani hayatlari tehlikeye girdiginde ancak

isletme fonksiyonlarinda ayarlamalara gitmektedirler.
2.4.4. Quinn ve McGarth ‘ in Siniflamasi

a) Rasyonel Kiltir: Dayanaklari, bireysel bili slregleridir. Sonuglari ise
iyilestirilmis performanstir.

b) Gelismis Kulttur: Dayanaklar, sezgisel bilgi stirecleridir. Sonuglar yeniden

canlandirmadir. ' >

¢) Uzlagsmact Kultur: Dayanaklar, ortak bilgi siregleridir. Sonuclar
kaynasmadir.

d) Hiyerargik Kaltur: Dayanaklan, bicimsel bilgi stregleridir. Sonuglari

devambihktir.



2.5. Orgiit Kiiltiiriiniin Degistiriimesi

Yarinlara ulagsmak ve basarili olmak zorunda olan érgutlerin strekli
degisen ortamda ayakta kalabilmeleri; varolan yap! ve stratejilerini hizla
degisen kosullara uydurabildikleri, yanhslarimi dizeltip eksikliklerini
giderebildikieri 6lcide mumkin olmaktadir. Bdylesi bir stre¢ orgitleri
yarinlara tagimak zorunda olan y&neticiler icin 6zellikle son zamanlarda
her zamankinden c¢ok daha fazla sorumluluk anlamina gelmektedir

( http: // www. isguc.org./ cemile_ gurcay1. php ).

Orgiitsel yenilesme ve degismenin hedeflerinden biri de orgit
kalttrinin degistiriimesidir. Birgok orgitte iyice kdklesmis ve yer etmis
ahskanliklar degistirme ihtiyaci duyulmaktadir. Degisen is ve Uretim
bicimleri 6rgutleri degismeye zorlamaktadir. Amansiz bir rekabet, strekli
artan ve nitelik olarak yikselen musteri beklentileri, Urinun piyasa
émrinin kisalmast hem Uretim hem de yeni Grlnlerin tasarlanmasi

bazinda ¢rgitleri zamanla yarisa sokmustur ( Kanra, 1998:71).

Bir orgutin  kulturel degisimi  hissetmesi, yeni gergeklerle
karsilagmasiyla olusmaktadir. Bir érgutsel kalturin degistiriimesi ihtiyaci i¢
ve dig uyumun saélanmasma yonelik olarak da ortay cikmaktadir. Bagska
bir ifade ile orgltsel kultlire bagliigin, kulturel tutarhhdin ve son olarak da
Orgltsel kultar, orgitsel strateji uyumunun saglanmasi icin bazen orgitsel
kiltirde degisiklik yapilmasi gerekmektedir. insan kaynaklari yonetimi
dinamiklerini pratikte iglevsel hale getiren ve onun bir pargasi olan énemii
etkenlerden biri glcli dérgltsel kilttrin degismesini gerektiren nedenler;
Orgutiin tepe yoneticisinin degismesi, 6rgitlerin birbiriyle birlesmesi, érgit
yapisinin ve personel yonetim sisteminin degismesi ve bir kiltlire rehberlik
eden inanclarin simdi ve gelecekieki rekabet icin yetersiz kalmasidir.
Bunlarin diginda, bir krizin ortaya ¢ikmasi, 6rgit felsefesinin degdismesi ve
yeni stratejilerin belirlenmesi ve performans degerlerini yikseltme istegi
orgltsel kultirin degismesi i¢in bir neden olarak sayilabilmektedir
- (inaloglu, 1998:22).
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Orgutsel kultirin degismesi gerektigi halde eski ve yerlesmis bir
kultori degistirmek oldukga zor hatta bazen imkansiz olabilmektedir.
Cunki boyle bir degisim surecinde 6rgitin karsilasabilecegi bazi engeller
olabilmektedir. Ornegin kolay degistirilemeyen yetenekler, personel,
iligkiler, roller ve yapi gibi. Ancak tim bu zorluklara ve degigime direnmeye
ragmen kultirler zaman icinde degisebiiir ve yonetilebilirler. Orgutsel
kultira degistirebilmek igin bir 6rgitin yapisinin tekrar diizenlenmesinde,
calisanlari odullendirecek ve motive edecek unsurlar kullanilabilir
( Inaloglu, 1998:24 ).

Yénetim sureci ile yakindan iligkili olan kulttr, toplumdan topluma
farklihk gostermektedir. Firma kalturt, 6rgit Gyelerine degisik bir kimiik
saglar. Ayrica sosyal kiltiriin birgok ozelliklerini yansitmaktadir. Sosyal
kuramcilara gére kulttr, insan etkilegimini ve kiltirin degisimini saglayan

bir cok sonug olarak karsimiza ¢ikar ( Akin, 2001:137 ).

Firma kilturant bilingli olarak degistirmeye karar vermek, sirketin
elde edecedi sonuglarda buytk degisiklik yaratir. Géz ardi edilmeyen,
Uzerinde cahgilan bir kultr; pazardaki basariyr arttinr, musteri
hizmetlerinin kalitesini yUkseltir, verimii ve tatmin edici bir calisma
ortaminin olusturuimasina katkida bulunur. Firma kaltdrini degistirmek,
tutarl, kararli, iyi planlanmis bir hareket tarzi ve uzun yolculuk gerektiren
bir cabadir. Fakat kulttrel degisim buglnden yarina hizli olabilecek bir
surec degildir. Oncelikle degisime acik olmak, ise rolieri, sorumluluklan ve
iligkileri saptayarak baslamak gerekmektedir. Bir o¢rgitte kulturd,
cogunlukla yerlesmis ve kaliplasmis olmasi nedeniyle degistirmek oldukga
guctir. O nedenle orgltlerde degisime kargi direngle Kkarsilagmak
mUmkindur. Liderlerin yerlesmis olan kulturleri dikkate almadan degisimi
saglamasi olanaksizdir. Bu nedenle liderin kiltlrel degisimleri yaparken
sabirl ve dikkatli olmalart gerekmektedir ( Akin, 2001:137 ). |
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Burada insanlarin degisimini iki temel noktada toplayabiliriz:
bunlardan birincisi, her fert belifli inang ve deger yapilarina sahiptir. Bu
varsayim ile yola ¢ikarak is glct tedariki ve devri esnasinda olugturulmak
istenen, firma inan¢ ve deger yargilarina uygun adaylarin segilmesidir.
Ikincisi ise 6grenim yaklagimidir. Bu noktada insanlarin inan¢g ve deger
yargilarinin degisebilecedi ve uygulanacak egitim ile firmadaki bireylerin
organizasyonunun kollektif killtirine ayak uydurmasinin saglanabilecegi
dustntimektedir. Kultirel degisimi yapacak egitim icin kullanilan teknikier
ise etkili lider ve yine etkili komuinikasyon kanallari olarak ele alinmaktadir
( Akin, 2001:139).

Orgiitsel kiltir degisimi igcin 6ncelikle kulttr yapisinin analizi
gerekmektedir. Kulturel degisim Ust yoneticiler tarafindan tasarlanir.
Orgitsel tani yapilarak ise baglanmalidir, Kultarel degisim sadece ust
y6netimin sorumlulugu olmamali ve yeni bir kultir olusturulurken alinan
her kararda calisanlann katihmi saglanmaldir. Katihm olmadigi
durumlarda kiltirel degisim kaosa siriikleyen degisim olmaktadir. Kilturel
degisimin basarili olmasi isteniyorsa degisim kademeli olarak yapilmaldir
(Yamag, 1999: 23).

Degisim kolay olmaz ve kalite ydnetimi sisteminin uygulénmaSI
siklikla yontem ve beklenen ciktilarla ilgili temel kisisel inanglar ve
degerlere meydan okur. Orgiitin misyon bildirimini tumiyle anlayan
kigilerin oldugu bir cevre glvene ve sonugta degisime daha az direng
olmasina yol acar. Kisiler érgutin ne olmak istedigini bildikieri zaman
davraniglari yoneten kisisel hedeflere dogru vizyonu desteklemede daha
fazla isbirligi icinde olurlar. Calisanlar yalnizca vizyonu ve misyonu
hazirlamaya katilma firsati verildiginde kendilerini 6rgutin 6nemli bir

pargasi olarak hissedebilirler ( Penland, 1996:4 ).
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2.8. Orgut Kiiltiiri ve Orgiit iklimi

Yakin zamana kadar birgok ydnetim bilimeci 6rgit iklimini 6rgtt
kulturuyle birlikte ele almistir. Katz ve Kahn “Her 6rgut kendi kalttrind ve
iklimini kendisi gelistirir’ demektedirler. Orgutler kendi kalttr ve iklimlerini
geligtirirken de bazi yasaklardan, geleneklerden ve ahlak kurallarindan
yararlanirlar. Bir 6rguttin iklimi ve kéltarli hem formal 6rgutin degerlerini
ve davranigs kaliplarini hem de bunlarin dogal &rgutteki yorumlarini
yansitir. Nasil ki toplumun bir kiltur mirasi varsa, sosyal orgitlerde de
yeni orgit Gyelerine birakilan 6rgutsel norm ve deger kaliplan vardir
( Ertekin, 1978:3).

Orgut iklimi, érgute kimligini kazandiran, goérevlilerin davranislarini
etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, érgite egemen olan tim oézellikler
dizisidir. Orguit iklimi kavrami, bireysel ve orgitsel dizeyler arasinda
cdzlimlemelere olanak veren kavramsal bir bag olarak distntimustir.
Iklimin anlagiimas! yoénetim slrecinin incelenmesine, o6zellikle degisik
ydnetim bicimlerinin 6rgutte cahlisan kisiler, is ve 6rgit saghg: tzerindeki
etkisinin anlagiimasina yardimci olacaktir ( Tanyeri, 2000:28 ).

Orguit iklimi, érgt kultiriniin organizasyon icinde yarattigi hava ya
da atmosferdir. Orgut iklimi, calisanlarin c¢esitli uygulamalara ve
yoneticilerin davraniglarina iliskin algilamalart sonucu olugsan psikolojik
cevreyi ifade eder. Uygulamalar farkl bireylerce farkli algilanabilir. Her
birey kendi algilamasi yonunde tutum ve davraniglar igine girer. Burada
dnemli olan bireysel algilarin genel iklime ve amaclara ters dismemesidir
( Berberoglu, 2003:191).

Orgiitsel iklim ile érgutsel kaltur arasinda bazi farkliliklarda vardir.
Iklim is gérenlerin davranigsal ve tutumsal 6zelliklerini sergilemektedir ve
daha cok deneysel ve dig gézlemlere dayanmaktadir. Orgitsel kaltdr,

temel grupsal degerleri ve mesajlan kapsar; grup Uyelerine mecazi ve
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paylasiimig orgitsel disince ve duygular sunar. Bu durum o&rgitin

disindakiler tarafindan kolayca anlagiimaz ( Moran ve Volkwein, 1992:42).

iklim iscilerin davranigsal ve tutumsal Ozelliklerini sergilemektedir
ve daha cok deneysel ve dis gdzlemlere dayanmaktadir. iklim, grup
tyelerinin orgltsel yapinin ézelliklerine iligkin bireysel algilarini ve doyum
diizeylerini yansitmaktadir. Kultir ise, daha c¢ok orglitin ortak disunis,
inan¢g ve davranig bicimlerini yansitirken, gorinen 6gelerini ortaya
koymaktadir. Orgiitsel kultur, temel grupsal degerleri ve mesajlarini
kapsar, grup Uyelerine mecazi ve paylasiimis o6rgitsel disliince ve
duygulart sunar. Bu durum o&rgitin disindakiler tarafindan kolayca
anlagilmaz. Kavram olarak o¢rgitsel klltir ve iklim arasinda farklilik
olmakla birlikte yakin bir iligki de vardir. Kultdr ve iklimin érgitin temel
degerleri ve normlarn {zerinde biyik etkisi vardir. Orgutsel kultur,
eylemlerde sUrekiilik, orgitsel davraniglarda uyum saglar, bdylece
orgutsel iklimin ortaya ¢ctkmasinda onemili rol oynar

( http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=163 ).

Tablo 4: Orgit iklimi ve Kultiiriinun Algilanmalarinin Karsilastiriimasi

IKLIM KULTOR
DISIPLIN Psikoloji ve sosyoloji Antropoloji ve sosyoloji
SOYUTLUK DERECESI | Somut Soyut
ICERIK Davranig Algilanmasi ideolojiler

Kaynak: Altun, 2001:25




UcUNcU BOLUM
3. HASTANELERDE ORGUT KULTURU

3.1. Hastane Kavrami

Insanlarin en 6nemli ihtiyaclarindan olan saglik hizmetlerinin
karsilanmasi amactyla kurulmus, saglik hizmeti treten igletmeler olarak
tanimlanan hastaneler, toplumlarin tim bireylerinin potansiyel muisterisi

konumundaki hizmetleri giinlin 24 saati sunan isletmelerdir.

WHO hastanelerin geleneksel islevierini;

- bireylerin evlerinde, doktor muayenesinde veya kliniklerde tedavi
ve bakimlari

- doktorlarin ve yardimci saglik personelinin egitimi

- tibbi arastirma bigiminde gruplamistir ( Alpagun, 1981:198).

Ulkemizde kamusal agirhkii bir sektér icinde yer alan
hastanelerimizin gagdas hastane isletmeciligi baglaminda verimli ve etkin
hizmet (Jretemedikleri cesitli platformlarda dile getiriimektedir. Sézgelimi
hastanelerimizin yatak isgal oranlari dusik, ortalama kals sureleri
uzundur. Verilen tedavi hizmetleri pek ¢ok hastanede istenilen dizeyde
degildir.

Hastanelerin temel islevi musterilerin hizmet taleplerinin olusurnr
nedeni olan hastaliklarin tedavisidir. insan viicudunda hastaliklar farkh
organlarda ve farkli nedenlere bagli olarak meydana gelmektedir.
Hastaligin ortadan kaldiriimasi ile ilgili hizmetler ise tedavi plam olup
hekimler tarafindan belirlenir ve yine hekimlerle birlikte tim hastane 6rguti

tarafindan uygulanir. Bu faaliyet hasta bakimi olarak nitelendiriimektedir.

Hasta bakim iglevi, tretim siirecinde ¢ok sayida farkli meslek ve
kultirel degerlere sahip is goéren gruplarindan olusan hastane

bolumlerince asiri iglevsel bagimli olarak yerine getirilmektedir.
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Hasta bakim iglevinin bu o6zelligi, hastanelerin yatak
kapasitelerine de bagh olarak genis fiziksel ortamlar sgeklinde insa
edilmelerine neden olmaktadir. Bu tespite ek olarak hizmet slrecinin
karmasikhi ve asin islevsel bagimhlikta eklendiginde, pek ¢ok igletmede
musteriler hizmet alimini bir veya birkag isletme bolimu ile iligki kurarak
gerceklestirebilirlerken, hastanelerde rutin bir muayene bile en az bes
hizmet birimi ile iliski kurarak gerceklestirilebilmektedir. Bu baglamda
musterilerin hastane ile ilgili islerini en az gaba, zaman ve emek tlketerek
sonuglandirabilmeleri biytik élgiide danisma is gorenlerinin tam ve uygun
bilgi aktarimlarina baglidir. Tuketicilerin bir hastane hakkindaki kanilarinin

olumsuz olusu son analizde musteri kaybina neden olmaktadir.

Hastanelerin temel islevi olan hasta bakimi tim toplumlarin
potansiyel musterisi konumunda oldugu hizmetlerdir. Bu baglamda
hastaneler, toplumun her kesiminden, her yas ve cinsiyetten kigiye hizmet
géturen, diger bir deyisle s6zi edilen kitlelerin ilgili olumlu olduklar

kuruluslardir.

O anda ihtiyag duyulsun ya da duyulmasin hastanelerde ilgili
olumlu veya olumsuz bir haber Kkisilerin ilgisini cekmektedir. Clnk
zaman geldiginde, ihtiyag oldugunda hastaneye bagvurmak gerektiginde
tim insanlan ilgilendiren yagamsal bir sorumdur. Bu baglamda toplumun
tim bireylerinin hedef kitlesi oldugu hastanelerde birbirinden oldukca
farkh tutum ve degerlere sahip hedef kitleler ile etkin iletisim kurulmasi ve

slirdtrtiimesi 6nem kazanmaktadir.

Donabedian, hastanelerde sunulan hasta bakim hizmetlerini
teknik ve kisisel bakim olarak iki grupta toplanabilecegini ve tlketicilerinde
de teknik bakim kalitesini degerlendirmek i¢in epeyce az temele sahip
olduklari ve bu nedenle tlketicilerin teknik bakim hakkindaki yargilarinin
daha ziyade bakim alirken karsilagtiklari muamelelere gore sekillendigini
dne stirmektedir ( Donabedian, 1992:15 ). Bu nedenle, hasta kendisi igin
gerekli olani bilmedigi icin istismara aciktir. Hastanin menfaatinin

korunmasi hastanenin gorevidir.
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Bir tedavi, egitim, arastirma ve sosyal bir érgut olabilmenin geregi
olarak oldukg¢a karmasik bir yapiya sahip bulunan ve finansman, yatinm,
yonetim gibi ¢esitli sorunlarla karsi kargtya bulunan hastaneler, islevierini
geregince yerine getirebilmek icin bir cok dnemli sorunu da ¢éziimlemek

zorundadir ( www.merih.net ).

Hastanelerde toplumsal, ekonomik, egitsel ve mesleki &zellikler
acisindan birbirlerinden farkl bireyler yakin bir iletisim ve igbirligi icinde
caligirlar. Siki igbirligi ve dayanigmayi gerektiren bu tir gorevler bagka
hicbir 6rgtitte bu kadar yogun bigimde yer almaz. ( Velioglu, 1991:15 ).

Hastanelerde igb6limi ve uzmanlagsma diizeyinin bu denli yiksek
olmasi herhangi bir bdlimin iglevierinin yerine getirebilmesinde diger
bolumlere bagimh kilmaktadir. Bu nedenle hastanelerde kaliteli ve verimli
hizmet Uretimi iglevi ancak etkin iletisim sistemlerinin kurulup,

strddrilmesine baghdir.

Robins tarafindan, 6rgiitl olusturan bireyler tarafindan paylasilan
ve orgit degerlerine yonelik olarak algilanan ortak bir olay bigiminde
tanimlanan 6rgut kilttrt ( Robins, 1989:468 ) calisanlarin yonetilmesi,
istenilenlerin  kolaylikla yaptirimast ve yeni deger ve anlayiglarin
benimsetilmesi icin onlarin, érgitteki kilttrel deger ve ilkeleri bilmelerini
gerekli kilan bir surectir. Bu anlamda 6zellikle yoneticiler, gerek &rgut
icinde yer alan gerekse bu 6rgitii cevreleyen bireylerin davraniglarini ve’

kalturlerini bilmek zorundadir.

Orgute gelirken kulturel degerlerini de beraberinde getiren
bireyler, ya da benzer kaltirin UGyeleri iseler, 6rgutsel faaliyetlerin
ylritiilmesi daha kolay ve daha uyumlu olabilecektir. Ancak érgite gelen
bireyler arasinda kultur birligi yoksa ya da zit kulttrlerin varhigt s6z konusu
ise orgut ici uyumu saglamak guglesir. Bu nedenle, yoneticiler 6rgutte
calisan bireyleri iyi tanimali ve onlart 6rgiit amaclarina uygun bir gekilde
yonlendirmelidir ( Gurgay ve Tozkoparan, 1996:74 ).
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3.2. Hastanelerde Orgiit killtiirii Ve Orgiitsel Etkililik

Orgutsel kaltur her orgutte oldugu gibi hastaneler icin de
‘6nemlidir. Her hastane saglk bakim endustrisindeki diger hastanelerden
farkll kendine 6zel bir orgitsel kultir yaratmaktadir. Iglevlerinin ileri
diizeyde uzmanlasmis olmasindan dolay! karmasik bir yaptya sahip olan
hastaneler, hastalarin teshis ve tedavisine yonelik ¢ok cesitli hizmetlerin
sunuldugu, karmaslik bir sosyo ekonomik sistem olup, yasanan hizl
teknolojik  degisim, uzmanlagsma, maliyetlerin artigi, toplumdaki
demografik degisiklikler ve hastalarin artan beklentisi gibi pek ¢ok
sorunlara sahiptirler. Her gegen gin daha karmasiklasan hastane
sisteminden sorumiu olan kurum, hastane yonetimidir. Dinamik bir
ortamda faaliyet gdsteren hastaneler hedeﬂgnen amagclarina etkin ve
verimli bir sekilde ulasabilmek icin basanl bir yonetime ve basaril
ydneticilere ihtiyag duymaktadir. Yoneticilerin de, hastanenin basarisini
sajlamada, basaryi etkileyen diger faktorlerle birlikte hizmetin
sunumunda gérevli personelin sahip oldugu ve orgitte paylastig tutum,
deger ve davraniglardan olusan orgutsel kltira bilmeleri gerekmektedir.
Hastanelerin 6nemli hedeflerinden olan kaliteli saghk bakim hizmeti
sunmak da bly(ik 6lglide personelin tutum ve davraniglarina baghdir. Bu
nedenle personelin sahip oldugu tutumlar ile orgitsel davranis
birlestirecek ve onlari kaliteli sadiik hizmetine yénlendirecek bir oérgiitsel
kiltir, hastanelerde yoneticilere kolaylik saglamaktadir.

