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OZET

HALKLA iLISKILER UYGULAYICILARI ROL MODELLERINDE ORGUT
KULTURUNUN ETKIiSi VE HASTANE ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA

Digdem ESKiYORUK

Doktora Tezi, isletme Anabilim Dali
Danigsman: Yrd. Do¢. Dr. Mehmet TURAN
Aralik, 2010, 188 sayfa

Gunumuzde, halkla iliskiler, isletmelerde i¢c ve dis cevreler arasinda
karsilikli iletisimi saglayan bir ydnetim fonksiyonu olarak karsimiza ¢gikmaktadir.
Bu baglamda, halkla iligkiler faaliyetlerinin bilingli ve sistemli bir sekilde
sunulmasi orgutler agisindan buyluk dnem tasimaktadir. Hizmet sektdriinde ve
Ozellikle de hastane isletmelerinde halkin memnuniyetinin en Ust duzeye
cikartilabilmesi ve hizmette kalitenin saglanabilmesi icin halkla iligkilerin dogru
bicimde uygulanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla, halkla iligkiler faaliyetlerinin
saghkh bir sekilde surdurulebilmesi igin igletmelerin sahip olduklari 6rgut
kltarinun farkinda olmasi baylik énem arz etmektedir. Her orgat kaltlrl icinde
bulundugu kurumun degerlerini, inanglarini, tutumlarini vb. yansitmaktadir.
Orgiit kultir(l, isletmede calisan kisilerin davranis ve tutumlarini bilyiik oranda
etkilemekte ve sekillendirmektedir. Bu baglamda, orgut kalturd isletme iginde

yonetsel davraniglarin sekillenmesinde etkili oilmaktadir.

Bu calismada, hastane igletmelerindeki halkla iligkiler uygulayicilarinin rol
modelleri Uzerindeki orgut kalturd etkileri incelenerek halkla iligkiler
uygulayicilarinin - Ustlendikleri rollerin hangi 6rgut kultirlerinde daha ¢ok
goéruldugu ya da uygulanma sansi bulundugu ortaya koyulmustur. Ayrica,
hastanelerin  sahiplik yapisinin  (Kamu-Ozel) gerek halkla iligkiler
uygulayicilarinin Ustlendikleri rolleri gerekse de bu hastanelerin érgut kultlrleri
Uzerinde bir etkisinin olup olmadigi arastirimistir. S6z konusu iligkileri

arastirmak amaciyla c¢esitli hipotezler gelistiriimis ve daha sonra da bu



hipotezler istanbul ilinde faaliyet gésteren kamu, 6zel ve Universite hastane
isletmelerinde calisan 159 doktor, 75 halkla iligkiler uygulayicisi, 157 hemsire,

398 idari ve teknik personel olmak Uzere toplam 789 kisi Uzerinde test edilmigtir.

Gelistirilen hipotezlerde, hastanelerin kultlrel 6zelliklerinin halkla iligkiler
uygulayicilarinin rollerini degisik sekillerde etkileyecegi tahmin edilmektedir.
Elde edilen sonuglar tahminlerimizi buyluk Olcide destekler niteliktedir.
Arastirma sonuglarina gore, halkla iligskiler uygulayicilari burokratik kalttrlerde
daha ¢ok yonetici rolunu temsil etmektedir. Ayrica halkla iligkiler uygulayicilari
destekleyici 6rgut kualtirlerinde hem yonetici hem de teknisyen rolinu temsil
etmektedir. Buna ek olarak, 06zel hastane isletmelerinde halkla iligkiler
uygulayicilari daha ¢ok yodnetici rolinu, devlet hastanelerinde daha c¢ok
teknisyen rolinu temsil etmektedir. Ayrica, 6zel hastanelerdeki burokratik,
destekleyici ve yenilikgi kultir dizeyi devlet hastanelerindeki burokratik,

destekleyici ve yenilik¢i kultar dizeyine kiyasla daha yuksek ¢ikmaktadir.

Ozetle, elde edilen sonuglarin halkla iligkiler uygulayici rol modelleri ile
Oorgut kultari arasinda bir baglanti kurmak suretiyle mevcut teoriyi daha
kapsamli hale getirecegine inanilmaktadir. Pratik acidan ise bu c¢alismanin
sonuglari, hangi orgut kdlturlerinin hangi halkla iligkiler uygulayicilari rol
modellerinin  gekillenmesinde payr oldugunu goéstermesi bakimindan
uygulamacilara, halkla iligkiler uygulamalari ve &rgut kdltard olusturma

stratejileri bakimindan yol gosterici olacaktir.

Anahtar_Kelimeler: Halkla iligkiler, Orgiit Kiiltiird, Wallach'in Orgiit Kltiri

indeksi, Broom &Smith’in Halkla iliskiler Rol Modeli, Hastane isletmeleri.
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ABSTRACT

EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN THE ROLE MODELS OF
PUBLIC RELATIONS PRACTITIONERS AND AN APPLICATION IN THE
HOSPITAL BUSINESS

Digdem ESKIYORUK

Ph. D. Thesis, Business Department
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Mehmet TURAN
December, 2010, 188 pages

Today, the public relations is confronting to us as a management function
providing the mutual contact between the internal and external environment at
the businesses. In this regard, submitting the actions of public relations
consciously and orderly looms large in the sense of the organs. The public
relations have to be properly applied to be able to maximize the people
satisfaction in the service sector and especially in the hospital businesses and
provide the quality at the service. Therefore, being aware of the organizational
culture that the businesses have are important to be able to maintain the
actions of public relations sturdily. Every organizational culture represents the
worth, beliefs, manners etc. of institution located. The organizational culture is
effecting and developing the behaviours and manners of the persons working in
the business largely. In this regard, the organizational culture is taking effect on

shaping the managerial behaviours in the business.

In this study, by investigating the effects of organizational culture on the
role models of public relations practitioners in the hospital business, it has
presented on which organizational culture the roles the public relations
practitioners did or got chance to apply. Furthermore, it was investigated if there
are any effects of hospitals on the ownership structure of hospitals (State-
Private) and the roles that the public relations practitioners and organizational
cultures. In order to investigate the aforesaid relations, the various hypothesizes

have been developed and later, these hypothesizes have been tested on 789



total people for 159 doctors, 75 public relations practitioners, 157 nurses, 398
directorial and technical personnel who are working in the public, private and

university hospital business showing activity in Istanbul.

In the developed hypothesizes, it is guessing that the cultural properties
will effect the roles of public relations practitioners in different ways. The
obtained results are such as to support out guesses. According to the results of
research, the public relations practitioners mostly represent the role of manager
in the bureaucratic cultures. Furthermore, the public relations practitioners
represent as both the manager and technician in the supportive organizational
cultures. Moreover, the public relations practitioners mostly represent the role
as manager in the private hospital business and as technician in the state
hospitals. Moreover, the bureaucratic, supportive and innovative cultural level in
the private hospitals is reaching a condition as against the bureaucratic,

supportive and innovative cultural level in the state hospitals.

In sum, the obtained results are believed to make the present theory
more comprehensive by making contact between the role models of public
relations practitioners of mentioned results. Results of this study will be guiding
to the practitioners in respect to show which organizational culture and which
public relations practitioners play a part to shape with regard to the applications

of public relations and strategies composing organizational culture.

Keywords: Public Relations, Organizational Culture, Wallach’s Index of
Organizational Culture, Broom & Smith’s Role Model of Public Relations,

Hospital Businesses.
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BOLUM 1

GiRiS

Son vyillarda halkla iligskiler kavrami butin didnyada Uzerinde énemle
durulan bir konu haline gelmistir. Bu nedenle birgok Enstiti, Yuksek Okul, ve
Halkla iligkiler Dernegi kurulmustur. Ulkemizde de kamu ve dzel kuruluslar konu
ile ilgili inceleme ve arastirma yapmakta, halkla iligkilerle ilgili 6zel burolar
kurmaktadir. Ginimiizde Halkla iliskiler faaliyetleri kamu ve &zel sektodr
isletmeleri igin artik bir ihtiyactir. insanlarin istek ve ihtiyaglarinin giderilmesi ve
tatmin edilmesi kigilerin, igletmelerin, kurum ve kuruluglarin karsilikli olarak
iliskiye girmesine baglidir. Bu baglamda, halkla iligkiler, kisiler ve kuruluslar

arasindaki iligkilerin kurulmasi ve yonetilmesinde onemli bir yere sahiptir.