Orgutsel basarisizhdin nedenleri arasinda, 6rgutlerde mevcut
faaliyetlerin olusumu, firsat maliyetlerine dikkat etmemek, orgltin
dogasinda var olan gugstzlik ile amagta, Grln hattinda, insan
kaynaklarinda ve teknolojideki yetersizliklerle birlikte 6rgutsel kiltGrdeki
yetérsizlikler de saylimaktadir. Faaliyetlerin dizenli ylirimesi, basarinin
saglanmasi igin verimlilikte ortak bir gorus belirlemek ve bu gbrast
destekleyen bir 6érgutsel kultur gelistirmek gerekmektedir. Bununla birlikte
personel sayisini artirmak, o6rgitsel imkanlar geligtirmek ve slrekli

aragtirmayi saglamak da basari cabasini desteklemektedir.
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Diger orgutlerde oldugu gibi hastanelerde de etkili ve verimii
yonetime katkida bulunabilecek olan orgutsel kiltdrin olugsumunda
hastanenin genel amaglari, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaclar ve toplumsal
basiklar 6nemli olmaktadir. Toplumun beklentileri dogrultusunda hizmet
sunmak, ayni zamanda bu amacla bireysel ihtiyaglarn birlestirecek
érgutsel kulturin yaratiimasinda Ust yéneticilerin érgltsel davraniglarinin
belirleyici olacagi soylenebilir. Yoneticiler érgltsel kultirin olusumu
sirasinda sahip olduklari deger, norm ve inanclarini, &rgutin diger
uyelerini de etkileyecek bir davranis bicimine dénustirmektedirler ve
orgute calismak Uzere gelen kisilerin de bu deger, norm ve inanglara
sahip olmasi konusuna dikkat etmekte ve 6rgltiin nasil bir kiltire sahip
olacagi konusunda cerceveyi cizmektedirler. Yoneticilerin davranis
biciminin, personeli ortak bir amaca yoneltme ve ekip halinde caligmayi
tesvik edecek sekilde olmasi gerektigi belirtilebilir. Ayrica yeni olugan
kilture strekli ilerleme amaci veriimesi ve bu yolla hem hastanenin
performansinin strekli yikselmesi hem de toplumsal degerinin artmasinin

saglanacagi ileri strilebilir.

Basarinin saglanmasi ve oérgutsel kontrolin yapiimasinin diginda
orgltteki uygulama ve sireclere standartlastirma ve rasyonellik getiren
orgutsel kultur, bu 6zelligi ile ¢alisanlarin psikolojisini ve moralini olumlu
yonde etkileyebilmektedir. Orgutsel koltir, orgut iginde iletigimin
saglanmasiyla bireyler arasi saglikli iliskiler kurulmasinda da dnemli bir
faktor olarak gorulebilir ( inaloglu, 1998:4 ).

Hastanelerde 6rgit kiiltirintn islevieri séyle siralanabilir:

a) Orgutun degerlerini, sonraki kusaklara aktararak 6rgtttn
strekliligine katkida bulunur.

b) Orglitiin kisiligi ve kimligini tanimlar ve elemanlar bu kimlikle

tanimianir.
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c) Calisanlan motive eder.

d) Alt kademe elemanlar, cogu durumlarda ne yapmalari gerektigini
bilirler. Cuinkii, zengin mitoloji ve yol gosterici degerlerin neler
oldugunu bilirler.

e) Elemanlarin yagamina anlam katip onu zenginlestirir.
f) Gerektiginde yapisal degdisimi kolaylastirici rol oynayabilir.

g) Kultir, deger sistemi ile, calisanlarin glven, saglik, yasama anlam
katma ve misteriye hizmet gibi islevieri butinlestirir.

h) Orglitsel amaglarin ve kalicihg, istikrarin kaynagi olma islevi gorar.

1) Surekli uyum saglamaya elverigli 6zelliklere sahipse, 6rgutin
varligini strdirmesi veya daha sureklilik saglama iglevi gérir
( Tanyeri, 2000:31) .

3.3. Hastane Yénéticisinin Kiiltiirel Liderlik Rolleri

Yonetici esas itibariyle o6rgit Oyelerinin  belirli amaglar
dogrultusunda davranmalarini saglayan bir kisidir. Yoneticinin basarisi ve
gelecegi bunu saglama derecesine baghdir. Yoneticinin kendisini
tanimasi, icinde bulundugu ortami ve 6zelliklerini bilmesi bagansina etk
eden unsurlardir. Yoéneticinin icinde bulundugu ortam, ydnetim labirenti
olarak adlandiriimaktadir. CUnki yonetici, bir c¢ok kisi ile iligkide
bulunmakta; bunlarin amaglari, amaglara ulasma yollari, bekleyisleri farki
olmaktadir. Yonetici orgiit icinden ve disindan cesitli kisi ve gruplarin
baskisi altindadir. Bu baski ve bekleyisleri 6rgiit ve kendisinin sahsi
amaclari ile uyumlastirmak, dengelemek ve en azindan asgari ¢lgiide
karsilamak zorundadir ( Cinar, 1999:127 ).



Liderlik organize olmus bir grubu belirlenmis hedeflere ulagmasi
icin etkileme, gudileme ve glglendirme sireci olarak tarif edilebilir.
Yonetici dzelligine sahip liderler oldugu gibi liderlik &zelligine sahip
yoneticiler de vardir, fakat yoneticilik gogu zaman igletmeyi ilgilendiren
planlar ortaya koymak, uygulamak, yénetmek ve kontrol etmekle sinirli
kalir. Liderligin yoneticilikten farkli oldugu taraf, liderin takipgileri
tzerindeki etkisi sonucu bir degisimin ve gelisimin yasanmasidir.
Dolayisiyla karstlikh etkilesim stirecindeki basari, liderin ézelligi, yaklagimi
ve davranisinin  kUlttr  yapisina  uygun  olmasina  baghdir
( http://www.insankaynaklari.gokceada.com/proje5_1.html ).

Liderler, orgutsel kulttirti bicimlendirebilmeli, iletilen degerlerin ve
inanglarin bir gl¢ bicimi olduguna dikkat etmelidirler. Bununla birlikte
liderlerin olaylari elestirirken, gosterdikleri tepkiler ve kriz durumlarindaki
algilar érgutsel kultirin olusumunda 6nem tasir. Kriz durumlarinda
coskusal baghlik ve orglitsel degerlerle butinlesme gorilar. Lider bdyle
olagan Ustl durumlarda sergileyecegi davranislarla 6rgitsel kaltlran

guclenmesini saglayabilir ( Hoy ve Miskel, 1991:298 ).

Emek yodun bir sektdér olan saglik sektdériine bagh hastane
isletmelerinde isglciinin 6nemi diger sektbrlere goére daha fazladir.
Hizmeti alan hasta ile hizmeti sunan is gérenin i¢ ice; yuz ylze oldudu bir
sektérde, is doyumu distk olan is gérenin tatmin edici bir dlizeyde hizmet
sunmas! ve hasta tatminini saglamast mimkin degildir. Hastalann
yilksek bir dizeyde tatmin olarak saglk hizmeti alabilmesi igin ig
gérenlerinde iglerinden ve igyerlerinden tatmin olmus olmalar
gerekmektedir ( Akinci, 2002:2 ).
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Tablo 5 : Girisimci Kultlre Karsl Yonetsel Kulttr

Girisimci Odak
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Yoénetsel Odak

kullanma

Kaynaklan uzun vadede
kullanamama

Ozellikler Baskilar Ozellikler Baskilar
Azalan firsatlar Sosyal anlagmalar
Stratejik Firsatlar Hizla degisen teknoloji Kontrol altina Performans &lgme
RPN tarafindan N . alinmig kaynaklar . .
Yonelimier belirlenir Tiketici ekonomisi tarafindan belirlenir kriterieri
Degeler,politik kurallar Planlama sistemleri
Cok kisiyi
. . bilgilendirme
Faaliyetlerin uyum sorunu o
firsatlan Kisavadeli | Belirsizlik . |Stratejl konusunda
akalama devrim Risk alma Uzun vadeli devrim | gbrismeler
Cabasi ; N Risk azaltma
Karar verenlerin azhgi Meveut kaynaklarin
koordinasyonu
Riski azaltma
. ihtiyaci
Kaynak yetersizligi Kaynak bedelini
Cevreyi kontrol eksikligi odeme
Kaynaklarin Sosyal talepler Yonetimin
Kullanim ok asamall Dis rekabet Tek agamall degismesi
Etkin kaynak kullanim Bitce sistemleri
talebi Formal planiama
sistemieri
Kaynak Gug statileri ve
Spesifikasyonunda artig finansal 6dilier
K y Kiralama veya PE(skimzé risfki ; Eaaligl_etlerin "
aynakiarin O aynagin firsatlar . oordinasyonu
kontrolil el degistirerek | | . r<)layamama riski Kaynaklara sahiplik | eyini siciitleri

Eylemsiziik ve
degisim maliyeti
Endistriyel yapi

Ydnetsel Yapi

Coklu informal
aglarla birlikte,

yatik

Kontrolstiz kaynaklarin
kullanimi

Hiyerarsiye meydan
okuma

Calisanlarin bagimsiziik
ihtiyaci

Hiyerarsik

Agikga belirlenmis
otorite ve
sorumiuluk ihtiyaci

Kaynak: Moran ve Vokwein, 1992:174




Bilgi toplumunda yoneticiler sik sik bilgi ve deneyimlerinin eskimeye
ugramasi problemiyle karsilasacaklardir. Yoénetsel iklim cok hizli bir
sekilde degisim gosterdiginden gecmiste sorunlara ¢ézim olan yol ve
ybntemlerin gelecekte bu islevlerini yitirmeleri olasihgi yuksektir. Bu
ylizden vyoneticiler devamii olarak kendilerini yenileme ihtiyac
duyacaklardir. Verimliliklerinin artmasi icin surekli 6grenme gereklidir.
Taylor * un yaptigi ve 6grettidi gibi, isi yeniden tasarlamak ve sonra da

calisani ona gére egitmek yeterli degildir.

Yoneticilerin  ekonomik, psikolojik ve sosyal agidan tam bir
butiiniige ulasmis davranis bilimcileri ve liderler olmalari gerekecektir.
Newman ‘ a gore bilgi toplumunda yéneticiler su &zellikleri tagimalidir
( Cinar, 1999:101 ).

a) Degisime Cabuk Uyabilmeli: Yarinin diinyasinin normu hizl degisim
olacaktir. Yoneticiler, ¢6rglit amaglarnnin basarimasi icin gayret sarf
ederlerken, olasi degismelere kolayca uyum saglayabilecek esnek
stratejik planlar yapmalidirlar. Psikolojik olarak bdyie bir ortam yonetici icin
cok buyuk geriim ve stres kaynagi olabilir. Fakat planin sonuca
ulagmadan gecersiz hale gelmesi yonetici icin daha kéth bir durum
olacaktir. Bu ylzden yéneticiler dedisime uyum stratejileri olusturabilme

konusunda kendilerini geligtirmelidirler.

b) Tiim Calisanlan Katkida Bulunmaya Motive Edebilmeli: Orgiite yeni
katilan calisanlart motive etmek, eskilere gére daha zordur. Bir problemin
¢6zimi igin belki de bunlarin yaraticiliklart ve cabalan ¢ézim kaynagi
olabilecektir. Bu potansiyeli acia cikarip o6rgite katkiya dénistirmek
amaciyla orgit icinde farkli bir iletisim yapisi olusturuimalidir. Yoéneticiler,
katihmci karar verme, is zenginlestirme tekniklerini kullanarak ve
geleneksel birokratik kontrolleri azaltarak galigsanlari motive etmelidirler.
Calisanlar karsilikli olarak amaglari belirlediklerinde, daha ¢ok gayret sarf
edip, katkida bulunabilirler.
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c) Yeni Degerlere Karsi Duyarh Olmali: Is yerindeki degerler
degismektedir. Calisanlar yaptiklar isin érgite fayda saglamasi yaninda
kendileri icin ilging ve heyecan verici, ayni zamanda topluma faydali
olmasini istemektedir. Bu ylzden vyoneticiler, calisaniarina orgutin
misyonunun énemini saglikh bir sekilde anlatabilmeli ve caliganlarin sahip
olduklari degerleri degerlendirebilmelidir. Birgok seyi etkileyebilecek
kararlar verdiklerinde farkli gruplarin ilgi ve de@erlerini dengede tutacak,
herkesin cevap verecek en iyi yolu bulabilmelidir.

d) Politik Yetenege Sahip Olmali: Gelecekte ydneticiler, farkli amaglari
olan, catigma halinde olabilecek gruplari y&netecekierinden catismalari
cdozmek, uzlasma saglayabilmek icin politik yeteneklerini geligtirmek

zorundadirlar.

Kuruculann 6rgut kulturt olusumunda etkili bir yeri vardir. Kuvvetli
bir 6rgt kiltlrline sahip olan orgutlerde 6rgut kulttrinh olusturan temel
degerler, bunlar bir misyon, bir vizyon ve bir isletme stratejisi olarak ifade
eden kuruculara dayanmaktadir. Gergekte organizasyonlar islerin
evvelden nasil yapildigina iligkin aligkanliklar ve fikirler konusunda
serbesttirler. Ancak yeni bir organizasyonun karakterini olusturan ufak
yapilanma daha sonra orgltiin icinde yer alan bireylere kurucularn
fikirlerinin empoze edilmesini kolaylastirmaktadir. Cunkd kurucular ilk
orijinal fikre ve ayni zamanda bu orijinal fikri uygulamaya gegirecek
hikimlere de sahiptir. Kurum kaltlrl, kurucunun hipotez ve hikimleri,
érgut kurucusunun baslangigta ise almis oldugu bireylerin sonradan kendi®
tecriibelerinden 6grendiklerinin etkilesiminden dogmaktadir.

Bu sure icinde grubun dis gevreye adaptasyon ve i¢ bltinlesme
sirasinda karsilasacagi problemleri, nasil ¢bzecegi konusunda kurucunun
cok blyuk bir etkisi vardir. GlUnk{ kurucular, geneliikle kendi kultir ve
kisiliklerine dayanan bir nosyona, bir fikre sahiptirler. Bu ylzden bu
goruslerini calisanlarina ve ortaklarina empoze eder; bu gérislere zaman

icinde gegerliliklerine yitirene kadar bagh kalirlar.
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Orgit kultarii olusumu Uzerinde galigmalar yapmis olan birgok
arastirmaci, kurucunun 6rgit kilturd olusumu tzerinde 6nemli bir etkisi
oldugu konusunda hem fikir olmalarina ragmen bunun hep bdyle oldugu
sdylenemez. CuUnkl tum girisimciler her zaman bagkalarinin fikirlerini
etkileyecek kadar guglu bir kisilige sahip olmayabilir. Kurucu, olusum
yillarinda bliyuk bir etkiye sahip olmakla beraber kultird etkileyen tek
faktér degildir. Orgitin misteri veya dig faktorlere olan bagimiihg, diger
sinirlamalar ve calisanlann kendi aralarindaki iligkileri olusum yillarinda
kurulusu etkilemektedir. Cunkl 6rgitun faaliyette bulundugu tim alanlar
klltdrel bir boyut icermektedir. Fakat su da bir gergek ki iletisimde, sosyal
iliskilerde ve sembolik yonetimde vyetenekli ve basarili kurucular,
geleneksel yonetim anlayisi ile calisan veya calisanlarin duygu ve
degerlerine fazla 6nem vermeyip sadece teknik konulara 6nem veren

kuruculara oranla kurum kultirinG daha fazla etgilemektedir.

Kurucunun kiltirel konularda etkisi ¢cok daha fazla olsa bile, bu
etkinin ne kadar derin oldugu veya strdigid konusunu da gindeme
getirebiliriz. Kendini degisikliklere adapte edebilen ¢ok glgii kurum
kultarlerinin oldugu veya i¢ ve dis cevrenin istikrarl oldugu érgutlerde bu
gegerli olmaktadir. Ancak ginimiizde agik sistem olarak kabul edilen,
6zellikle is hayatinda uzun sire faaliyet gosteren drgltierde, kosullar her
zaman istikrarli degildir. Ginumiizde yasanan sirket birlesmeleri, Pazar
degisiklikleri, cesitlilik, buyume, teknolojik degisim, personel veya
yonetimin degismesi, toplumsal kiltUrlerdeki degisikiikler, 6rgatlerin
varliklarini koruyabilmek ve kendilerini adapte edebilmek icin gbz 6ninde

bulundurmalari gereken fakidrlerdendir.

Lideri; grup uyelerini saptanan amaglar dogrultusunda basarili
kilmaya yonelten, onlarin c¢ahismalarini koordine ve kontrol eden, bu
cabalarn gergeklestirmek icin yeterli 6zellik ve yeteneklere sahip bir Kisi
olarak tammlayabiliriz. Orgitsel amagclar dogrultusunda, c¢alisanlarin
davraniglarini etkilemeye calisan liderler resmi olabilecegi gibi gayri resmi
de olabilir. Bu da yonetici ile liderler arasindaki farki karsimiza

getirmektedir. Orgiitiin sevk ve idaresinden resmen sorumiu olan yonetici,
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orgltin calisanlarinca etkili bir kisi, bir lider olarak kabul edilebilir veya
edilmeyebilir. Clnki yoneticiye verilen bu resmi otorite liderlik i¢in gerekli
gucl her zaman beraberinde getirmeyebilir. Ancak gerek yonetici gerekse
liderin glict, igletmede 6zellikle de kaynaklarin dagiliminda, yoneticilerin
tayin ve degistirilmesinde 6rglt yapisinin olusturuimasinda kendini ortaya
koymaktadir.

Orgiit kultura ile lider arasinda 6neli bir bag vardir. Cunki basarih
ve etkili liderler kurum kéltGrGnt kullanarak dogrudan firmalarini
etkilemekte ve calisanlarin hayatina anlam katmakta olup kultlrin
sekillenmesine yardimci olurken; kiltur de bireylerin sekillenmesine
yardimcl olmaktadir. Orgit kulturintn olusum slrecini yonetimin asil
gorevleri arasinda géren arastirmacilar bu konuda firma kuruculari kadar
liderin de etkili oldugunu belirtiler. Cunki liderler yapi, teknoloji gibi
sadece orgutiin somut ve mantiksal yanini olusturmakla kalmaz ayni
zamanda sembolleri, ideolojisi, dili, inanglar, tére ve efsanelerinin de

olusturulmasinda etkili olurlar.

Kulttran baglamasinda giglu liderlik 6zelliklerine sahip kurucularin
etkili oldugunu belirtmistik. Olgunluk déneminde olan bir firmada temel
varsayimlarin firmanin kurucusu ve liderinin inang ve degerlerinin izlerini
tasidigini  gorebiliriz.  Liderin  Ustlenmis oldugu en 6nemli gorev,
organizasyonun i¢ ve dis gevrede nasil faaliyet géstermesi gerektigine
iliskin karsilasacaklan sorularin cevaplarini daha en basindan
vermeleridir. Eder organizasyonda yer alan bireylere ve bu bireylerden
olusan ekiplere bazi seyler o6nerilmezse, organizasyon potansiyel
cozumleri kendiliginden test edemez. Oysaki lider grubu harekete
gecirdikten sonra grup yapilan faaliyetlerin sorunlan ¢ézip ¢ézmedigine
ve istikrarli bir ic ¢cevre olusup olusmadigina kendisi karara verebilecektir.
Sureg bir kere basladiktan sonra grubun gugli Uyeleri tarafindan diger
¢cbzim onerileri getirebilecek ve bdylece kiltiir olusma ve é3renme sureci

giderek genisleyecektir.
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Orgut  kulturd  bakimindan 6nemli olan, liderlik otoritesinin
6zdeglesme ve benimsemeye dayanan uyumu saglamasidir. Yani lider
dyle bir lider olmali ki; calisanlar hem onun yaptiklarini dogru kabul edip
inanmali hem ede onun gibi olmaya 6zenip, ona benzemek istemelidir.
Liderler érgutin ne olmasi veya neyi basarmasi gerektigi konusundaki
goruslerini  gergeklestirmek icin sosyal strecgleri harekete gecirdikleri
zaman, kurum koltirl baglamaktadir. Gergekte firma kurucular kadar
liderin gérusleri de neyin énemli olduguna iligkin bilerek veya bilmeyerek
yolladigi mesajlarla etkiledigi kurum kultdrintn &ézind olusturur ( Tas,
2001:30).