Orgiitleri kendi yapilarindan c¢ikarip disa agmak ve tanitmak halkla
iliskiler uygulamasinin en o6nemli fonksiyonlarindan birisidir. Gulnumuzde
mevcut sartlar isletmeleri kapali kapilarini kamuoyuna a¢cmak durumunda
birakmig, igletmelerin basarilari, hizmetleri, ¢alismalari, Gretimi vb. birgok

konuda kamuoyunu bilgilendirme gérevini Halkla iliskiler Bélimu tGstlenmistir.

Gunumuzde isletmeler yasamlarini devam ettirebilmek igin 6rgut iginde
ve disinda hizli, dogru ve etkin bigimde isleyen bir iletisim sistemine ihtiyag
duymaktadir. Gereksinim duyulan iletisim sisteminin yapilanmasinda halkla
iliskilerin yeri 6nemlidir. Clnku halkla iligkiler, isletme ile isletmenin hedef
kitleleri arasinda karsilikl iletisim, anlayis, genel kabul ve isbirligi
olusturulmasina ve bunlarin surdurilmesine yardimci bir yonetim fonksiyonudur
(Sahin ve Odacioglu, 1998, 1).

isletmelerin, icinde bulunduklari toplumsal, kiiltiirel ve ekonomik bir
yapinin icinde varliklarini devam ettirebilmeleri igin, ¢evreyle etkilesim halinde
olmalari, gevreden gelen etkilere karsl agik olmalari ve kendilerini bu gevresel
etkilere goére yeniden yapilandirmalari gerekmektedir. Bu anlamda Halkla

iliskiler isletmelerin halkin isteklerine cevap vermede islerini kolaylastiran



dénemli bir rol Ustlenmektedir. Halkla iligkilerin bir kopri islevi gérdugi

yadsinamaz bir gergektir.

Ekonominin evrensellesmesi ve iletisim olanaklarindaki gelismeler
isletmelerin genel olarak iletisimini kolaylastirmaktadir. Ancak orgutin bu
kiresel ortamda sesini buyuk kitlelere duyurabilmesi igin iletisim ¢cok énem arz
etmektedir. isletmelerin daha iyi iletisim kurma zorunlulugu beraberinde Halkla

iliskilere olan ihtiyaci arttirmaktadir.

Gunumuzde halkla iligkiler faaliyetlerinin gerekliligi anlasilmakta ve bu
konu tartisiimaktadir. CuUnkl ortaya c¢ikan degisim ve birtakim gelismeler
orgutlerin ulusal ve uluslar arasi duzeyde gittikge siddetlenen rekabet ortamini,
sosyal bilinglenmeyi, sosyal sorumluluk ilkesinin belirginlesmesini, sosyo-
kilturel ve ekonomik girigsimlerini, ticari yapilanmalari, teknolojik gelismeleri,
yonetim anlayisindaki degismeleri ve orgutlerin gevrelerine ve kamuoyunun
destegine olan bagimliliklarinin dizeyini etkileyerek halkla iligkiler faaliyetlerine
olan ihtiyaci belirginlestirmektedir (Ada, 2001, 20).