3.3.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Yerlestirilmesi ve Benimsetiimesinde Birincil

Yoéntemler

a) Liderin Genel Olarak Onem Verdigi Olglip Kontrol Ettigi Seyler:
Bunlar lider, kurucu, yonetici veya mesiektaslarin inanclarn dogrultusunda
dikkat ettikleri seyler olup organizasyonda amir konumunda gérev yapan
kisilere neyi odullendirecekleri, olgecekleri ve kontrol edecekleri
konusunda bir fikir verebilir. Yine liderin genel olarak dlglip kontrol ettigi
seyler bir érgitte sistematik olarak hangi islerin yapilacagi ve bunlarn
siralamas! hakkinda o Orgutte calisanlara bir fikir verebilir. Sistematik
olarak yapilmasi gereken isler bir érgitte son derece dnemiidir. Liderin
genel olarak 6nem verdigi ve kontrol ettiji seyler o organizasyon

tarafindan 6nem verilen seyler haline gelecektir ( Schein, 1985:234 ).

b) Liderin Kritik Olay ve Krizlerde Gdstermis Oldugu Tepkiler: Bir
organizasyon krizle karsi karsiya kaldiginda liderin tavri yeni norm, deger,
amac, varsayim ve calisma yontemleri ortaya cikanr. Kultriin olusumu,
yerlestirilmesi ve kurumda bulunan kisilere benimsetilmesinde krizler
dnemlidir. Krizler korkuyu arttinr, korkunun azalmasi yeni 6grenmenin
gucli motive edicisidir. Eger kisiler duygusal yogunlugu paylagiriar ve

korkuyu azaltmayi 6grenirlerse, 6grendiklerini daha iyi hatirlayacaklardir.
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c) Liderlerin Odiil ve Statii Verilmesinde Kullandiklan Kriterler:
Organizasyon Uyeleri terfilerle, bazi durumlarda kendilerine verilen
cezalarla ilgili midirleri ile yaptiklan tartismalarda tecriibe kazanirlar.
Odullendirilen ve cezalandirilan davraniglar bir mesaj verir. Ceza ve 6diille
baglantil olarak lider, kendi deder ve tahminlerini aciklayabilir. Liderler
dgrenilecek varsayim ve degerleri saglamaya caligiyorsa 6dul, terfi ve
statii sistemi olugturmalidir ( Schein, 1985:235 ).

d) Liderin ise Alma, Segme, Terfi ve ise Son Vermede Kullandig
Yéntemler: Kultiirel varsayimlarin yerlestiriimesi ve devam ettiriimesi igin
en etkili yollardan biri Uyelerin secim islemidir. Eger bir lider
organizasyonda kendi degerlerini devam ettirmenin yollarindan bir
tanesinin glcli ve bagimsiz kisiliklere sahip bireyleri igse almak oldugunu
bilirse, istedigi kulturi olusturur ve yerlestirebilir. Bir lider kendi deger ve
varsayimlarina uygun olan kisileri secmez ise organizasyon kotlye
gidebilir ( Schein, 1985:231 ).

3.3.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Yerlestirilmesi ve Benimsetilmesinde ikincil

Yéntemler

a) Orgiitiin Dizayn ve Yapisi: Orgutin ilk dizayn ve yapisi liderlerin
varsayimlarini  yerlestirmede  firsat  olustururlar.  Ayni  zamanda
organizasyonun dizayn ve yapisi liderlerin varsayimlarini takviyede de
kullanilabilir ( Schein,1985:238 ).

b) Organizasyon, Sistem ve Prosediirler: Gunluk, aylik, haftalik, yillik is
programlari, yontemler, formlar ve dider islemler bir organizasyonun
gorilen en oOnemli 6geleridir. Bunlarin bulunmasi organizasyonda
karmasay! engeller. Bu sistem ve islemler dnceden tahmin edebilme
imkani saglar ve karmasa ile korkuyu azaltir. Liderler, bu sistemler ve is

programini olusturarak varsayimlarini takviye ederler ( Schein, 1985:231 ).
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c) isyerinin Fiziksel Dizayn ve Gériiniisii: Fiziksel dizayn musterilerin,
yeni caliganlarin ve ziyaretcilerin karsi karsiya kaldiklar énemili ve strekli
gorilen ozellikleri icerir. Fiziksel cevrenin gdénderdigi mesajlar ¢ok
o6nemlidir.  Onlar iyi bir sekide yo6netimemigse, mimarlann
organizasyondaki yoneticilerin toplumdaki yerel norm ve dider alt khittrel
varsayimlarinin distinceleri yansitilmig olur ( Schein, 1985:234 ).

d) Organizasyonun Degerleri ve Felsefesi Hakkindaki Resmi
Demegler:_Liderlerin kilturt benimsetme ve yerlestiriimesinde etkili olan
fakiorlerden bir tanesi organizasyonun degerleri ve felsefesi hakkinda
verilen demegler organizasyonun varsayimlarinin unutulmamasi igin
gerekli olup liderler bu tir demegleri, organizasyona odaklanma ve
ideolojilerini yayginlastirmada yararl bulurlar ( Schein, 1985:234 ).
Ogrenen orgutlerdeki yeni lideriik anlayisinda liderler tasarimci,
ybnetici ve 6gretmenlik rollerini birlikte Ustlenmektedir. Orgut igerisindeki
insanlarin karmasik sorunlarn kavrama ve anlama, bu sorunlann zerine
‘gérislerini ileri strmeleri ve hep birlikte 6grenme modelleri gelistirme
yeteneklerini geligtirmede ilk sorumla olan Kisi liderlerdir. Liderin yeni isi
érgitn tumunt 6grenen orglite doénustirmektir. Bu bir yeni yasamsal
perspektiftir. Lider orgut politikast, stratejilerini ve sistemlerini tasarlama
gorevini Ustlenir. Lider 6rgut icerisindeki kisimlari sadece i¢ cevreyle degil
dis cevreyle sistemin nasil bitinlestirilecegi tGzerinde durur. Ogrenme
modellerini bittinlestirme gdrevierini de Ustlenir. Orgitt bir butun olarak
dusiinmek, parcalar arasindaki iligkileri degerlendirmek, fakat sonugta bir*
butiin olarak tasarlamak son derece 6nemlidir. Lider bir érgitsel mimardir
ve sUrekli- olarak tasarimlamayi disiOnidr. Karar alma ve sorun ¢dzme
yetenekleri gelismis liderler 6grenme siireclerini basariyla tasarlayanlardir.
Ogrenen orgitlerde 6gretmenlik gorevini Ustlenen lider 6rgut icerisindeki
herkesin 6grenmesine destek vermelidir. insanlarin sorunlar Uzerinde
sistematik olarak dusiinme ve kavramalarini gelistirmeye yardimci
olmalidir. Liderlerin olusturdugu vizyon 6nlerindeki, gergekleri gérmelerine
engel olmamalidir. Liderler yaratici gerilimi 6rgit icerisinde yaratmal ve
yaymalidir ( Kegecioglu, 2003:149 ).

71



Gunimiz gelismeleri dikkate alindiginda cagdas
organizasyonlarda en O&nemli temel fakidrin, yeni gereksinimler
dogrultusunda strekli gelisme ve degisimin saglkih ve hizli olarak
basariimasidir. Iste bu nedenlerden dolayidir ki, organizasyonlarin
degisim ve gelisim gereksinimlerini derinden kavrayacak yaratici liderlere

gereksinim hizla artmaktadir ( Masap, 1999:80 ).

Organizasyonlarda yonetici ve lider her ise hayat veren unsurdur.
Onun liderlik ve yoneticiligi olmadan Uretim kaynaklar yalnizca kaynak
olarak kalir. Asla Grline déniigemez. Rekabetci bir ekonomide, her sey bir
yana yoneticilerin nitelik ve performanslan icin basarisini belirler, gergekte
onun sirekliliginde belirte¢ olur. Bunun nedeni ydneticilerin nitelik ve
performanslarinin  rekabetgi bir ekonomide bir kurulusun elinde
bulundurabilecegi tek 6nemli avantaj olmasidir ( Masap, 1999:75 ).

Liderlik gicinin G¢ kaynagi :

Sekil 7 : Liderlik Gucuiniin Ug kaynagi

Kisilik Giicii

Bilgi Giicii

Kaynak: Heim ve Chapman, 1997:23
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- Kisilik Giicii: Kisilik glcunin potansiyelini anlamak igin diger iki esas
kaynagin, yetki ve bilgi gictinin de degerini kabul etmek gerekir.Asagidaki
dairesel anlatimda , kisilik glici en buyuk dilimi olusturmaktadir ama diger

ikisinin gictinli kiigimsemek de hata olur.

- Yetki Giicii: Yetki, bulundugunuz makamin ya da pozisyonun size
sagladi§i gug demektir. Bu gug bilgi ve deneyimlerle edinilmez. Yetki,
makami kim iggal ediyorsa ona aittir. Birisi bir amirlik konumuna terfi

ettirildigi an, o glicli kazanmis olur.

- Bilgi Giicii: Bilgi giict, belli bir konumda etkin davraniglar sergilemek
icin gereken beceri ve tekniklerin bilincine varmaktan kaynaklanir.
Toplumumuz daha kuralcl olmaya basladikga ve rollerimiz, yani
gbrevlerimiz daha fazla uzmanlik gerektirdikge, bilgi giicine sahip olmak
cok daha 6nemli hale gelmistir.

Yoneticiler bu yiizden, kurulusun kazanmasini saglayacak, bir
yandan da bireysel deger yargilarinin ifade edilmesine olanak taniyacak
bir kurumsal kultir yaratma gabasinin olusturdugu gerilimle y6netme
gbrevini Ustlenmek durumun da birakilirlar. Bu ugrag derin ve kigiseldir
ayrica bir kurum yonetmekie gorevli olan hi¢ kimse bundan kagamaz,
kagmamalidir ( Goffee ve Jones, 2002:251 ).

McCarty 6zellikle yoneticinin, Gyesi oldudu o6rgutin  sarekli
ilerlemesinin kendisinin ve diger yoneticilerin bilgi ve becerilerindeki artiga,
caga ve gelismeye ayak uydurmaya bagh oldugunu anlamasi gerektigini
ileri strerek, kendini geligtirmeyi yoneticinin érgite olan sorumluluklari
yaninda ailesine, topluma, ulusa, dini ve ahlaki inanglarina ve kendine
karsi olan sorumiuluklarini da dustinmek zorunda oldugu baglaminda
degerlendirmektedir. Clunki s6z edilen bu sorumluluklarin ihmali 6rgite
yansir ( McCarty, 1989:33 ).



3.4. Hastanelerde Yeni Bir Orgiit Kiiltiirii Olusturulmasi

Orgiit kiltord bicimsel olmayan érgit yapisiyla g¢ok yakindan
ilgilidir. Bicimsel olmayan iligkiler, bigimsel organizasyonla takip ve tespit
edilemeyen iligkiler sonucu olusan kiiglik sosyal gruplarin deger yargilart,
inang ve tavirlari ile davraniglarinin ifadesidir. Bu iligkiler, érgit icinde
kendiliginden ortaya c¢ikarak gelisir ve tamamen ortadan kaybolmasi
olanaksizdir. Hukuki bir 6zellige sahip olmayan bu iligkilerin; kigilerin tavir
ve duygulart yaninda, kisisel tatmin ve verimliligini de buylk oranda
etkiledigi uygulamada g6rulmektedir. Resmen hukuki bir dizen
kurmamakla beraber bu tir iligkilerde de kisiler ve gruplar, ortak disinis
tarzlari, davranig kurallari ve belirli hareket normlar kabul ederek
benimserler. Ancak bu normlar kisilerin &rgat icindeki fiili davraniglari
sonucunda orf ve adetler seklinde olusacaktir. Bigimsel 6zellije sahip
olamayan bu iligkilerin kurulmasi sistematik olarak yasaklanamaz, zira
birgogu kurallara uygun diismezler. iste bu nedenle, yazili kanunlardan
cok Orf ve adetlere bicimsel iligki sistemiyle celismemesi veya yeniden
dizenlemeyi gerektirecek sekilde yetersiz bir érgitlenmeye yol agmamasi

gerekir.

Orgitun baslangig kiiltirinde kurucu sahibinin egilimleri ve kisisel
inang ve degerleri baslica etkendirler. Kurucular, ne olacadi konusunda bir
vizyon sahibidir ve 6nceki gelenek ve ideolojilerden bagimsizdir. Yeni
orgutlerin genellikle tipik 6zellikleri olan kugiik ve basit bir yapt, kurucunun
vizyonunu o6rgitiin diger Gyelerine aktarmay: kolaylastirir. Kaltir bir kere®
olustu mu, orgit icindeki faaliyetler bu kiltiriin tim galiganlara bir dizi
benzer deneyimler aktarilarak onun iyice yerlesmesine ve korunmasina
hizmet eder. Secim sireci, performans degerleme kriteri, 6édullendirme
sekilleri, egitim ve kariyer gelistirme faaliyetleri, terfi prosedirleri
calisanlarin  6rgit kaltirine uyumunu saglar, onu destekleyenleri
odillendirir, késtekleyenleri cezalandirir ve hatta islerine son verir. Orgut
kaltaruntin devamliliginin saglanmasinda 6zellikle Gi¢ faktérin buyik etkisi
vardir. Bunlar secim prosedurleri, tepe yoOneticilerinin faaliyetleri ve

uygulanan sosyallesme metotlaridir.
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Baslangi¢ 6rgit kiltura kurucunun felsefesinden kaynaklanir. Bu da
personel seciminde kullanilan kriterleri buylk oicide etkiler. Tepe
yoneticilerinin  faaliyetleri 6rgit iginde kabul edilebilir davranig
bicimlerinden genel bir iklim olusturur. Orgiit Uyelerinin sosyallesmesi bir
taraftan yeni elemanlann tasidigi degerlerin 6rgut kiltlrine uyguniuk
derecesine, diger taraftan da tepe yodnetimin sectiji sosyallestirme
metotlarina bagli olacaktir ( Yildinm, 2002:50 ).

Olaganustu etkin sirketler tipik bicimde kultir dzellikieri sergilerler.
Guglu kulturler olaganustl performans garantisi vermese de sirketin buytk
sinavlari atlatmasina yardimci olur. Bunun nedeni, insanlarin kendilerini
6zel bir seyin pargasl, olanaksizi basaran bir grubun Gyeleri gibi
hissetmeleridir. Ender durumlarda yoneticiler kendilerini ilk birkag
seriivencinin 6tesinde hicbir kiltliriin bulunmadigi bir baglangicin étesinde
bulabilir. Bu durumda istenilen kultir olusturulabilir ( Deal ve Kennedy,
1982:8 ).

Hastanelerde farkh kultirel ve mesleki 6&zelliklere sahip is
gorenler hizmet sunum surecinde kalite baglaminda sifir hata hedefine
yonelik olarak karsilikli islevsel bagimhlikla yer alirlar. isbolumu
sonucunda olusan boélimler ya da gruplar farkh algilama tarzlari, farkl
deger oruntlleri, farkh davraniglar ve normlar gelistirerek kendi orijinal
ozelliklerini benimserler. Bu baglamda, érgutlerdeki farkh gruplarin énem
kazanma egilimi, goris ve dil farkliliklan, kendi goérevlerini daha cok"
benimsemeleri ve kendi gorevlerinin amaciyla diger bélumlerinkinden
daha uyumiu olduguna inanabilirler. TUm bu tespitler karmasik bir érgutsel
yap! ve ig goren boyutuna sahip hastaneler icin agiimasi ve 6rgitsel
performansin  yikseltiimesi baglamlarinda 6nem kazanmaktadir.
Organizasyonlarin bagh oldugu deger, tutum, inantg, aligkanlik, gelenek
ve benzeri kiltir 6zelliklerinin sosyal faaliyetlere de yansidigi gorular.
Organizasyon Uyelerinin birbirleriyle ve dis c¢evre ile iligkilerini
yogunlastiran, toplanti ve benzer faaliyetler ayn1 zamanda bireyin 6rgtt

kiltart ile bUttinlesmesini sagdlar. ( www.merih.net )
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DORDUNCU BOLUM
4.ALAN ARASTIRMASI
4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Toplumlarin temel yapisini olusturan énemlii 6gelerden biri olan kiltur
kavrami ayni zamanda Orgitler icin de c¢ok &nemlidir. Nasil ki toplumun
Uyeleri o topluma ait olan kiltirl ve ona ait olan degerleri, davraniglan ve
normiari kabul edip onlara gére yasarsa bir érgitte ¢alisan kisiler de érgiitiin
kolturinG  anlayip islerini ve is disindaki iligkilerini de bu kultire gore
sekillendirmelidir.

Orgitsel kulturin hastanelerde yaraﬁlmasmda ve yonetilmesinde
yoneticilerin, hastanede nasil bir érgutsel kultir oldudu, nasil bir érgitsel
kiltire sahip olmak istendigi, istenilen bir 6rgitsel kultur icin o6rgutsel
eksikliklerin neler oldugu, bu eksikliklerin kisa bir slirede nasil giderilebileced;,
yeni bir oérgitsel kultlir olusumuna hastanenin hangi kademesinden nasil
baglanabilecegdi gibi sorulara cevap aramalart gerekmektedir. Ydneticiler bu
sorulara cevap bulduktan sonra, érgitsel strateji ile amaci érgitte calisanlara
aciklayarak, basari standartlan ile érgitsel ve ydnetsel hedefleri belirleyerek
orgitsel kaltori tanimlamalidir. Tanimlanan o6rgitsel kaltlrun érgitle olan
uyum problemlerini giderme ve olusumu tekrar gézden gecirme asamasiyla
yéneticiler, érgltsel kiltir olusturma strecini tamamlamalidir. .

Bu arastirmanin konusu, hastanelerde &6rgut kalttrind ve hastane
yOneticilerinin 6rgat kultard olusturmadaki yeterlilik derecesinin belirlenmesi

icin Gazi Universitesi Tip FakUltesi Hastanesi'nde yapilan bir uygulamadir.



4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Arasgtirmanin amaci hastanelerde 6rgutsel kiltir tanimlamalarini
yapmak ve hastane yoneticilerinin  kurumlarninda orgat  kaltGrd

olusturmadaki yeterlilik derecesini 6lgmektir.

Bu arastirmada ortaya c¢ikacak bulgulann hastanelerde o6rgit
kaltari betimleme ve olusturma konusunda hastane ydneticilerine katkida

bulunmasi umulmaktadir.
4.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada anket ydontemi uygulanmigtir. Anket yéntemi ile elde
edilen veriler 1siinda, uygulama hastanesi olarak secilen Gazi
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi ‘nde orgitsel kultir kavrami
degerlendirmeye c¢alisiimis ve hastane yoneticilerinin  6rgit  kiltard
olugturmadaki yeterlilik derecesinin Likert olcegi ile Slctilmesi
amaclanmistir.

Anketin glvenilirlik testi sonucunda sorularin guvenilirligi % 72

olarak bulunmustur.
4.3.1. Aragstirmanin Kapsam ve Sinirliliklari

Aragtirma yer, zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle Gazi
Universitesi Tip Fakiltesi Hastane’si ile sinirh tutulmustur. Ayrica
arastirmada Gazi Universitesi Tip Fakultesi Hastanesinde caligan 350

kisiye “ylizylze goérisme” yontemi yoluyla anket uygulamasi yapilmigtir.

Anket uygulamasi 15 Mart — 26 Haziran 2004 tarihleri arasinda
gerceklestiriimigtir.

77



78

4.3.2. Anket Sorularinin Hazirlanmasi

Arastirmada kisisel bilgiler disinda toplam 39 soru bulunmaktadir.

Anket formu ¢coktan segmeli soru gesidiyle hazirlanmisgtir.

Uc gruptan olugan anket formunun birinci grubunda hastanede
calisan personelin kisisel bilgileri ile ilgili sorular yer almaktadir. Bu sorular
ile hastanede calisan personele ait kimlik bilgilerinin 6lgtimesi
amagclanmistir.

ikinci grupta hastane orgut kulturt ile ilgili sorulara yer verilmistir.
Bu sorularla, hastanede 6rgit kailttrintn varhg ve personelin hastane

érgit kulttrt hakkindaki dusunceleri 6lgliimeye calisiimigtir.

Uctincti grupta hastane yoneticilerinin érgt koltiri olugturmadaki
yeterlilik derecesi ile ilgili sorular yer aimaktadir. Bu sorularla da, hastane
yoneticilerinin hastanede 6rgit kultart oIU§tuwrma yeterliligi hakkindaki

gorusleri ve uygulama basarisi éicilmeye cahgiimigtir.

Sorular hazirlandiktan sonra 50 adet 6n test yapiimig ve bu 6n test

sonuglarina gore de gerekli dizeltmeler yapilimistir.

4.3.3. Ornekliem Bliyiikliigiiniin Belirlenmesi

Gazi Universitesi Tip Fakiltesi Hastanesi’'nde anket yapilan 15
Mart-26 Haziran tarihleri arasinda 1916 personel gérev yapmaktadir.
Gerek zaman ve gerekse maddi kisittamalar nedeniyle anket tesadufi
orneklem yontemi ile secilen 350 kisiye uygulanmuigtir. Orneklem -
biyUkluguntn belilenmesinde Ryan ‘min (1995)  gelistirdigi model
uygulanmistir. Ryan’in gelistirdigi model su gekildedir.

Z2

Formulde yer alan sembollerin anlamlari:



n = Ornekleme sayisi

N = Arastirmaya konu olan toplulugu

P = Topluluk oranini ve tahmini

g=1-P‘yi

B = Katlanilabilir hata oranini

Z = Istenilen giiven araligini ifade etmektedir.

Buna gore;
N =1916
P=0,5
q=0,5
B=0,05
Z=2
1916 (0,5)(0,5)
0T PP

.......................................

n = 365 kisi

Orneklem sayisinin belirlenmesi icin arastirmacinin énceden bazi
kararlar vermesi gerekmektedir. Arastirmanin konusu ile ilgili daha
6nceden herhangi bir arastirma yapiimamis ise topluluk oranini ve
tahminini ifade eden P degeri 0,5 olarak alimir. Ornek sayisinin
belirlenmesinde katlanilabilir hata orani matematiksel bir kavram olup’
arastirmaya konu olan topluluk ile segilen kitlenin uyumsuziugunu gosterir
ve arastirmacinin bunu 6nceden tahmin etmesi gerekir. Katlanilabilir hata
orani % 3-5 arasinda tahmin edilmelidir. %3 ‘e yaklastikca 6rneklem sayisi
buylyecek, bununla birlikte arastirmanin guvenilirligi artacak; % 5 ‘e
yaklastikca ise 6rneklem sayisi azalacaktir. Bu arastirmada katlanilabilir
hata orani, maddi olanaklar ve zaman unsuru da dikkate alinarak %5
olarak belirlenmistir. Bununla birlikte, arastirmalarda yapilan galigmalarin
bir gliven araliinda olmasi buylk 6nem arz etmektedir. Glven aralig

%95 buna bagh olarak Z degeri ise 2 * dir.
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Bu formule gére bulunan 6rneklem buyuklugh yeterli gelmistir. 365
kisiye uygulanmasi gereken anketin 15 tanesi hatal oldugu gerekgesiyle
cikarilmis 350 anket degerlendirmeye alinmistir.

4.3.4. Arastirmanin Varsayim ve Hipotezleri

Arastirma, Gazi Universitesi Tip Fakultesi Hastanesi galisanlarinin

anket formlarina dogru yanitlar verdikleri varsayimina dayandiriimigtir.

Arastirmanin temel hipotezi, Gazi Universitesi Tip Fakltesi
Hastanesi yoneticilerinin  6rgit kdlttrd  olusturmada yeterli  olup
olmadiginin degerlendiriimesidir. Aragtirmanin alt hipotezieri ise asagida

verilmistir:

1. HO, :Hastane yéneticilerinin 6rglt kltir olusturmadaki yeterlilik derecesi
ile personelin cinsiyeti arasinda bir iligki yoktur.

H14 :Hastane yoneticilerinin 6rgut kultird olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin cinsiyeti arasinda bir iligki vardir.

2. HO, :Hastane yoneticilerinin 6rgtt kulturl olusturmadaki yeterlilik derecesi
ile personelin yasi arasinda bir iligki yoktur.

H1, :Hastane yoneticilerinin 6rgit kiltird olusturmadaki yeterlilik derecesi
ile personelin yasi arasinda bir iligki vardir. .

3. HO; :Hastane yoneticilerinin 6rgut kultard olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin hastanedeki kidemi arasinda bir iligki yoktur.

H15 :Hastane yoneticilerinin 6rgiit kiilttrll olusturmadaki yeterlilik derecesi
ile personelin hastanedeki kidemi arasinda bir iligki vardir.
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4. HO, :Hastane yoneticilerinin 6érgt kultard olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin egitim diizeyi arasinda bir iligki yoktur.

H1,4 :Hastane ydneticilerinin 6rgit kiltlirh olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin egitim diizeyi arasinda bir iligki vardr.

5. HO5 :Hastane yoneticilerinin 6rgit kalttrl olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin meslegi arasinda bir iligki yoktur.

H1s :Hastane yoneticilerinin érgit kaltarl olusturmadaki yeterlilik derecesi
ile personelin meslegdi arasinda bir iligki vardir.

6. HOs :Hastane yoneticilerinin 6rgat kiltarh olusturmadaki yeterlilik derecesi
ile personelin ¢galisma statlisi arasinda bir iligki yoktur.

H1e :Hastane yoneticilerinin érgit kultirt olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin ¢aligma statUsi arasinda bir iligki vardir.

4.3.5 Verilerin Analiz Yontemi

Anketlerin analizinde SPSS 12 istatistik programi kullaniimistir.Bu
program ile anketlerden elde edilen verilerin analizinde;frekans ve tepe
mod degerleri, givenilirlilik analizi , crosstabs ve ki- kare analizleri gibi

cesitli istatistik teknikleri kullanilmistir.

Bolum 1l ve Bolum 1l icin bireylerin Likert digcegine gore skorlarr

alinmistir.

4.4. Bulgular

Arastirma kapsaminda Gazi Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi
personeline yapilan anketlerin degerlendiriimesinde genel olarak,
hastanelerde o6rgit koltarl hakkinda fikirlerinin  élcimi ve hastane
yoneticilerinin hastanede oOrgut kultiri olusturmadaki yeterlilik glcu
hakkindaki fikirleri belirlenmeye calisiimistir.
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4.4.1. Aragtirmaya Katilan Personel ile ilgili Bulgular

Hastane personeline uygulanan anketin ilk dokuz sorusu personelin
gorev yaptigi birim, cinsiyeti, yast, meslekteki kidemi, hastanedeki kidemi,
egitim diizeyi, mesledi ve ¢alisma statlisu ile ilgili genel nitelikli bilgilerden
olugsmaktadir.

Tablo 6 : Ankete Cevap Veren Personele lliskin Demografik Bilgiler

DEMOGRAFIK N
. . FREKANS (F) YUZDE (%)
OZELLIKLER
CINSIYET BAY 126 36,0
BAYAN 224 64,0
21-25 58 16,57
26-30 103 29,43
YAS
31-35 103 29,43
36-40 67 19,14
41 ve Ustii 19 5,43
0-5 104 29,7
MESLEKTEKI £-10 124 354
KIDEM 1115 62 17,7
16-20 51 14,6
20 ve asti 9 2.6
0-5 126 36,0
. 6-10 118 33,72
HASTANEDEKI
KIDEM
1115 54 15,43
16-20 48 13,14
20 ve iistii 6 1,71
LK VE ORTA OGRENIM 9 2,57
LISE VE DENGI 96 27,43 -
L UNIVERSITE 172 49,14
EGITIM YUKSEK LISANS VE
DOKTARA 12 3,43
TIPTA UZMANLIK 61 17,43
AKADEMIK 70 20,0
SAGLIK 136 38,86
MESLEK iDARI 119 34,0
TEKNIK 13 3,71
YARDIMC! 12 3,43
CALISMA STILI KADROLU 300 85,71
SOZLESMELI 50 14,29
TOPLAM 350 100
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Tablo 6’dan da goéruldugl Gzere arastirmaya katilan personelin %64’

inil bayanlar olusturmaktadir. Ayrica arastirmaya katilan personelin %58,86

si 26-35 yas grubunda yer almaktadir. Personelin meslekieki kidem

oranlarina baktigimizda blytk ¢oguniugunun yani %65,10° unun meslek

kideminin 10 yildan az oldugu gértlmustur. Yine hastanedeki kidemi icin de

ayni durum s6z konusudur. Personelin %69,72’ sinin hastanedeki kidemi 10

yildan azdir. Arastirmaya katilan personelin %76,57’ si lise ve Universite

mezunlarindan olusmaktadir. Ayrica %72,86" si saglik ve idari personelden

olusmakta, %85,71’ i ise kadrolu personelden olusmaktadir.

4.4.2. Hastane Personelinin Hastane Orgiit Kiiltiirii Hakkindaki

Yorumlarinin istatistiksel Analizleri

Tablo 7: Hastanede Calisan Personelin Hastane Orgut Kultird Bolum

Sorularina Verdikleri Yanitlari Tanimlayici istatistikleri

{FADELER

iFADELERE KATILMA DERECELERI

M

@

®

@)

5

Kesinlikle Kismen Kararsizim Kismen Kesinlikle
Katiimiyorum Katiimiyorum Katiyorum Katilyorum
SAYI | YUZDE | SAYI | YUZDE | SAY! | YUZDE | SAYl | YUZDE | SAYI | YUZDE | SAYl | YUZDE
S.1.Hastane personelinin hastanenin érgltsel
zgzg‘easr:"‘ anlamas! ve gaba gostermesi 50 | 1420 | 45 | 1288 | ar | 1057 | 188 | 5314 | 32 914 | 350 | 100
S.2:Hastanede iletigim akiminin yonetici ve
personel arasinda ¢ift yonlil sorunsuz iglemesi 82 23,43 168 48,00 30 8,57 58 6,57 12 343 350 100
derecesi
S.3.Hastane personelinin karar verme sirecine
katilma dsrecesi 248 | 7086 | 45 | 128 | 27 | 7.7 19 | 543 1 314 | 350 | 10g
S.4.Hastane personelinin kendini hastanenin bir
yesi olarak gorme derecesi 30 8,57 45 12,86 39 1114 | 203 | 58,00 33 943 | 350 | 100
S.5.Hastane personeli arasinda karsilikli gliven
ve iliski derecesi 51 1457 | 191 | 5457 56 16,00 | 44 12,57 8 229 | 350 | 100
S.6.Hastane personelinin bilgi ve becerilerine
glveniime derecesi 35 | 1000 | 43 | 1220 | 42 | 1200 | 197 | s20 | 33 942 | 350 | 100
S.7.Hastanede herkese esit davranmanin temel
bir deger olma derecesi 188 | 3971 | 158 | 4514 | 23 | 657 | 20 5,71 10 | 287 |35 | 100
S.8.Hastanede duygusalliga dayanmayan akilci
karartar alinma dereces| 78 | 2220 | 147 | 4200 | 58 | 1657 | 47 | 1343 | 20 | s71 | 350 | 100
S.9.Personelin kurumdaki egitimin kalitesine
inanma derecesi 50 14,29 41 11,71 49 1400 | 188 | 5371 22 620 | 350 | 100
S.10:Hastanenin verimli bir hastane olduguna
inanma derecesi 48 13,71 26 743 42 1200 | 72 | 2057 | 182 | 4620 | 350 | 100
8.11.0zgiin fikirlere sahip ve tretken personelin
oddillendiriimesi derecesi 136 38,86 113 32,29 31 8,86 57 16,28 13 3,71 350 100
S.12.0dlillerin personelin bagarnsina gore esit
olarak dagitima derecesi 179 | 5114 | 116 | 3314 | 38 | 1086 | 8 2,29 9 257 | 350 | 100
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iFADELER IFADELERE KATILMA DERECELERI
) () (3) ) 5)
Kesiniikie Kismen Kararsizim Kismen Kesinlikle
Katiimiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum

SAY! | YUZDE | SAYI | YUZDE | SAYI | YUZDE | SAYl | YUZDE | SAY! | YUZDE | SAYl | YUZDE
$.13.Hastanede buttin personele yakin ilgi
gosterilmesi derecesi 231 66,00 53 15,14 34 9,71 25 715 7 2,00 350 100
S.14. Hastane personeli arasindaki catigma
derecesi 76 21,71 141 40,29 68 19,43 52 14,86 13 3,71 350 100
S.15.Hastanede personelin gelismesi icin
6rgltsel ikiim bulunma derecesi 64 18,29 28 8,00 119 34,00 136 38,86 3 0,85 350 100
S.16.Hastanede karar verme ve uygulamada
diristligin derecesi 196 56,00 63 18,00 28 8,00 44 12,57 19 5,43 350 100
S.17.Hastanede personelin kigiliklerine saygi
gosteriime derecesi 178 50,86 70 20,00 38 10,86 42 12,00 22 6,28 350 100
S.18.Hastanenin topiumda olumlu bir imaja
sahip olduguna inanma derecesi 24 6,86 32 9,14 32 9,14 61 17,43 201 57,43 350 100
$.19.Hastanenin kiturel yapisinin yenilesmeye
yatkin olduguna inanma derecesi 22 6,29 26 7.43 32 9.14 66 18,86 204 58,28 350 100
S.20.Hastanenin biitin teknolojik gelismelere
uyum saglama derecesi 19 5,43 15 4,29 21 6,00 91 26,00 204 58,28 350 100
S.21.Hastane personelinin en degerli insan
kaynagi olarak goriiime derecesi 153 43,71 82 26,29 31 8,86 59 16,86 15 4,28 350 100
S.22.Hastanede personelin yikselme
olanaklarinin faziaiigina olan inanma derecesi 170 48,57 96 27,43 37 10,57 16 4,57 31 8,86 350 100
S.23.Hastane personelinin kendisini meslegine
adamig olma derecesi 38 10,88 27 7,71 41 11,71 49 14,00 195 55,72 350 100
S.24 Personelin bagka bir hastaneye gegme
egilimi derecesi 244 69,71 43 12,29 29 8,29 12 3,43 22 6,28 350 100
S.25.Personelin is doyumunun derecesi

150 42,86 124 35,43 38 10,86 26 7,43 12 3,42 350 100

Tablo 7° den de go6rlldigh Uzere anketi

cevaplayan hastane

personelinin %62,28' i hastanenin 6rgutsel amaglarini yeterince anladigini ve
caba gosterdigini dusinmektedir. Ancak %71,43 U hastanedeki iletigim
akiminin yo6netici ve personel arasinda cift yonli sorunsuz isledigi fikrine
katilmamaktadir. Bu da bize hastane yéneticileri ile personel arasindaki

iletisimin yeterli olmadigini distndirmektedir.

Ayrica ankete cevap veren personelin %83,72' si hastanede karar
verme sirecinde fikirlerinin sorulduguna katilmamaktadir. Buna ragmen
%67,43" U kendisini

cevaplayanlarnn %69,14’ i hastanede personelin kendi arasinda karsilikli bir

hastanenin bir Uyesi olarak gdrmektedir. Anketi

gliven ve iliski oldugu fikrine katiimamakta, %84,85 i ise hastanede herkese
esit davranildigina inanmamaktadir.
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Anketi cevaplayan personelin %64,29' u hastanede duygusallia
dayanmayan akilct kararlar alindigina inanmamakta, %71,15’ i 6zgun fikirlere
sahip ve Uretken personelin 6dullendirildigi fikrine katilmamakta, %84,28’ i ise

dagitilan édullerin'personelin basarisina gore olmadigini distinmektedir.

Anketi cevaplayan personelin %81,14’ U hastanede bltin personele
yakin ilgi gosterildigine inanmamakta, %62’ si hastanede personel arasindaki
catismanin az oldugu fikrine katiimamakta, %74’ G hastanede karar verme ve
uygulamalarda durustligun temel ilke olduguna katiimamakta, %70,86" si
hastanede personelin kigiliklerine saygi gosterildijine inanmamakta, %70’ i
hastanedeki personelin en degderli insan kaynagi olarak géruldigu fikrine
katilmamakta, %76’s1 hastanede personelin yiikselme olanaklarinin fazla
olmadi§ini distinmektedir.

Yine anketi cevaplayanlarin %74,86’ si hastanenin toplumda olumlu bir
imaji oldugunu dusinmekte, %77,14 0 hastanenin kiltlrel yapisinin
yenilesmeye yatkin oldugu fikrine katilmakta, %84,28’ i hastanenin butln
teknolojik gelismelere uyum sagladigini distnmektedir. %65,71’ i bilgi ve
becerilerine glvenildigine inanmakta, %60’ 1 kurumdaki egitimin kaliteli
oldugunu dustnmekte, %66,86" si ise hastanenin verimli bir hastane
olduguna inanmakta, %69,72’ si hastanede personelin kendisini meslegine
adamis oldugu fikrini savunmaktadir. Fakat buna ragmen personelin %78,29’
u is doyumunun yuksek olduguna fikrine katiimamakta, %82’ si ise bagka bir
hastaneye gecme egilimi benimsemektedir. -

Genel olarak hastane personelinin hastane o6rgit kiltiri ile ilgili
algilamalart incelendiginde su sonuglara varmak mimkindir: Hastane
yoneticileri ile personel arasindaki iletisim yetersizdir, personel yasadigi
sorunlar st yonetime iletmekte zorlanmakta ve boéylelikle sorunlar ¢éziime
ulasamamaktadir. Bunun igin hastane yoneticilerinin personel ile arasindaki
iletisimi daha fazla giclendirmeleri gerekmektedir. Ayrica personel hastanede
birtakim kararlar verilirken fikrinin sorulmadigini diisiinmekte ancak yine de

kendini hastanenin bir Uyesi olarak da goérdiklerini belirtmektedir. Hastane
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yénetimi personeli ilgilendiren konularda karar verirken eger personelden de
fikir alirsa kendilerini hastanenin bir Giyesi olarak gérme oraninda bir artis
olabilecegi distnlimektedir.

Hastane personeli herkese esit davranildigina, butiin personele yakin
ilgi gosterildigine, kisiliklerine saygi gosterildigine ve personelin en degerli
insan kaynagi olarak goruldugu fikrine katiimamaktadir. Bu da bize hastane
yénetiminin personelin 6nemsenme, deger verilme, saygi gérme gibi kisisel
ihtiyaclarini  yeterince karsilayamadigini dustindirmektedir. Bunun igin
yonetimin personele yaklagiminin degismesi, sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini
karsilamak icin bir adim atmasi gerekmektedir.

Bir diger dikkat ceken konu ise, hastanede &édillendirme sisteminin
yeterdi olmadigidir. Hastane personeli basarih olduklarinda
odillendirildiklerine inanmamakta ve ddullerin dagitiminin durist olmadigini
dustnmektedir. Bunun igin hastane yonetiminin 6dil ve ceza sistemini tekrar
gbzden gecirmesi ve daha objektif bir sistem kurmasi gerekmektedir. Ayrica
personel hastanede yukselme olanaklarinin fazla olmadidi fikrine sahiptir ki
bu da hastane yonetiminin meslekte ve kurumda yiikselme yollarini agmasi

gerektigini gostermektedir.

Hastane personeli yukarida sayilan olumsuz distncelerin yaninda
olumlu birtakim fikirlere de sahiptir.Bunlari kisaca sotyle siralayabiliriz:
Personele gore hastanenin toplumdaki imaji olumludur, kiltlrel yapisi
yenilesmeye uygundur, teknolojik gelismeler yakindan takip edilmektedir.
Kurumdaki egitimin kalitesine givenmekte ve hastanenin verimli bir hastane

oldugunu dustnmektedir.

Ozetle; hastane personelinin olumsuz dusincelerinin  yogunlugu
sonucunda baska bir hastaneye gecme egiliminin yiksek oldugu gérulmustir.
Eger hastane yonetimi tarafindan bu olumsuziuklar giderimezse hastane
personeli hastaneden ayriima egilimini gugclendirebilir ve bu da Kkalifiye

elemanlarin kaybi anlamina gelir.
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4.4.3 Hastane Personelinin Hastane Yoneticilerinin Orgiit Kiiltiirii
istatistiksel

Olusturmadaki Yeterlilik Derecesi Hakkindaki Yorumiar

Analizleri

Tablo 8: Hastanede calisan personelin Hastane Yoneticilerinin Orglit Kiiltiir(

Olusturmadaki Yeterlilik Derecesini Olgen Sorulara Verdikleri Yanitlarin Tanimlayici

Istatistikleri

IFADELER

[FADELERE KATILMA DERECELERI

4y
Tamamen
Katiimiyorum

@
Kismen
Katiimiyorum

&)

Kararsizim

4)
Kismen

Katihiyorum

5)
Tamamen
Katihyorum

SAY| | YUZDE

SAYl | YUZDE

SAY!l | YUZDE

SAY! | YUZDE

SAYI YUZDE

SAYI

YUZDE

S.1.Hastane ydneticilerinin
hastanenin kural ve degerierini
yeterince yorumlama derecesi

79 | 22,57

158 | 45,14

59 | 16,86

43 | 12,29

11 3.14

350

100

S.2. Hastane ydneticilerinin
personelin hastanenin kilttrel
yapisini anlamalarina yardimci
olma derecesi

63 | 18,00

171 | 48,57

69 | 19,71

35 | 10,00

12 3,72

350

100

$.3. Hastane y6neticilerinin
personeliin hastanenin tarihini
bilmelerine yardimct olma derecesi

75 | 21,43

186 | 53,14

57 | 16,29

12 | 343

18 5,14

350

100

S.4.Hastane yoneticilerinin
personeli degisik sosyal faaliyetiere
ybnlendirme derecesi

48 | 13,71

35 | 10,00

37 | 10,57

103 | 29,43

127 | 36,29

350

100

S.5.Hastane yoneticilerinin hastane
kiltOriin{i hastanenin gevresindeki
kuruluslara tanitma derecesi

74 | 21,14

64 | 18,29

68 | 19,43

73 | 20,86

71 20,29

350

100

S.6.Hastane yoneticilerinin
personeli bir araya getirerek
geleneksel! {drenler diizenieme
derecesi

37 | 10,57

27 7,71

34 9,71

184 | 52,57

68 19,43

350

100

S.7.Hastane yoneticilerinin hastane
kiltiriniin en iyi resmi temsilcisi
olma derecesi

189 1 5400

60 | 17,14

43 | 12,20

38 | 10,86

20 5,71

350

S.8.Hastane yoéneticilerinin kiltirel
liderlik rolinde basarih oima
derecesi

206 | 58,86

47 | 13,43

55 | 15,71

29 8,29

13 3.7

350

S.9.Hastane yo6neticilerinin
hastanenin drglitsel degerleri ile
cevrenin killttrel degerlerini
kaynastirma derecesi

79 | 22,57

101 | 28,86

123 | 35,14

33 9,43

14 4,00

" 350

S.10.Hastane y0neticisinin
konusma ve yaz dilinin inceliklerini
kullanabilme derecesi

176 | 50,29

63 | 18,00

52 | 14,86

48 | 13,71

11 3,14

350

100

S.11.Hastane yéneticilerinin karar
verme sirecinde hastane
amaglanni dikkate alma derecesi

69 | 19,71

132 | 37,71

74 | 21,14

62 | 17,71

13 3,71

350

100

S.12. Hastane ydneticilerinin
Orgiitsel amaclar ile personelin
ihtiyaclan arasinda denge saglama
derecesi

83 | 23,71

170 | 48,57

55 | 15,71

30 8,57

12 343

350

100

S.13.Hastane yoneticilerinin karar
verme sirecinde demokratik
davranma derecesi

193 | 55,14

82 | 23.43

48 | 13,71

13 3,71

14 4,00

350

100

S.14.Hastane yoneticilerinin géreve
yeni baslayan personelin hastane
kultoruyle bitunlesmelerine yardime!
olma derecesi

69 | 19,71

96 | 2743

112 | 32,00

51 | 14,86

22 6,57

350

100
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Tablo 8 den de gorildigu gibi anketi cevaplayan hastane personelinin
%65,71" i hastane yoneticilerinin hastanenin kural ve degerlerini yeterince
yorumladigina inanmamakta, %66,57° si hastane yoneticilerinin personelin
hastanenin kultirel yapisini anlamalarina yardimei olduklarina inanmamakta,
%74,57 si hastane yoneticilerinin personelin hastane tarihini 6grenmelerine

yardimci olduklarina inanmamaktadir.

Bir diger dikkat ceken nokta hastane personelinin %71,14’ G hastane
yoneticilerinin hastane kultirGniin en iyi resmi temsilcisi olma fikrine
katiimamakta, %72,29' u hastane yoneticilerini kultarel liderlik rolinde
basarisiz gérmektedir.

Anketi cevaplayan personelin %68,29° u hastane yoneticilerinin
konusma ve yazi dilini yeterince iyi kullandiklarina inanmamakta, %72,28’ i
hastane yoneticilerinin orgltsel amagclar ile personel ihtiyaclari arasinda
denge sagladiga katilmamakta ve %78,57’ si hastane yoneticilerinin karar

verme slrecinde demokratik olmadigini distnmektedir.

Buna ragmen hastane personelinin %65,72’ si hastane yoneticilerinin
degisik sosyal faaliyetler dizenledigi fikrine katilmakta, %72’ si diizenlenen

geleneksel torenlerin yeterli oldugunu distinmektedir.

Genel olarak hastane personelinin hastane ydneticilerinin 6rgut kaltGru
olusturmasi ile ilgili fikirleri incelendiginde su sonuglara varmak mimkandur:
Hastane personeli hastane ydneticilerinin kural ve degerleri sadece personel
icin uyguladikiarini ancak kendilerini bu prosedirlerin diginda tuttuklarini
dustnmektedir. Bu da personelin kurallari uygulamada isteksiz olmasina yol
acabilecegi gibi liderlik kavramina oldukga ters bir davranig seklidir.Bu ylizden
hastane yoneticileri hastane kural ve degerlerini personel uygularken kendileri

de uygulayarak érnek bir davranig olusturmaldir.

Anketi cevaplayan hastane personeli hastanenin kultirel yapisini

anlamada ve hastane tarihini 6grenme konusunda hastane yoéneticilerinin
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yardimci olmadiklarnini disunmektedir. Oysa ki hastane kiltlrel yapisi
yoneticiler tarafindan calisanlara o6gretimeli ve ©rnek davraniglarla
benimsetilmelidir. Bunun igin ydneticilerin personele daha fazla tarihsel ve
kiltGrel bilgi vermeleri gerekmektedir.

Ayrica hastane personeli hastane yéneticilerini kaltiriin en iyi resmi
temsilcisi olarak goérmemekte ve kiltirel liderlik rolinde basarili
bulmamaktadir. Bu da hastane yoneticilerinin hastane kultiriini yeterince tyi
olusturamadidini, var olan kulttra gelistiremedigini ve kulturel liderlik rolinde
basarnli olmadiklarini distndirmektedir. Bu konuda yoneticiler hastane
kultrinG tekrar gdzden gegirmeli ve eksiklikleri tespit edip 6rgatun kaitlrand
geligtirme galismalari yapmalidir. Kilttriin dnemli bir unsuru olan dil kavrami
da hastane personeline gore hastane yodneticileri tarafindan basarili
uygulanmamaktadir. Hastane personeli ybneticiilerinin konusma ve yazi dilini

iyi kullanamadi§ini dugtinmektedir.

Ankete cevap veren personelin ¢oguniugu hastane ydneticilerinin
kararlarinda hastane amaglarini dikkate almadiklarini ve karar verme
strecinde demokratik davranmadiklarini disinmektedir. Bu da hastane
yoneticilerinin kararlarinda objekiif davranamadiklarini ve personelin bu
davranis seklinden olumsuz etkilenebilecegini dugindirmektedir. Hastane
yoneticileri karar verme mekanizmalarini tekrar gbzden gegirmeli ve

demokratik bir stre¢ baglatmalidir.

Bu olumsuz bakis agisinin yaninda personel hastane ydneticilerinin
degisik sosyal faaliyetler ve geleneksel torenler dizenledigi fikrine
katiimaktadir. Bu tir sosyal faaliyetler personelin is diginda da birlikte zaman
gecirmelerini  saglarken aralarindaki uyumsuziuklara da bir ¢6zim
olugturmaktadir. Hastane yonetimi bu acidan yeterli bulunsa da bu tir

faaliyetlerin tekrarlanmasi saglanmalidir.

Ozetle; hastane personelin cogunlugu hastane yoneticilerinin kltirel
bakis acilarindan, personele yaklagimlarindan, karar verme yontemlerinden

yani hastanede olusturduklar 6rgut kaltlrina yeterli gérmemektedir.



4.4.4. Hastane Yéneticilerinin Orgiit Kiltiirii Olusturmadaki Yeterlilik

Derecesi

Hakkindaki
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Sorulara verilen Yamtlar file Degiskenlerin

Karsilagtirimasinin istatistiksel Analizleri

Tablo 17 : Hastane Yéneticilerinin Orgit Kiltiri Olusturma Yeterlilik Derecesi

ile Hastane Personelinin Cinsiyeti Arasindaki Iligkinin Tanimsal istatistikleri

ifadeler Cinsiyet Kes(izi)lik!e K|é2en Kara(Ss)xZIm Kls(drgen Kes(ifl)likle Ort Std.S.
Katimiyorum | Katiimiyorum Katiliyorum Katiliyorum

n n n n n X ss F P
S 1 |k T3 |5 17 io Ty T2sb Toa| 4 | 0
Soru 2 E?lgég gg 32 gg 269 111 ggg ggg 15,32 | 0,004*
T e O
Sorv 4 | e T4 | a5 | s Taso | Tas] %% | 02
Soru5 e 2o 0| s |5 [ sor|tar| *° | O
T L TR R 11 B Py P
T < R A Py P
sou8 | 18251_ i 1 5 2 1:22 1(2)2 13,47 | 0,009*
SRl [ S T i — Y AR P R i
B = - s o I S 1 K il
ot ot |6 e e e T s [ o
. e A 23 L [
Soru 13 [Kadn | 117 52 a7 E e 488 | 032
Sorv 14 Rk T T T s |6 Toeil ] % | 0%
* p<0,05

HO, :Hastane ybneticilerinin 6rgdt kdltdrd olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin cinsiyeti arasinda bir iliski yoktur.

H1, :Hastane yéneticilérinin Orgdt kdltdrd olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin cinsiyeti arasinda bir iligki vardir.
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Tablo 17° de ankete cevap veren personelin cinsiyetlerine gore
hastane yoneticilerinin  orgt kaltorl  olusturmadaki yeterlilik derecesi
hakkindaki fikirlerinin bir fark olusturup olusturmadigi gd&sterilmeye

calisiimisgtir.

Buna goére yapilan analizler sonucunda anlami bir iliski kurulabilen
ifadeler soyle siralanabilir:

Hastane yoneticilerinin personelin  hastane kultarint  anlamalan
konusunda yardimci oldugu fikrine kadinlar erkeklere oranla daha fazla
katilmaktadir (p=0,004). Buna goére hastanede calisan bayan personel
hastane yoneticilerinden erkek personele gére daha kolay yardim almaktadir
dustincesi ortaya ¢cikmaktadir ki bu da hastane yoneticilerinin bayan ve erkek
personele esit davranmadigini géstermektedir. Hastane yoneticilerinin
hastane kultiriniin en iyi resmi temsilcisi oldugu fikrine kadinlar erkeklere
gore daha fazla katilmamaktadir (p=0,001). Hastane yoneticilerinin kiltrel
liderlik roliinii basarili bir sekilde oynadigina ise kadinlar erkeklere gére daha
fazla katilmaktadir (p=0,009). Buna gére kadin personel hastane yneticisini
iyi bir resmi temsilci olarak gérmemesine ragmen liderlik rolinde basarili
bulmaktadir. Hastane yéneticisinin konusma ve yazi dilinin ustaliklarini
kullanabildigine kadinlar erkeklere oranla daha fazla katiimaktadir (p=0,043).
Yani erkek personel hastane yoneticisinin konusmasini ve kullandigi yazi
dilini begenmemektedir. Hastane yoneticilerinin érgiitsel amaglarla personelin
intiyaglan arasinda denge sagladigina erkek personel kadin personele gére
daha fazla katiilmamaktadir (p=0,008). Buna gére erkek personel hastane
yOneticilerinin personel ihtiyaglarini hastane amaclariyla uyumlastirdigina

inanmamaktadir.

Genel olarak bu verilerden cinsiyet ile hastane ydneticilerinin 6rgut
kaltard oiusturmadaki yeterlilik derecesi arasinda istatistiksel olarak yukarida
sayllan birka¢ soru diginda anlamh bir fark bulunamamistir. Bu da HO4:
Hastane yoneticilerinin 6rgut kaltirh olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin cinsiyeti arasinda bir iliski yoktur hipotezini dogrulamaktadir.
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Tablo 18 : Hastane Yéneticilerinin Orgiit Kultirti Olusturma Yeterlilik Derecesi

ile Yas Arasindaki iligkinin Tanimsal Istatistikleri

. (1 2 (3) ) (5)
Ifadeler Yas Kesinlikle Kismen Kararsizim Kismen Kesinlikle Ort | Std.S.
Katilmiyorum Katiimiyorum Katiliyorum Katiyorum
n n n n n X ss F P
21-25 2 23 22 6 5 2,81 0,98
26-30 23 45 20 13 2 2,28 1,01
Soru 1 31-35 33 48 7 12 3 2,06 1,05 52,96 0,000
36-40 18 34 7 7 1 2,08 0,96
41 Usth 3 8 2 6 0 2,57 1,12
21-25 4 25 11 13 5 2,82 1,12
26-30 18 54 23 4 4 2,24 0,82
Soru 2 31-35 27 53 15 8 0 2,03 0,85 51,61 0,000*
36-40 11 32 18 3 3 2,32 0,95
41 Ostd 3 3] 3 7 0 2,73 1,14
21-25 9 33 7 4 5 2,36 1,10
26-30 30 50 12 8 3 2,06 0,99
Soru3 | 31-35 25 61 10 4 3 2,01 0,87 39,05 0,001*
36-40 9 33 23 1 1 2,28 0,77
41 {istii 2 10 [ 1 0 2,31 0,74
21-25 9 8 4 12 25 3,62 1,563
26-30 14 7 16 32 34 3,63 1,36
Soru4 | 31-35 21 8 14 24 36 3,44 1,63 34,64 0,004*
36-40 4 9 1 31 22 3,86 1,19
41 st 0 3 2 4 10 4,10 1,14
21-25 6 16 16 11 9 3,01 1,23
26-30 25 16 18 28 16 2,94 1,42
Soru5 | 31-35 29 15 18 18 o 23 2,91 1,53 27,51 0,036*
36-40 14 11 13 10 19 3,13 1,51
41 (st 0 3] 3 6 4 3,42 1,16
21-26 6 5 6 30 11 3,60 1,19
26-30 10 7 8 60 18 3,66 1,14
Soru6 | 31-35 16 9 7 49 22 3,50 1,34 12,40 0,716
36-40 5 4 9 34 14 3,73 1,09
41 dstd 0 2 4 10 3 3,73 0,87
21-25 26 5 11 9 7 241 1,48
26-30 48 17 16 16 8 2,25 1,37
Soru7 | 31-35 62 27 9 3 2 1,60 0,91 37,76 0,002
36-40 45 7 5 8 2 1,73 1,20
41 Gstd 10 4 2 2 1 1,94 1,26
21-25 25 5 16 4 8 2,39 1,45
26-30 59 16 14 12 2 1,85 1,15
Soru8 | 31-35 75 11 10 4 3 1,63 1,01 67,66 0,000*
36-40 42 10 13 2 0 1,62 0,90
41 Gsti 5 5 2 7 0 2,57 1,26
21-25 3 16 25 8 8 2,96 1,02
26-30 21 33 33 12 4 2,46 1,06
Soru9 | 31-35 34 26 33 8 2 2,20 1,05 29,71 0,02*
36-40 18 22 23 2 2 2,22 0,98
41 Gsti 3 4 9 2 1 268 | 1,05 ’
21-25 29 8 13 4 4 2,06 1,28
26-30 51 11 15 25 1 2,16 1,29
Soru 10 | 31-35 57 25 15 5 1 1,71 0,95 41,84 0,000
36-40 33 13 7 ] 5 2,10 1,34 *
41 Gsth 6 [ 7 5 0 2,31 1,20
21-25 10 14 17 10 7 2,82 1,25
26-30 21 41 25 14 2 2,36 1,01
Soru 11 | 31-35 23 41 14 25 0 239 | 1,08 | 39,08 | 0,001*
36-40 15 30 11 9 2 2,29 1,05
41 Gstd 0 6 7 4 2 3,10 0,99
21-25 16 19 14 6 3 2,32 1,14
26-30 23 54 13 10 3 2,18 0,98
Soru12 | 31-35 20 54 16 9 4 2,25 0,99 21,24 0,169
36-40 20 37 8 1 1 1,89 0,78
41 st 4 6 4 4 1 2,57 1,21
21-25 29 11 10 1 7 2,06 1,36
26-30 51 30 14 5 3 1,82 1,03
Soru 13 | 31-35 70 25 5 3 0 1,42 0,72 36,26 0,005
36-40 35 11 15 3 3 1,92 1,15
41 st 8 5 4 1 1 2,05 1,17
21-25 12 22 15 3 [$) 2,46 1,18
26-30 23 28 27 18 6 2,58 1,19
Soru 14 | 31-35 27 23 32 14 7 2,52 1,21 32,31 0,009*
36-40 8 15 29 15 2 2,88 0,98
41 Ustil 17 7 9 0 2 2,73 0,99
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HO, :Hastane yéneticilerinin 6rgtit kiiltiirii olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin yasi arasinda bir iligki yoktur.

H1, :Hastane yéneticilerinin 6rgit kiltiiri olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin yasi arasinda bir iligki vardir.

Tablo 18’ de ankete cevap veren personelin yaslarina goére hastane
yoneticilerinin  6rgut kalturd olusturmadaki yeterlilik derecesi hakkindaki

fikirlerinin bir fark olusturup olusturmadidi gésteriimeye calisilmigtir.

Buna gore; yapilan analizler sonucunda anlamh bir iligki kurulabilen

ifadeler soyle siralanabilir:

Hastane yoneticileri hastanenin kural ve degerlerini yeterince iyi
yorumlamaktadir ifadesine 21-25 yas grubundaki personel daha fazla
katiimakta diger yas gruplarindaki personel daha az katilmaktadir (p=0,000).
Buna goére en gen¢ yas grubu olan 21-25 yas grubu personel hastane
yoneticilerinin kurallara uydugunu dustinmesine ragmen yag orani arttikga bu
inang azalmaktadir. Bu da genclerin kurallart daha az ciddiye almasi olarak
yorumlanabilir. Hastane yoneticilerinin personelin hastanenin kalttrel yapisini
anlamalarina yardimei oldugu fikrine 21-25 ve 41 Ustl yas grubu diger yas
gruplarina gore daha fazla katiimaktadir (p=0,000). Bu da hastane
yéneticilerinin en geng ve en yasli gruba yardimci olma konusunda daha
dikkatli oldugu orta yas grubunu ihmal ettigini goéstermektedir. Hastane
yOneticilerinin personelin hastanenin tarihini bilmelerine yardimei oldugu
fikrine 21-25, 26-30 ve 31-35 yas gruplan katiimamakta diger gruplar
katiimaktadir (p=0,001). Buna gore 21-35 yas grubu hastane yéneticilerinin
hastane tarihini yeterince 6gretmedikierini ancak 35-41 Ustl yas grubunun
buna katilmadigim gostermektedir. 35-41 yas grubu hastane tarihini geng
personele gore yasayarak tanimis oldugundan bu sonug¢ ¢ikmis olabilir.
Hastane yoneticilerinin personeli degisik sosyal faaliyetlere yonlendirdigi
fikrine 26-30 ve 31-35 yas grubu digerlerine gére daha fazla katilmamaktadir
(p=0,004). Buna gore 36-35 yas grubu sosyal faaliyetlerin yeterli olmadigini
dustunmektedir. Bu yas grubu aktivite ve sosyal faaliyetlere en ¢ok ilgi duyulan
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dénem oldugundan hastane yonetiminin  dlizenlemeleri  yetersiz
gelebilmektedir. Hastane yoneticilerinin  hastane kdltdrini  gevredeki
kuruluslara yeterince iyi tanittigi fikrine 26-30 ve 31-35 yas grubu digerlerine
gére daha fazla katimamaktadir (p=0,036). Yine ayni gekilde 21-35 yas
grubunun aktifligi sonucu hastane yonetimi bu konuda yetersiz gérilmektedir.
Hastane yoneticisinin hastane kulturtiniin en iyi resmi temsilcisi oldugu fikrine
31-35 ve 41 usti yas grubu diger yas gruplarina gére daha fazla
katiimamaktadir (p=0,002). Hastane yoneticilerinin kultlrel liderlik rolinG
basarili bir sekilde oynadigi ifadesine 41 Ustll yag grubu katiimakta diger yas
gruplari ise katilmamaktadir (p=0,000). Bu da bize yag! ilerlemis personelin
genclere goére hastane yoneticilerini resmi temsilci ve lider olarak basarisiz
bulduklarini géstermektedir. Hastane yoneticilerinin hastanenin &rgltsel
degerleri ile gevrenin kultturel degerlerini bagdastirdig ifadesine 31-35 yas
grubu katilmamakta diger yas gruplari kararsmﬁkalmaktadlr (p=0,02). Hastane
ydneticilerinin konugma ve yazi dilini iyi kullanabildigi fikrine 41 ve st yas
grubu kararsiz kalmakta diger gruplar katiimamaktadir (p=0,000). Yani 40 yas
altt personel hastane yoneticisinin konusma ve vyazi dilini basgarili
bulmamaktadir. Hastane yoneticilerinin karar verme sirecinde hastanenin
amaclarini dikkate aldigi fikrine 21-25 yas 41 ve Ustli yas grubu kararsiz
kalmakta digerleri ise kismen katiimaktadir (p=0,001). Hastane ydneticilerinin
karar verme siirecinde demokratik oldugu fikrine 36-40 yas grubu kararsiz
kalmakta diger gruplar ise katilmamaktadir (p=0,005). Hastane y6neticilerinin
géreve yeni baglayan personele yardimci oldugu fikrine 31-35 ve 36-40 yasg
grubu kararsiz kalmakta diger gruplar ise katiimamaktadir (p=0,009).

Genel olarak bu verilerden yas ile hastane yoneticisinin 6rgat kulttri
olusturmadaki vyeterlilik derecesi arasinda istatistiksel olarak yukarida
belirtilen anlamhi farkliliklar tespit edilmistir. Bu da H1, :Hastane
yoneticilerinin érgit kultart olusturmadaki yeterlilik derecesi ile personelin

yas! arasinda bir iliski vardir hipotezini dogrulamaktadir.
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Tablo 20 : Hastane Yéneticilerinin Orgiit Kultiiri Olusturma Yeterlilik Derecesi

lle Hastanedeki Kidem Arasindaki iliskinin Tanimsal Istatistikleri

) Q] @ <) @ (5)
ifadeler Hastane Kesinlikle Kismen Kararsizim Kismen Kesinlikle Ort Std.S.
Kidemi | Katilmiyorum | Katiimiyorum Katilliyorum | Katiliyorum
n n n n n X sS F P
0-5 28 52 29 10 7 2,33 1,08
6-10 22 54 21 18 3 2,37 1,03
Soru 1 11-15 17 32 3 3 0 1,85 0,75 45,85 0,000*
16-20 11 20 5 9 1 2,32 1,11
20 st 1 0 0 4 0 3,40 1,34
0-5 20 56 26 16 8 2,49 1,10
6-10 24 64 23 5 2 2,12 0,84
Soru 2 11-15 10 29 9 7 0 2,23 0,90 23,47 0,102
16-20 6 20 12 6 2 2,62 1,02
20 UstG 3 1 0 1 0 1,80 1,30
0-5 33 63 14 8 8 2,16 1,08
6-10 19 73 18 5 3 2,15 0,83
Soru 3 11-15 11 27 15 2 0 2,14 0,77 21,76 0,151
16-20 10 21 11 3 1 2,21 0,94
20 Ustd 2 3 0 0 0 1,60 0,54
0-5 23 11 13 30 49 3,56 1,52
6-10 13 11 15 40 39 3,68 1,31
Soru 4 11-15 4 9 7 13 22 3,72 1,33 19,76 0,231
16-20 8 4 1 19 14 3,58 1,45
20 Ostd 0 ¢ 1 1 3 4,40 0,89
0-5 20 24 32 29 21 3,05 1,31
6-10 25 21 18 29 25 3,06 1,46
Soru 5 11-15 13 12 14 8 8 2,74 -1,36 34,16 0,005*
16-20 16 7 1 6 16 2,97 1,77
20 Gsti 0 0 3 1 1 3,60 0,89
0-5 14 9 11 69 23 3,61 1,18
6-10 12 8 9 63 26 3,70 1,18
Soru 6 11-15 5] 4 12 23 10 3,49 1,19 24,05 0,088
16-20 5 6 0 26 9 3,60 1,25
20 Usti 0 0 2 3 0 3,60 0,54
0-5 58 19 14 20 15 2,32 1,47
6-10 62 25 23 7 1 1,81 1,00
Soru7 11-15 34 12 3 B 0 1,65 1,00 41,91 0,000*
16-20 31 4 3 4 4 1,82 1,37
20 Gstd 4 0 0 1 0 1,60 1,34
0-5 69 13 24 9 11 2,04 1,34
6-10 78 20 12 8 0 1,67 0,92
Soru 8 11-16 27 9 13 [§] 0 1,96 1,08 48,04 0,000
16-20 32 4 5 3 2 1,67 1,17
20 Ustd 0 1 1 3 0 3,40 0,89
0-5 17 33 47 17 12 2,79 1,13
6-10 28 41 38 9 2 2,28 0,97
Soru 9 11-15 17 13 24 1 0 2,18 0,89 40,85 0,001*
16-20 14 14 13 5 0 2,19 1,00 £
20 Ustd 3 0 1 0 1 2,20 1,78
0-5 54 18 23 22 9 2,31 1,36
6-10 67 28 15 10 0 1,72 0,98
Soru 10 11-15 30 7 8 8 2 2,00 1,27 33,85 0,006*
16-20 23 12 6 5 0 1,84 1,03
20 Ustd 2 0 0 3 0 2,80 1,64
0-5 24 30 37 26 9 2,73 1,19
6-10 15 61 19 23 0 242 0,94
Soru 11 11-15 18 23 7 5 2 2,09 1,07 4475 0,000*
16-20 12 17 9 8 2 2,32 1,13
20 Ustid 0 1 2 2 0 3,20 0,83
0-5 27 51 24 18 6 2,40 1,11
6-10 20 70 18 8 4 2,18 0,89
Soru 12 11-15 18 29 7 2 1 1,96 0,85 27,33 0,038*
16-20 17 19 5 4 1 1,07 1,02
20 gstd 3 1 1 [¢] 0 1,60 0,89
0-5 59 33 15 6 13 2,05 1,31
6-10 74 26 16 2 0 1,54 0,79
Soru 13 11-15 32 11 12 0 0 1,63 0,82 44,29 0,000*
16-20 24 12 5 5 0 1,80 1,02
20 Gsti 4 0 0 0 1 1,80 1,78
0-5 24 42 33 15 12 2,59 1,20
6-10 26 29 36 21 6 2,59 1,16
Soru 14 11-15 11 11 24 [¢] 3 2,61 1,09 15,43 0,493
16-20 7 12 16 9 2 2,71 1,08
20 Gsti 1 1 3 0 0 2,40 0,89
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HO; :Hastane yéneticilerinin 6rgiit kiltiri olugturmadaki yeterlilik derecesi ile
personelin hastanedeki kidemi arasinda bir iligki yoktur.

H15 :Hastane yéneticilerinin 6rgit kiltirt olusturmadaki yeterlilik derecesi
ile personelin hastanedeki kidemi arasinda bir iligki vardir.

Tablo 20’ de ankete cevap veren personelin hastanede calisma
yillarina goére hastane yéneticilerinin 6rgit kiltara olugturmadaki yeterlilik
derecesi hakkindaki fikirlerinin bir fark olusturup olusturmadigi gosteriimeye
cahsiimistir.

Buna gére yapilan analizler sonucunda anlami bir iligki kurulabilen

ifadeler soyle siralanabilir:

Hastane yéneticilerinin hastanenin kural ve degerlerini yeterince iyi
yorumladigi fikrine 20 yil ve Ustli galisanlar katiimakta fakat diger gruplar
katilmamaktadir (p=0,000). Bu da hastane kidemi en yiksek grubun
hastane yéneticilerinin kurallara uydugunu dustndiklerini gostermektedir.
Daha az kidemli kesim hastane yoneticisini kurallara uymadiklar igin
elestirmektedir. Hastane yoneticilerinin  hastane  kalturinin  cevre
kuruluslara yeterince tanittigi fikrine 0-5 ve 6-10 c¢alisan grup katiimakta,
11-15 yil ve 20 yil Ustu galisan grup kararsiz kalmaktadir (p=0,005). Buna
gore 0-10 yil arasi hastanede calisan personel hastanenin gevreye daha iyi
tanitildigint digiinmekte ama kidem arttikga bu diglince azalmaktadir.
Bunun nedeni hastaneye yeni baslayan personelin daha arastirmaci
olabilecegi digerlerinin ise hastaneyi kaniksamasi olabilir. Hastane
yoneticilerinin hastane kulturtiniin en iyi resmi temsilcisi oldugu fikrine 6-10
ve 11-15 yil arast galiganlar digerlerine gére daha fazla katilmamaktadir
(p=0,000). Hastane yoneticisinin kulttrel liderlik rolunti bagarili bir sekilde
oynadigi fikrine 20 ve Ustu calisan grup katiimakta digerleri ise
katiimamaktadir (p=0,000). Bu da en kidemli kesimin hastane yoneticilerini
lider olarak gérdiiklerini ancak yeni baslayan personelin tam tersi hastane

yoneticilerini fider ve resmi temsilci olarak hi¢ begenmediklerini gosterir.
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Hastane yoneticilerinin hastanenin kultirel amaclan ile gevrenin kulttrel
degerlerini kaynastirabildigi fikrine 0-5, 6-10, 11-15 caligan grup kararsiz
kalmakta 16-20 ve 20 Usti ise katilmamaktadir (p=0,001). Yani hastanedeki
kidem orani arttikgca hastane y&neticilerinin hastane ve gevresinin kiltirel
amaglarini  kaynastirabildijine olan inanglan azalmaktadir. Hastane
yoneticileri konusma ve yazi dilini iyi kullanabilmektedir ifadesine 20 Ustl
calisan grup katilmakta digerleri ise katiimamaktadir (p=0,006). Yani uzun
siire hastanede calisan personel hastane yoéneticisinin kullandigi konusma
ve yazi dili begenmekte, ancak diger personel begenmemektedir. Bu da
yillar gegtikge personelin, yoneticilerin kullandigi konugma ve yazi dilini
dnemli gormemelerinden kaynaklanabilir. Hastane yoneticisi karar verme
slirecinde hastanenin amaclarini yeterince dikkate almaktadir fikrine 0-5 ve
20 Ustl calisan grup kararsiz kalmakta digerleri ise katilmamaktadir
(p=0,000). Yani 6-20 yil arasi ¢alisanlar hastane yoneticisinin karar verirken
hastane amagclarini dikkate aldigina inanmamakta ancak yeni i§é girenlerle
20 yil Ustll bu konuda kararsiz kalmaktadir. Hastane yoneticilerinin érgutsel
amagclar ile personelin ihtiyaclan arasinda denge sagladidi fikrine 20 UGstl
calisan grubu digerlerine gore daha fazla katiimamaktadir (p=0,038). Bu da
en ylksek kidemli hastane personelinin ihtiyaglarinin kargilandigini
dustnmediklerini hastane amaglarinin daha 6ne ciktigini disunduklerini
gostermektedir. Hastane yoneticilerinin karar verme sirecinde demokratik
bir tutum izledigine 0-5, 6-10, 16-20 ¢alisan gruplan digerlerine gére daha
fazla katlmamaktadir (p=0,000). Yani 11-15 yi 20 yil 0stl hastane
kidemine sahip olanlar hastane yoneticilerinin daha demokratik oldugunu

distinmektedirler. .

Genel olarak bu verilerden hastanedeki kidem ile hastane
yéneticilerinin  6rgtit kulturt olusturmadaki yeterlilik derecesi arasindaki
istatistiksel olarak yukarida belirtilen anlamh farkliliklar tespit edilmistir. Bu da
H15 :Hastane yoneticilerinin 6rgit kulturi olusturmadaki yeterlilik derecesi ile
personelin hastanedeki kidemi arasinda bir iligki vardir hipotezini

dogrulamaktadir.
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Tablo 21: Hastane Yoneticilerinin Orgit Kaltird Olusturma Yeterlilik Derecesi
fle Egitim Dlzeyi Arasindaki lligkinin Tanimsal Istatistikleri
) (1) 2 3 ) (5)
ifadeler Egitim Duzeyi Kesinlikie Kismen Kararsizim Kismen Kesinlikle Ort Std.S.
Katiimiyorum Katiimiyorum Katiliyorum | Katiliyorum
n n n n n X ss F P
iik ve Orta 5 4 0 0 0 1,44 0,52
Lise ve dengi 20 43 17 13 3 2,33 1,05
Soru 1 Universite 35 75 35 23 4 2,33 1,02
Yik.Lis.veDokt 7 3 1 0 1 1,75 1,21 25,34 0,064
Tipta Uzmaniik 12 33 5 8 3 2,29 1,08
ilk ve Orta 2 5 2 0 0 2,00 0,70
Lise ve dengi 19 45 16 14 2 2,32 1,02
Soru 2 Universite 29 81 39 15 8 2,37 1,01 19,47 0,245
Yuk.Lis.veDokt 4 5 1 0 2 2,25 1,42
Tipta Uzmanlik 9 34 12 6 0 2,24 0,82
Ik ve Orta 2 6 1 0 0 1,88 0,60
Lise ve dengi 22 51 13 8 2 2,13 0,93
Soru 3 Universite 43 83 30 8 8 215 1,00 15,61 0,480
Yik.Lis.veDokt 1 7 3 0 1 2,41 0,99
Tipta Uzmanlik 7 40 11 2 1 2,18 0,74
ilk ve Orta 2 0 0 2 5 3,88 1,69
Lise ve dengi 15 9 15 21 36 3,56 1,46
Soru 4 Universite 25 13 16 56 62 3,68 1,40 21,42 0,163
Yik.Lis.veDokt 2 1 2 2 5 3,58 1,56
Tipta Uzmanhk 4 12 4 22 19 3,65 1,28
ilk ve Orta 2 1 0 3 3 3,44 1,66
Lise ve dengi 18 23 23 2 11 2,83 1,28
Soru 5 Universite 48 23 30 40 31 2,90 1,48 47,45 0,000*
Yiik.Lis.veDokt 3 3 4 2 0 241 1,08
Tipta Uzmanhk 3 14 11 7 26 3,63 1,36
llk ve Orta 3 2 0 3 1 2,66 1,58
Lise ve dengi 9 8 8 49 22 3,69 1.18
Soru 8 Universite 21 12 14 93 32 3,59 1,22 38,95 0,001*
Ylk.Lis.veDokt 2 1 6 2 1 2,91 1,16
Tipta Uzmanik 2 4 6 37 12 3,86 0,92
ilk ve Orta 7 0 2 Q 0 1,44 0,88
Lise ve dengi 49 14 9 16 8 2,18 1,41
Soru 7 Universite 92 28 24 16 12 2,00 1,29 27,38 0,037*
Yik.Lis.veDokt 5 1 3 3 0 2,33 1,30
Tipta Uzmanhk 36 17 5 3 0 1,69 0,84
ilk ve Orta 6 3 0 0 0 1,33 0,50
Lise ve dengi 55 9 13 13 [} 2,02 1,35
Soru 8 Universite 08 21 32 15 6 1,89 1,18 24,38 0,084
Yik.Lis.veDokt ) 3 1 1 1 2,00 1,34
Tipta Uzmanlik 41 11 9 0 0 1,47 0,74
lik ve Orta 3 2 3 1 0 2,22 1,09
Lise ve dengi 20 18 42 11 5 2,61 1,09
Soru 9 Universite 37 52 57 19 7 2,45 1,07 36,47 0,002
Yik.Lis,veDokt 5 3 1 0 3 2,41 1,67
Tipta Uzmanhk 14 26 20 1 0 2,13 0,78
ik ve Orta 5 3 0 1 0 1,66 1,00
Lise ve dengi 47 13 14 18 4 2,15 1,32 .
Soru 10 Universite 81 26 34 29 2 2,09 1,20 59,39 0,000*
Yiik.Lis.veDokt 9 0 0 0 3 2,00 1,80
Tipta Uzmanlk 31 21 4 0 2 1,60 0,88
ilk ve Orta 1 3 3 1 1 2,77 1,20
Lise ve dengi 22 26 22 22 4 2,58 1,19
Soru 11 Universite 29 70 38 27 8 2,50 1,08 20,12 0,215
Yik.Lis.veDokt 5 3 1 3 0 2,16 1,26
Tipta Uzmanlik 12 30 10 9 0 2,26 0,94
Ik ve Orta 1 4 3 0 1 2,55 1,13
Lise ve dengi 29 35 19 10 3 2,19 1,08
Soru 12 Universite 40 90 21 17 4 2,15 0,96 20,00 0,220
Yik.Lis.veDokt 3 7 2 0 0 1,91 0,66
Tipta Uzmanlik 10 34 10 3 4 2,29 1,02
1k ve Orta . 5 4 0 0 ¢] 1,44 0,52
Lise ve dengi 47 26 15 2 6 1,89 1,13
Soru 13 Universite 98 34 25 10 5 1,77 1,08 32,14 0,010*
Yuk.Lis.veDokt 8 0 1 0 3 2,16 1,80
Tipta.Uzmaniik 35 18 7 1 0 1,57 0,76
ilk ve Orta 2 5 2 0 0 2,00 0,70
Lise ve dengi 22 31 26 11 6 2,45 1,15
Soru 14 Universite 35 46 47 33 11 2,64 1,18 33,16 0,007*
Yiik.Lis.veDokt 1 6 4 1 0 2,41 0,79
Tipta Uzmanhk 9 7 33 8 8 2,88 1,09
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HO, :Hastane yéneticilerinin 6rgiit kiiltiri olusturmadaki yeterlilik derecesi
ile personelin egditim diizeyi arasinda bir iliski yoktur.

H1, :Hastane yéneticilerinin 6rgdt kdlttirii olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin editim diizeyi arasinda bir iligki vardir.

Tablo 21’ de ankete cevap veren personelin egitim diizeylerine gére
hastane yoneticilerinin  Orgit kalturt  olusturmadaki  yeterlilik derecesi
hakkindaki fikirlerinin bir fark olusturup olusturmadigi gosteriimeye
cahligiimigtir.

Buna gore yapilan analizler sonucunda anlamili bir iliski kurulabilen

ifadeler soyle siralanabilir:

Hastane yoneticilerinin hastane kultlrind ¢evredeki kuruluglara
yeterince tanittigi fikrine ilk ve orta okul mezunlari ile tip mezunlari katiimakta
Gniversite mezunlarn katilmamakta, lise, ylksek lisans ve doktora mezunlari
ise kararsiz kalmaktadir (p=0,000). Tip mezunlarinin diger kurulU§Iarla daha
fazla iletisim kurmasi sonucu hastanenin tanitildigina olan inanglari artmig
olabilir. Diger meslek gruplarinin gcevre kuruluslarla ¢ok fazla bir iletigimi
olmadigindan bu gorise katilmamis olabilirler. Hastane ybneticilerinin
geleneksel térenlerle hastane personelini bir araya getirdigi fikrine yuksek
lisans ve doktora mezunlari kararsiz kalmakta diger meslek gruplarn ise
katiimaktadir (p=0,001). Yuksek lisans ve dokiora mezunlar digindaki
personelin bu fikre katiliyor olmasi toérenlerin meslek ayrimi yapiimadan
duzenlendigini gosterir ki bu da hastane 6rgut kilturt agisindan énemii bir
basaridir. Hastane yoneticilerinin hastane kilttrinin en iyi resmi temsilcisi
oldugu fikrine ilk ve orta okul mezunlan digerlerine gore daha fazla
katiimamaktadir (p=0,037). Diger egitim duzeylerindeki personel de aslinda

dile getiren grup ilk ve orta okul mezunlari olmaktadir.
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Hastane yoneticilerinin hastanenin o¢rgltsel degerleri ile ¢evrenin
kulturel degerlerini kaynastirabildigine yiksek lisans, doktora ve tip mezunlari
katilmamakta digerleri ise kararsiz kalmaktadir (p=0,002). Yiksek lisans,
doktora ve tip mezunlan gevre ile hastane etkilesimini mesiekleri geredi daha
iyi inceleme firsati bulduklarindan bu karara katiimamis olabilirler. Hastane
yéneticisinin konusma ve yazi dilini iyi kullandigina yuksek lisans, doktora ve
tip mezunlar digerierine gére daha fazla katiimamaktadir (p=0,000). Yine
yUksek lisans, doktora ve tip mezunlan aldiklar egitimleri geregi hastane
yoneticilerinin konusma ve vyaz dilini kullanmalarina daha elegtirel bir

yaklagsim gosterebilirler.

Hastane yoneticisinin karar verme sirecinde demokratik bir tutum
sergiledigi fikrine ilk ve orta okul mezunlari, yiksek lisans ve doktora ile tip
mezunlan katilmamaktadir (p=0,010). ik ve orta oykul mezunlarinin kararlarin
demokratik olmadi§ini distinmesi karar alinirken fikirlerinin sorulmamasindan
kaynaklanabilir. YUksek lisans, doktora ve tip mezunlarinin bu duslncesi
karar almada daha fazla s6z hakkina sahip olmak istemelerinden
kaynaklaniyor olabilir. Hastane vyoneticilerinin goéreve yeni baglayan
personelin hastane kulttrilyle bUtinlesmelerine yardimer olduguna tip
mezunlart kararsiz kaimakta digerleri ise katilmamaktadir (p=0,007). Bu da bu
konunun tip mezunlarn icin 6nem tasimadigini ancak diger personelin

bekledikleri ilgiyi géremediklerinin gdstergesi olabilir.

Genel olarak bu verilerden egitim diizeyi ile hastane ybéneticilerinin
orgut kilttrt olusturmadaki yeterlilik derecesi arasinda istatistiksel olarak
yukarida belirtilen anlamli farkhliklar tespit edilmistir. Bu da H1, :Hastane
yéneticilerinin 6rgut kilturd olusturmadaki yeterlilik derecesi ile personelin

editim duzeyi arasinda bir iligski vardir hipotezini dogrulamaktadir.
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Tablo 22 : Hastane Yéneticilerinin Orgit Kultirii Olusturma Yeterlilik Derecesi

ile Meslek Arasindaki iliskinin Tanimsal Istatistikleri

. (1) @ (3) ) )
Ifadeler Meslek Kesinlikle Kismen Kararsizim Kismen Kesinlikie Ort Std.S.
Katilmiyorum Katilmiyorum Katihyorum | Katiltyorum
n n n n n X sS F P
Akademik 13 37 5 12 3 2,35 1,10
Saglk 28 57 37 13 2 2,29 0,95
Soru 1 | lidari 32 51 13 16 6 2,26 1,18 26,91 0,042*
Teknik 4 5 2 2 0 2,15 1,06
Yardimcl 2 8 1 1 0 2,08 0,79
Akademik 10 40 12 7 1 2,27 0.88
Sagiik 22 62 36 9 8 240 1,02
Soru 2 | idari 22 57 19 17 3 2,29 1,05 21,39 0,164
Teknik 1 9 1 2 0 2,30 0,85
Yardimcl 3 7 2 0 0 1,91 0,66
Akademik 8 43 13 5 1 2,25 0,81
Saglik 33 71 24 2 7 211 0,96
Soru 3 | idari 25 61 19 9 4 2,20 0,97 22,60 0,125
Teknik 3 7 1 2 0 2,15 0,98
Yardimci 8 5 1 0 0 1,58 0,66
Akademik 5 13 4 24 24 3,70 1,31
Sagdlk 18 8 17 46 48 3,71 1,35
Soru 4 | idari 25 14 11 27 41 3,38 1,56 40,51 0,001*
Teknik 0 0 1 6 6 4,38 0,65
Yardimcl 0 0 4 0 8 4,33 0,98
Akademik 4 17 11 9 29 3,60 1,38
Saglik 36 15 31 »25 30 2,98 1,49
Soru 5 | idari 34 26 22 29 7 2,56 1,29 76,76 0,000*
Teknik [¢] 1 0 8 4 4,15 0,80
Yardimcl 0 5 4 2 1 2,91 0,99
Akademik 2 4 10 39 15 3,87 0,91
Saghk 16 9 16 73 23 3,66 1,19
Soru 6 | idari 18 8 6 62 24 3,55 1,31 38,90 0,001*
Teknik 0 1 0 7 5 4,23 0,83
Yardimel 1 5 2 3 1 2,83 1,19
Akademik 38 19 8 5 0 1,71 0,93
Sagiik 67 23 21 10 16 2,16 1,40
Soru7 | idari 71 14 11 18 4 1,89 1,27 37,36 0,002*
Teknik .9 0 2 2 0 1,76 1,23
Yardimel 4 4 1 3 0 2,25 1,21
Akademik 43 13 10 2 2 1,67 1,01
Saghk 85 14 26 6 6 1,78 1,15
Soru 8 | ldari 63 15 18 18 4 2,02 1,27 33,79 0,006*
Teknik 8 5 1 0 1 1,84 1,14
Yardimcl 9 0 0 3 0 1,75 1,35
Akademik 14 29 22 4 1 2,27 0,89
Saghk 28 37 51 13 8 2,53 1,09
Soru 9 | idari 31 30 40 14 3 2,38 1,07 20,96 0,180
Teknik 2 1 7 1 2 3,00 1,22
Yardimgcl 4 4 3 0 1 2,16 1,19
Akademik 40 21 4 3 2 1,65 0,97
Saghk 68 19 21 24 5 2,11 1,29
Soru 10 | [dari 57 17 20 20 4 2,12 1,27 30,84 0,014*
Teknik 8 3 2 0 0 1,53 0,77
Yardimel 3 3 5 1 0 2,33 0,98
Akademik 12 35 12 11 0 2,31 0,94
Sagdlik 21 63 27 20 <] 2,46 1,05
Soru 11 | Idari 29 27 27 30 5 2,61 1,22 33,81 0,006*
Teknik 3 3 6 0 1 2,46 1,12
Yardimel 4 4 2 1 1 2,25 1,28
Akademik 11 38 11 6 4 2,34 1,03
Saglik 24 69 34 4 6 2,26 0,93
Soru 12 | Idari 40 51 7 19 1 2,06 1,06 45,37 0,000*
Teknik 4 5 2 1 1 2,23 1,23
Yardimcl 4 7 1 0 0 1,75 0,62
Akademik 40 19 7 3 1 1,65 0,93
Saglik 66 35 23 4 9 1,94 1,16
Soru 13 | idari 70 22 17 5 4 1,73 1,07 17,28 0,369
Teknik 10 1 1 1 0 1,46 0,96
Yardimel 7 5 0 0 0 1,41 0,51
Akademik 12 11 33 7 7 2,80 1,14
Saghk 15 37 40 32 13 2,93 1,15
Soru 14 | Idari 34 37 33 11 3 2,25 1,05 44,86 0,000*
Teknik 4 5 3 1 0 2,07 0,95
Yardimct 4 5 3 0 0 1,91 0,79
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HOs :Hastane yéneticilerinin 6rgit kiltari olugturmadaki yeterlilik  derecesi

ile personelin meslegi arasinda bir iligki yoktur.

H15 :Hastane y6neticilerinin 6rgdt Kdlttird olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin meslegi arasinda bir iligki vardir.

Tablo 22’ de ankete cevap veren personelin mesleklerine gére hastane
yoneticilerinin  6rgit koltari olusturmadaki yeterlilik derecesi hakkindaki
fikirlerinin bir fark olusturup olusturmadigi gésterilmeye caligiimistir.

Buna gore yapilan analizier sonucunda anlamii bir iligki kurulabilen

ifadeler soyle siralanabilir:

Hastane yoneticilerinin hastanenin kural ve degerlerini ‘yeterince iyi
yorumladigi fikrine idari,teknik ve yardimci personel digerlerine gére daha
fazla katiimamaktadir (p=0,042). Demek ki idari, teknik ve yardimci personel
hastane kurallari konusunda baski altinda tutulmakta ancak hastane
yoneticilerinin ayni sekilde kurallara uymadiklarini dugtinmektedirler. Hastane
yoneticilerinin personeli degisik sosyal faaliyetlere yonelttigi fikrine saglk ve
idari personel digerlerine gére daha az katilmaktadir (p=0,001). Yani saghk ve
idari personel daha fazla faaliyet ve aktivite olmast gerektigini
dustnmektedirler. Hastane yoneticilerinin hastane kultiriinii gevre kuruluslara
yeterince tanithgina saglik, idari ve yardimci personel katiimamakta,
akademik ve teknik personel katiimaktadir (p=0,000). Bu da saglik, idari ve
yardimci personelin cevre ile etkilesimlerinin digerlerine oranla daha az
‘olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Hastane yodneticilerinin geleneksel
térenlerle personeli bir araya getirdigi fikrine ise yardimct personel
katimamakta diderleri ise katilmaktadir (p=0,001). Demek ki torenlere
yardimci personel ya davet edilmemekte ya da vyeterli bir duyuru
yapllmamaktédtr clnkll diger personel bu torenleri yeterli bulmaktadir.
Hastane yoneticisinin hastane kdltirinin en iyi resmi temsilcisi olduguna en

cok akademik ve saglik personeli ise katiimamaktadir (p=0,002).
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Hastane yoneticisinin kulturel liderlik rolind iyi oynadigi fikrine teknik
ve yardimci personel digerlerine gére daha fazla katiimamaktadir (p=0,006).
Burada goruliyor ki, hastane yoneticileri resmi temsilci olarak yeterli
gérilmemekte , bir lider olarak ise teknik ve yardimci personele yeterli
gérinmemektedir. Hastane yoneticisinin konusma ve yazi dilini iyi
kullandigina yardimci personel digerlerine gére daha fazla katilmaktadir
(p=0,014). Bu da yardimci personelin egitim diizeyinin digerlerine gbre daha
az olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Hastane yoéneticilerinin karar verme
siirecinde hastanenin amagclarini yeterince dikkate aldid! fikrine akademik ve
sa§lk personeli digerlerine goére daha fazla katilmamaktadir (p=0,006).
Akademik ve saglik personeli cogu zaman karar mekanizmasinin iginde yer
aldiindan hastane yoneticilerinin  aldiklari  kararlarin  daha  kolay
elestirebilmektedir.

Hastane yoneticilerinin hastanenin 6rgitsel amaglari ile personelin
amaglari arasinda denge sagladig: fikrine idari, teknik ve yardimci personel
daha fazla katiimamaktadir (p=0,000). Cunkd ¢ogu zaman idari, teknik ve
yardimei personelin ihtiyaclari dikkate alinmadan hastane amagclar 6n planda
tutulmug olabilmektedir. Hastane yoneticilerinin yeni igse giren personelin
hastane kiilturiiyle butlnlesmelerine yardimct oldugu fikrine akademik
personel kararsiz kalmakta,saglik personeli katiimakta, digerleri ise
katiimamaktadir (p=0,000). Yani idari, teknik ve yardimci personel ise yeni
basladiklarinda hastane yéneticilerinin daha az yardimci oldugu sonucuna

varilabilir. .

Genel olarak, bu verilerden personelin mesledi ile hastane
yoéneticilerinin - 6rgtit  kalttrtt olusturmadaki yeterlilik derecesi arasinda
istatistiksel olarak yukarida belirtilen anlamli farkliliklar tespit ediimistir. Bu da
H1s :Hastane yéneticilerinin 6rgat kltura olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin mesledi arasinda bir iligki vardir hipotezini dogrulamaktadir.
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Tablo 23 ; Hastane Yoneticilerinin Orgut Kilttirt Olusturma Yeterlilik Derecesi

ile Calisma Statuisti Arasindaki iligkinin Tanimsal Istatistikleri

Ifadeler Caligma Kes(i?wl)ikle Ku«(jw)en Karg?s)mm K|g4n:\)en Kes(iil)ikle Ort | Std.S.
Statlisii Katilmiyorum | Katimiyorum Katiliyorum | Katiliyorum
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HOs :Hastane yéneticilerinin 6rglit kltdrt olusturmadaki yeterlilik derecesi

ile personelin galisma statiist arasinda bir iligki yoktur.

H1¢ :Hastane y6neticilerinin érgiit kiltdird olugturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin galisma statiisti arasinda bir iligki vardir.

Tablo 23’ de ankete cevap veren personelin ¢caligma statlisiine gore

hastane yoneticilerinin  6rgut kulturt  olusturmadaki yeterlilik derecesi

hakkindaki

cahsiimigtir.

fikirlerinin

bir

fark olusturup olusturmadigdi

gOsteriimeye
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Buna gore yapilan analizler sonucunda anlamli bir iliski kurulabilen

ifadeler sdyle siralanabilir:

Hastane y6neticilerinin hastanenin kural ve degerlerini yeterince iyi
yorumladigi fikrine sézlesmeli personel kadrolu personele gore daha fazla
katilmamaktadir (p=0,02). Bu da s6zlesmeli personele uygulanan kurallara
hastane yoneticilerinin  uymadigi dustncesini dogurmaktadir. Hastane
yoneticilerinin personelin hastane kultlirini anlamalarina yardimci oldugu
fikrine s6zlesmeli personel daha fazla katiimamaktadir (p=0,000). Demek ki
ise yeni giren so6zlesmeli personel kadrolu personele gbére hastane
yoneticilerinden daha az vyardim almaktadir. Hastane yoneticilerinin
personele hastane tarihini ogrettigi fikrine sézlesmeli personel daha fazla
katilmamaktadir (p=0,000). Yani soOzlesmeli personel hastane tarihi
konusunda daha az bilgilendiriimektedir. Bu da sézlesmeli personele gecici
personel goziyle bakilmasindan kaynaklaniyor olabilir.  Hastane
y6neticilerinin hastane kultirint gevre kuruluslara yeterince tanittifi fikrine
kadrolu personel katiimamakta soézlesmeli personel ise katiimaktadir
(p=0,019). Bu da sozlesmeli personelin ¢evre kuruluglarla daha fazla iligkisi
oldugunun bir gostergesi olabilir. Hastane ydneticilerinin hastane kaltrinin
en iyi resmi temsilcisi oldugu fikrine kadrolu personel daha fazla
katilmamaktadir (p=0,000). Hastane yoneticilerinin kilttrel lideriik roltinG
basarili bir sekilde oynadigina sézlesmeli personel kadrolu personel daha
fazla katilmamaktadir (p=0,000). Yani sozlesmeli personel hastane
yoneticilerini iyi bir resmi temsilci olarak gormekte iken kadrolu personel
hastane yoOneticilerini lider olarak gormektedir. Hastane yoneticilerinin karar
verme slrecinde hastane amagclarini yeterince dikkate aldigi fikrine
s6zlesmeli personel daha fazla katiimamaktadir (p=0,000). Hastane
yoneticilerinin hastanenin 6rgltsel amagclan ile personel amaglar arasinda
denge sagladigi fikrine sozlesmeli personel daha fazla katilmamaktadir
(p=0,042). Bu da sozlesmeli personelin ihtiyaclarinin énemsenmedigini,
hastane amaclarinin daha Gstiun tutuldugunun géstergesi olabilir. Hastane
yoneticilerinin karar verme surecinde demokratik bir tutum sergiledigine

kadrolu personel daha fazia katiimamaktadir (p=0,004). Aslinda tahmin
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edilen sézlesmeli personelin daha az demokratik bir tutuma maruz
kaidiklarini dustnmeleri iken tam tersi bir durum ortaya ¢ikmis kadrolu
personel daha fazla sikayetci olmustur.

Genel olarak bu verilerden calisma statlsi ile hastane yoneticilerinin
orglt kaltart olusturmadaki yeterlilik derecesi arasindaki istatistiksel olarak
yukanda belirtilen anlamii farklihklar tespit edilmistir. Bu da H1s :Hastane
yoneticilerinin 6rgit kultird olusturmadaki yeterlilik derecesi ile personelin

calisma statlist arasinda bir iliski vardir hipotezini dogrulamaktadir.

SONUG VE ONERILER

1980°li yillarin basindan itibaren yodun olarak tartisilan bir kavram
olan 6rgut kalttrd, bilim insanlan ve uygulaylc‘jllar tarafindan yogun olarak
tartisilan bir kavramdir. Bir grup insan tarafindan paylasilan anlayig ve
anlamlar butinG olarak tanimlanan 6rgtt klltlrli, organizasyon uyelerini
ortak inanglar, degerler, normlar ve gelenekler etrafinda birlestiren ve ayni
zamanda dis cevreye uyum saglamasinda temel rol oynayan bir olgudur
(Bakan, BUyUkbe§é ve Bedestenci, 2004:219).

Saglik sisteminin en énemli halkasi olan hastaneler ise birer énemli
birer 6rgitlerdir ve hastane o6rgutinin en 6nemli kismi ise hastane
yoneticilerinin olusturdugu 6rgitsel kaltardar. Bir kurumda 6rgut kaltdrindn
olusturulmasinda ve gelistiriimesinde yoéneticiler ¢ok ©6nemli bir paya
sahiptir. Hastane personeli de hastane o&rgit kaltGrini &grenirken,
benimserken ve devam ettirirken hastane ydneticilerini 6rnek almaktadir. Bu
acidan butin orgutlerde oldugu gibi hastanelerde de kultlr kavrami ¢ok

onemlidir.

Elde edilen verilerin degerlendiriimesi sonucunda tespit edilen bazi
6nemli bulgular ile bu bulgulara dayal olarak gelistirilen 6neriler asagida

veriimistir.
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Anketi yanitlayan hastane personeline o6rgit kulttrinin cesitli
boyutlarina iliskin 6nermeler sunuldugunda daha cok olumiu algilamalarin
agirlikta oldugu dnermeler sunlardir:

e Hastane personelinin blyik gcogunlugu (%62,28) hastanenin 6rgutsel
amagclarini anladigini  ve hastane o&rgutsel amagclan icin c¢aba
gosterdigini disinmektedir.

e Hastane personelinin blylk ¢oguniugu (%67,43) kendini hastanenin
bir Giyesi olarak gérmektedir.

e Hastane personelinin blytk ¢odunlugu (%65,71) bilgi ve becerilerine
glvenildigini gdstermektedir.

e Hastane personelinin biytk c¢ogunlugu (%60) kurumdaki egitimin
kalitesine inanmaktadir.

e Hastane personelinin bliyiik coguniugu (%66,86) hastanenin verimli bir
hastane oldugunu diustnmektedir.

e Hastane personelinin biytik coguniugu (%74,86) hastanenin toplumda
olumlu bir imaji oldugunu dusiinmektedir.

e Hastane personelinin buyik goguniugu (%77,14) hastane kulttrinin
yapisinin yenilesmeye yatkin olduguna inanmaktadir.

e Hastane personelinin buylk ¢ogunlugu (%58,54) hastanenin butun
teknolojik gelismelere uyum sagladigini distinmektedir.

» Hastane personelinin  biylk c¢ogunlugu (%69,72) kendilerini
mesileklerine adadiklarini disinmektedir.

Anketi yanitlayan hastane personelinin 6rgut kultirinin cesitli

boyutlarina iligkin algiladiklar olumsuz énermeler ise sunlardir:

e Hastane personelinin goguniugu (%74,43) hastanede iletisim akiminin
yonetici ve personel arasinda cift yénli ve sorunsuz igledigine
katiilmamaktadir.

o Hastane personelinin cogunlugu (%83,72) karar verme slrecine

yeterince katiimadiklarini disiinmektedir.
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e Hastane personelinin ¢oguniugu (%69,14) aralarinda karsilikli bir
guven iligkisi olduguna diginmemektedir.

e Hastane personelinin coguniugu (%84,85) herkese esit davranildigina
inanmamaktadir.

¢ Hastane personelinin gogunlugu (%64,29) duygusallia dayanmayan
akilel kararlar alindidi fikrine katiimamaktadir.

e Hastane personelinin ¢ogunlugu (%71,15) 6zgin fikirlere sahip
olduklarinda éduliendiriimediklerini distinmektedir.

¢ Hastane personelinin ¢odunlugu (%84,28) &dillerin personelin
basarisina gére olmadigini diigtinmektedir.

e Hastane personelinin cogunlugu (%81,14) kendilerine yakin ilgi
gosterildigine inanmamaktadir.

e Hastane personelinin cogunlugu (%62) catismanin fazla oldugunu
dustinmektedir. '

¢ Hastane personelinin codunlugu (%74) karar verirken dirist
davraniimadigini distinmektedir.

¢ Hastane personelinin coguniugu (%70,86) kisiliklerine saygi
gosterilmedigini disinmektedir.

e Hastane personelinin goguniugu (%70) en degerli insan kaynag olarak
gorulmediklerini dustinmektedir.

e Hastane personelinin ¢oguniugu (%76) vylikselme olanaklarinin
fazlahi§ina inanmamaktadir.

s Hastane personelinin gogunlugu (%82) bagska bir hastaneye gecme
egilimi beslemektedir. .

e Hastane personelinin coguniugu (%78,29) is doyumunun yilksek

olduguna inanmamaktadir.

Anketi yanitlayan hastane personeline hastane yoneticilerinin 6rgtt
kultarl olusturmadaki yeterlilikleri ile ilgili fikirleri soruldugunda daha ¢ok

olumilu algilamalarin agirlikta oldugu énermeler sunlardir:
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e Hastane personelinin  blylk c¢ogunlugu (%65,72) hastane
yoneticilerinin kendilerini degisik sosyal faaliyetlere yonlendirdiklerini
dustinmektedir.

e Hastane personelinin blylk gogunlugu (%72) hastane ydneticilerinin
personeli bir araya getirecek geleneksel térenler yaptigi fikrine
katiimaktadir.

Anketi yanitlayan hastane personeline hastane yéneticilerinin 6rgut
klltird olusturmadaki yeterlilikleri ile ilgili fikirleri soruldugunda daha g¢ok

olumsuz algilamalarin agirlikta oldugu énermeler ise sunlardir:

o Hastane personelinin goguniugu (%67,71) hastane yéneticilerinin
hastanenin  kural ve degerlerini . yeterince yorumladigina
inanmamaktadir. ' |

» Hastane personelinin gogunlugu (%66,57) hastane ydneticilerinin
kultirel yapiyt anlamada kendilerine yeterince yardimci olmadigini
dustnmektedirler.

s Hastane personelinin c¢ogunlugu (%74,57) hastane tarihini
6grenmede yoneticilerden yardim almadiklarini dugtinmektedir.

o Hastane personelinin ¢cogunlugu (%71,14) hastane ydneticilerini
kiltariin en iyi resmi temsilcisi olarak gérmemektedir.

« Hastane personelinin codunlugu (%72,29) hastane ydneticilerini
kuilttrel liderlik rolinde basarh bulmamaktadir.

o Hastane personelinin ¢oguniugu (% 68,29) hastane yoneticilerinin
konusma ve yazi dilini begenmemektedir.

o Hastane yoneticilerinin ¢ogunlugu (%73,28) hastane ydneticilerinin
orglitsel amaglarla personel amagclari arasinda denge sagladidina
inanmamaktadir.

« Hastane yoneticilerinin gogunlugu (%78,57) hastane yd&neticilerinin
karar verme sirecinde demokratik olmadigini distinmektedir.
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Ankete cevap veren personelin hastane ydneticilerinin 6rgit kulturt

olusturmadaki yeterlilik derecesi hakkindaki sorulara verdikleri yanitlar ile

degiskenlerin karsilastiriimast sonucunda ise:

Yas degiskeni ile hastane yoneticilerinin kural ve degerleri
yorumlamalari, personele kulturli &égretmeleri, personelin hastane
tarihini bilmelerine yardimci olmalari, personeli degisik sosyal
faaliyetlere yonlendirmeleri, hastaneyi cevre kuruluglara tanitmailari, iyi
bir resmi temsilci ve kultlrel bir lider olmalari, hastanenin kiltlrel
amagclar ile gevré degerlerini bagdastirabilmeleri, konusma ve yazi
dilini iyi kullanabilmeleri, karar verme silirecinde hastane amaclarini
gbzetmeleri, ise yeni girmis personele yardimci olmalar arasinda

anlambh bir iliski oldugu ortaya ¢gikmistir.

Hastanedeki kidem orani degiskeni ile hastane ydneticilerinin kural ve
degerleri yorumlamalari, hastaneyi cevre kuruluglara tanitmalan, iyi bir
resmi temsilci ve kulttrel bir lider olmalari, hastanenin kultirel amaclari
ile cevre degerlerini bagdastirabilmeleri, konugsma ve yaz dilini iyi
kullanabilmeleri, karar verme sirecinde hastane amaglarini
gbzetmeleri, orgitsel amagclar ile personel amagclan arasinda denge
kurabilmeleri, karar verme slrecinde demokratik olmalan arasinda

anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢cikmigtir.

Egitim duzeyi degiskeni ile hastane yoneticilerinin hastaneyi gevre
kuruluglara tanitmalan, iyi bir resmi temsilci olmalari, hastanehin
kulturel amaglan ile cevre degerlerini bagdastirabilmeleri, konusma ve
yazi dilini iyi kullanabilmeleri, karar verme slrecinde demokratik
olmalari, geleneksel torenler dizenleyerek personeli bir araya
getirmeleri, ise yeni baglayan personele yardimci olmalari arasinda

anlambh bir iliski oldugu ortaya ¢ikmigtir.

Meslek degiskeni ile hastane yoneticilerinin kural ve degerleri
yorumiamalari, hastaneyi g¢evre kuruluglara tanitmalari, iyi bir resmi

temsilci ve kdlttrel bir lider olmalari, karar verme slrecinde hastane
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amagclarini  gbzetmeleri, orgitsel amagclar ile personel amaclan
arasinda denge kurabilmeleri, geleneksel t6renler duzenleyerek
personeli bir araya getirmeleri, ise yeni baglayan personele yardimci
olmalari, personeli degisik sosyal faaliyetlere y®neltmeleri arasinda
anlamli bir iligki oldugu ortaya ctkmistir.

» Calisma statlisii degigkeni ile hastane ydneticilerinin kural ve degerleri
yorumlamalari, hastaneyi ¢evre kuruluglara tanitmalari, iyi bir resmi
temsilci ve kilttrel bir lider olmalari, karar verme sirecinde hastane
amagclarini goézetmeleri, o6rgltsel amaglar ile personel amaglarn
arasinda denge kurabilmeleri, karar verme slrecinde demokratik
olmalari, personelin hastane kultGrini anlamalarina yardimei olmalarn,
hastane tarihini personele 6gretmeleri arasinda anlamb bir iligki oldugu

ortaya ¢cikmustir.

Bu durumda arastirmanin alti hipotezinden besi kabul edilmis biri ise
reddedilmigtir. Hipotezlere iliskin sonuclar agagdida verilmistir:

HO4 :Hastane yoneticilerinin 6rgt kultard olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin cinsiyeti arasinda bir iliski yoktur. (Hipotez reddedilmistir)

H1, :Hastane yoneticilerinin érgt kulttrd olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin yasi arasinda bir iligki vardir. ¢

H15 :Hastane yoneticilerinin 6rgt kultir olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin hastanedeki kidemi arasinda bir iligki vardir. -

H1, :Hastane yo6neticilerinin 6rgit kilttrd olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

| personelin egitim dizeyi arasinda bir iligki vardir.

H1s :Hastane yoneticilerinin érgit kltlrt olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin meslegi arasinda bir iligki vardir.

H1e :Hastane yoneticilerinin érgat kulttrt olusturmadaki yeterlilik derecesi ile

personelin galisma statlist arasinda bir iligki vardir.

Orgit kaltarl planlanabilir, denetlenebilir ve degistirilebilir.Yani
orgut kalttrh yonetilebilir.Dolayisiyla yodneticilere, hastane kaltlriinin
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olusturuimasinda, tanitiimasinda ve gerektiginde degistirimesinde 6nemli
gérevler dugmektedir. Guglu bir 6rgut kilturl olusturuldugunda yoneticinin
denetim icin ayirdi§i zaman azalacaktir. Cunk kiltdr sayesinde blrokratik
kurallar azalir ve personel kendi davranigini diizenleyebilir. Gugll bir 6rght
kulttrinin  olusturulmasi, yoneticinin uzun vadede saglikli bir sekilde
calisabilmesini kolaylastirir (Bakan, Bliylikbese ve Bedestenci, 2004:228)

Ayrica hastanelerde daha gugla bir 6rgit kiltdrinan olugsmasi igin

hastane yoneticilerine sunlar énerilmektedir:

e Hastanede yoneticilerinin personel ile daha fazla bir iletisim

kurmaya c¢alismasi

e Hastanede karar alma sirecinde personelden sectikleri temsilcilere

de fikirlerinin sormak

¢ Hastanede calisan biitin personele kendini hastanenin bir pargasi

olarak hissettirebilmek

¢ Calisan personelin arasinda dogabilecek ¢atigmalari tahmin etmek

ve engellemek
e Hastanede ge§itli mesleklerde calisan herkese esit davranmak

e Karar alma surecinde duygusalliktan uzaklasip en mantikli karariari

vermek

e Kurum ici egitimlere 6nem vererek personelin bu egitimlere

katithmlarini arttirmak

o Odullendirme sisteminde temel alinan kistasin personelin basarisi

olmasi gerektigini unutmadan 6dul dagitimini adil olarak yapmak

e Bitiin personelin sorunlarina ayni oranda ilgi gosterip ¢6zim

bulmaya calismak

e Orgit icinde personelin gelismesini ve ilerlemesini saglayacak bir

orgut iklimi yaratmak

e BOtun alinan kararlarda diristiogin temel ilke oldugunu

hissettirmek



113

Hastanede caligan bltiin personelin kisiliklerine saygi gostermek
Yeni teknolojik gelismeleri takip etmek

Hastanede kurum ici yikselme sinavian ile personele mesleginde

yikselme sansi tanimak

Hastane yoneticilerinin kural ve degerleri sadece personele
uygulattirmak yerine kendilerinin de bu kural ve degerlere
uyduklarini géstererek érnek olmak

Caligan bitlin personele hastanenin kultirel yapisi hakkinda bilgi

vermek ve yardimci olmak
Hastane tarihini bilmeleri icin personele yardimci olmak
Degisik sosyal faaliyetler dizenleyerek personeli bir araya getirmek

Hastanenin kiltarintt kamu, 6zel ve diger goénllli kuruluslara

tanitmak
Geleneksel térenler diizenleyerek kilturi gelistirmeye calismak

Hastanenin 6rgltsel degerleri ile gevrenin kilturel degerlerinin ayni

paralellikte olmasini saglamak
Konusma ve yazi dilini basarih kullanmak
Karar verme stirecinde hastanenin amaclarini dikkate almak

Hastanenin Orglitsel amaclan ile personelin ihtiyaglarinin paralel

olmasina dikkat etmek
Karar alma slrecinde demokratik olmak

Goreve yeni baslayan personele hastane kulttiriyle uyum sirasinda

yardimci olmak
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EK 1
ANKET ORNEGI

Degerli calisanlar;

Bu anket, hastaneye yonelik dislince, inang ve deg@erlerin birikimini ifade
eden hastane kuiltir kavramina iligkin sorular icermektedir. Anketten elde
edilecek bilgiler bilimsel bir arastirmada kullanitacaktir. Bulgularin saghkh
olmasi vereceginiz yanitlarin titizligine baglidir.

Ankete isminizi yazmaniz gerekmemektedir.

Anket Uc¢ boliumden olugsmaktadir; birinci bdlimde kisisel bilgiler yer
almaktadir. ikinci bélim hastanenizdeki 6rgutsel kulttrt belirlemek amaciyla
hazirlanan sorulardan olusmaktadir. Ugiincl boliim ise hastane yéneticilerinin
6rgit kilttrl olusturma cabalarini saptamak amaciyla hazirlanan sorulardan
olusmaktadir. Ikinci ve tiglincli bolimde yer alan sorularda, sorudaki ifadeye
katiima derecenizi belirleyen bes segenek yer almaktadir. Bu secenekler;

1() : Kesinlikle katilmiyorum
2() : Kismen katiimiyorum
3() : Kararsizim

4() : Kismen katilyorum

5() : Kesinlikle katiliyorum

Lutfen her sorunun karsisinda bulunan secgeneklerden sizin goéristniizi
yansitan birini secerek isaretleyiniz.

Yardimlariniz igin tesekkiir eder, meslek yasaminizda basarilar dileriz.

Nurdan DEMIR .
Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisi
Hast.Isletm.Yiksek Lisans Ogrencisi



BOLUM |
Kigisel Bilgiler

1. Gérev yaptidiniz hastane turi:

3. Cinsiyetiniz:

4. Yasiniz:

5. Meslekteki kideminiz:

6. Hastanedeki kideminiz:

7. Egitim dUzeyiniz:

8. Mesleginiz:

9. Calisma stattisu:

121

1() Universite Hastanesi

2() Saglik Bakanhgi Hastanesi
3() SSK Hastanesi

4() Ozel Hastaneler

10 Kadin ~ 2() Erkek

1() 21-25
2() 26-30
3() 31-35
4() 36-40
5() 41 ve Ustl

1() 0-5 yil
2()6-10 yil

3() 11-15 yil

4() 16-20 yil

5() 20 yil ve Usti

1() 0-5 yil

2() 6-10 yil

3() 11-15 yil

4() 16-20 yil

5() 20 yil ve Gsti

1() ik ve orta 6gretim

2() Lise ve dengi

3() Universite

4() Yuksek Lisans ve dokiora
5() Tipta uzmanhk

1() Akademik personel
2() Saglik personeli
3() idari personel

4() Teknik personel
5() Yardimca personel

1() Kadrolu 2()Sozlesmeli



BOLUM I

Hastane Orgiit Kiiltiirii
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Bu béliimde hastanenizin 6rgit klttrine uygun dugen her bir gérasin

karsisindaki secenegi isaretleyiniz. Bu segenekler:

1() : Kesinlikle katilmiyorum
2() : Kismen katiimiyorum
3() : Kararsizim

4() : Kismen katihyorum

5() : Kesinlikle katiliyorum

1.Hastane personeli hastanenin 6rgutsel amaglarini
yeterince anlamakta ve bu amaglari gergeklestirmek
icin ¢aba gOstermektedir.

2 Hastanemizde iletisim  akimi  yoneticiden
personele, personelden ydneticiye dogru c¢ift yonli
olarak sorunsuz islemektedir.

3.Hastane personeli karar verme surecine yeterince
katiimaktadir.

4 Her personel kendini hastanenin bir Uyesi olarak
gOrmektedir.

5. Hastane personeli arasinda karsilikh bir giiven ve cok
siki bir iligki vardir.

6.Hastane personelinin bilgi ve becerilerine
glvenilmektedir.

7 Hastanemizde herkese esit davranma temel bir deger
olarak benimsenmistir.

8.Hastanemizde duygusalliga dayanmayan akiici kararlar
alinmaktadir.

9.Personel kurumdaki egitimin kalitesine inanmaktadir.
10.Hastanemiz son derece verimli bir hastanedir.

11.0zgiin  fikiflere sahip ve (retken personel
odullendirilmektedir.

12.0duller personelin basarisina goére esit olarak
dagitiimaktadir.

1 2 3 4 5
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13.Hastanemizde butin personele vyakin bir ilgi
gosteriimektedir.

14.Hastanemizde personel arasinda dusuk dizeyde bir
catisma vardir.

15.Hastanemizde personelin gelismesi ve ilerlemesi igin
paylasimci ve glven verici bir orgitsel iklim
bulunmaktadir.

16.Hastanemizde karar vermede ve uygulamada
durstitk temel bir ilke olarak benimsenmektedir.

17 Hastanede personelin kisiliklerine saygl
gosterilmektedir.

18.Hastanemiz toplumda olumlu bir imaja sahiptir.
19.Hastanemizin kiltUrel yapisi yenilesmeye ya;tklndlr.

20.Hastanemiz butiin teknolojik gelismelere uyum
saflamaktadir.

21.Hastane personeli en degerli insan kaynagi olarak
g6rilmektedir.

22 Hastanemizde personelin  yikseime olanaklari
fazladir.

23.Hastane personeli kendisini mesledine adamistir.

24 Personel baska bir hastaneye gecme egilimi
benimsememektedir.

25.Personelin is doyumu yiksektir.

BOLUM i

Hastane Yoneticilerinin Orgut Kiltiirii Olusturma Cabalart
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O O

O O

Bu bdlimde hastane yoneticilerinizin 6rgt kultirl olusturma ¢abalarina

iliskin asadida verilen ifadelere katiima derecenizi lutfen belirtiniz.

1() : Kesinlikle katilmiyorum
2() : Kismen katiimiyorum
3() : Kararsizim

4() : Kismen katiliyorum

5() : Kesinlikie katiliiyorum



1. Hastane yoneticileri hastanenin kural ve
degerlerini Oyeterince yorumlamaktadir.

2. Hastane yoneticileri personelin hastanenin kdittrel
yapisini anlamalarina yardimci olmaktadir.

3. Hastane yoneticileri personelin hastanenin tarihini
bilmelerine yardimci olmaktadir.

4. Hastane yoneticileri personeli degigik sosyal
faaliyetlere  ybnelterek  hastane  kdltirunun
gelismesine katki saglamaktadir.

5. Hastane yodneticilerinin  hastane  Kkltdrind
hastanenin ¢evresindeki kamu, 6zel ve diger
gonulit kuruluslara yeterince tanitmaktadir.

6. Hastane yoneticileri hastane personelini bir araya
etirerek geleneksc_el térenler ‘ tanisma caylari,
urulus yildénamileri vb. ) dizenlemektedir.

7. Hastane yoneticileri hastane kaltrinin en iyi
resmi temsilcisidir.

8. Hastane yoneticileri kiilturel liderlik rolini baganh
bir sekilde oynamaktadir.

9. Hastane yoneticileri hastanenin 6rgitsel degerleri
ile gevrenin kalttrel degerlerini
kaynastirabilmektedir.

10.Hastane kdiltirinin temsilcisi olarak hastane
yoneticisi konusma ve yazi dilinin inceliklerini
ustaca kullanabilmektedir.

11.Hastane yoneticileri karar verme slrecinde
hastanenin  amaclarini yeterince  dikkate
almaktadir.

12.Hastane yoneticileri hastanenin 6rgltsel amaclan
ile personelin ihtiyaglari arasinda denge
saglamaktadir.

13.Hastane yoneticileri karar verme slrecinde
demokratik bir tutum sergilemektedir.

14 Hastane vyoneticileri gbreve vyeni baslayan

personelin “hastane kiltiriyle butinlesmelerine
yardimci olmaktadir.

Tesekkirier
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OZET

Gunumuzde saglik bakim sisteminin en énemli alt birimlerinden olan
hastanelerde o6rglit kiltGrli ve hastane yoneticilerinin  6rgat  kaltard
olusturmasinin  énemi yadsinamaz. Orgut kultarinin  hastanelerde
yaratiimasinda ve yonetilmesinde hastane yoneticileri érglitsel eksikiiklerin
neler oldugunu tespit etmeli ve o&rgltsel kaltir olugturma sirecini

tamamiamahdir.

Bu calisma, hastane o6rgut kultirl0 ve hastane ydneticilerinin
hastanede 6rgit kultiri olusturmadaki yeterlilik derecesini dlgmek amaciyla
Gazi Universitesi Tip Fakultesi Hastanesinde calisan 350 personele
uygulanmistir.

Arastirma sonucunda, hastane personelinin %62,28’ inin_hastanenin
orgutsel amaglarini anladigi ve c¢aba gosterdigi goérulmustir. Ayrica
personelin  %66,86" sinin hastanenin son derece verimli bir hastane
olduguna, %74,86' sinin hastanenin toplumda olumlu bir imaja sahip
olduguna, %77,14' Unln hastanenin kilturel yapinin yenilesmeye yatkin
olduguna, %74,28 sinin hastanenin bitln teknolojik gelismelere uyum
sagladigina inandigi goérilmuistir. Onemli bir bulguda hastane personelinin
%72’ sinin bagka bir hastaneye gegme egilimi benimsedigidir. Diger taraftan
hastane personelinin %71,43' U hastanede iletisim akiminin y&netici ve
personel arasinda sorunsuz isledigine, %83,72’ si hastane personelinin karar
verme slrecinde yeterince katildigina, %84,85 i herkese esit davranildigina,
%64,29' u duygusallia dayanmayan akilci kararlar alindigina, %71,15: i
dzgun fikirlere sahip ve Uretken personelin édullendirildigine, %81,14’ 0 bitln
personele yakin ilgi gosterildigine, %74,00" 0 karar vermede ve uygulamada
durustiugun temel ilke olduguna, %70,86" siI personelin kigiliklerine saygt
gosterildigine, %70 i personelin en degerli insan kaynagi olarak
goruldugune, %77 si yukselme olanaklannin fazlaligina, %78,29° u is

doyumunun yiksekligine inanmamaktadir.
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Ayrica aragtirma sonucunda, hastane personelinin %65,72’ si hastane
yéneticilerinin personeli degisik sosyal faaliyetlere yénlendirdigine ve %72’ si
de hastane ydneticilerinin geleneksel térenler dizenledigine inanmaktadir.
Fakat hastane personelinin %71,14 U hastane yoneticilerinin hastane
kultirinin en iyi resmi temsilcisi olduguna, %68,29" u hastane yoneticilerinin
konugsma ve yaz dilinin inceliklerini kullanabildigine, %78,57’ si hastane
yoéneticilerinin  karar verme  sirecinde  demokratik  davrandigina

inanmamaktadir.



127

ABSTRACT

Organizational culture and the importance of hospital directors
constituting this culture can’t be denied in hospitals which are the lowest
units of health care system. While organizational culture il being created and
directed in hospitals, hospital directors must decide what the organizational
deficiencies are and so they must complete the process of constituting the

organizational culture.

This study has been applied to 350 staff working in Gazi University
Hospital of Medical Faculty to measure the hospital organizational culture
and the level of efficiciency of the directors constituting this culture.

As the result of this survey, it has been seen that 62,28 % of the staff
has understood the aims of the organization culture in hospitals and spent
effort on this. Also it has been seen that 66,86.% of the staff believes that
the hospital is and extremely productive one; 74,86 % think the hospital has
a positive image in the public eye; 77,14 % think that the cultural situation of
the hospital is open to innovation and 74,28 % believe the hospital has
adapted all the technological advances. Another important data is that 72 %
of the staff has adapted the tendency to start working in other hospitals. On
the other hand 71,43 % of the staff don'’t believe that communication stream
works well between managers and the staff; 83,72% don't believe the staff
has been joining the process of deciding enough; 84,85 %don’t believe that
every bady is treated equally; 64,29 % don’t believe logical decisions, which
aren’t emotional, are mode; 71,15 % believe that the staff who have original
ideas and who are productive are rewarded; 81,14 % don’t believe all the
staff have been take care of enough; 74,00 % don't believe that honesty is
the main principe in making and applying decisions; 70,86 % believe that
the personalities of the staff have been respected; 70 % don't believe that
the staff is regarded as the most valvable human source; 77 % don't believe
that opportunities to advance is quite high and 78,29 % don't believe there

is job satisfaction.



128

In addition at the and of the survey 65,72 % of the staff believe that
managers encourage the staff for different social activities and 72 % believe
that managers organize traditional celebrations. But on the contrary 71,14 %
of them don’t agree that managers are the best representatives of the
hospital directors are able to use the incelik of written and spoken language;
78,57 % don't believe directors behave democratically in the proces of

making decisions.