Hastaneler toplumdaki tUm bireylere hizmet vermekle yUkumld olan
ginimizin en karmasik orgitleri arasinda yer alan isletmelerdir. Ulkemizde
kamusal agirlikli olarak yapilanan hastane isletmeciligi sektdérinde cagdas
hastane isletmeciligi yaklagsimlari 90’ I yillarda tartisiimaya baglanmigstir. Ancak
halkla iligkiler bir ydnetim fonksiyonu olmasina ve hastane yénetiminde érgutsel
performansi arttiran somut yapisina ragmen yeteri kadar énemsenmemis ve

dolayisiyla bilgi birikimi tam olarak olusmamistir (Sahin ve Tanrikut, 1998,1).

Hastane igletmelerinde toplumsal, ekonomik, egitsel ve mesleki agilardan
birbirinden farkli kigiler yakin bir iletisim ve isbirligi icinde calismaktadir. Yogun
isbirligi ve dayanigsmayi gerektiren bu tip gorevler diger hicbir bir érgutte bu
derece sik yer almaz. Hastanelerde isbdlimu ve uzmanlagsma duzeyi ¢ok
yuksektir ve bu ylzden hastanelerdeki bolimler goérevlerini yerine getirme
surecinde diger bolumlere bagimh olmaktadir. Bu nedenle hastanelerde etkin
iletisim sistemlerinin kurulmasi ve surdurilmesi kaliteli ve verimli hizmet Uretimi

icin gereklidir. Halkla iligkiler uygulamalari sonucunda elde edilen bilgiler,



yoneticilere isletmenin mevcut durumunu c¢alisanlar agisindan goérmelerine
yardimci olmakta, problemlerin belirlenmesinde 6nemli katkilarda bulunmaktadir
(Sahin ve Odacioglu, 1998, 4).

Acuner ve digerleri (2002, 2)'ne goére hastanenin tanitimi, hastanin
hastaneyi benimsemesi, hastaneden kolay hizmet alimi, hastanin
memnuniyetini ve hizmet verimliligini olumlu yonde etkiler. Bu amagla
hastanelerde halkla iligkiler hizmetlerinin oldukga 6nemli oldugunu, hastanelerin
kendilerini hedef kitleye tanitmak ve onlardan destek alarak varligini sirdirmek
icin halkla iligkilerin 6nemini anlamak ve bu bolime gereken destedi saglamak
zorunda olduklarini belirtmektedir. Acuner’e gore bu zorunluluk, hastanelerin
halkla iliskiler agisindan diger orgltlere gére daha fazla potansiyel sorunlara

sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir.

1.1.Galigmanin Onemi

Yonetim anlayisinda yasanan degisimler sonucunda saglik sektoru
etkilenmis ve saglik hizmeti talep eden Kkisilerin istek ve beklentilerinde artis
olmustur Gunumuizde saglik hizmeti talep eden Kkisilerin birgok alternatifinin
olmasi, hastanelerin yogun rekabetine neden olmustur. Hastanelerin verdigi
hizmet insan hayatiyla ilgili oldugu i¢in hizmetin buyUk bir 6zveri ve titizlikle
sunulmasi ve hizmet kalitesinin en Ust dizeyde olmasi gerekliligi ortaya
¢ikmaktadir. Bununla beraber hastanenin, oncelikle hizmet sundugu toplumu
tanimasi ve kendini tum geffafligiyla tanitabilmesi gerekmektedir. Ancak bu
sayede igsletme yasamini devam ettirebilir ve verdigi hizmette sektorde 6rnek bir
kurum olabilir. Bu baglamda hastanelerin halkla iligkiler birimleri, s6z konusu
rekabet avantajini sadlayacak vazgecilmez bir isletme fonksiyonu olmaktadir.
Halkla iligkiler, cok yonlu iletisimi temel alan anlayisiyla, hastanelerin gerek ig-
dis musterileriyle gerekse toplumun tium kesimleriyle olan iligkilerinde basariyi

etkileyen ¢ok 6nemli bir faktor olmaktadir (Yurdakul ve digerleri, 2007, 42).

Karmasik bir is goren yapisina sahip hastane igletmelerinde ¢ok degisik
niteliklere sahip 6rgut ici hedef kitleler i¢in ikna edici veya etkin iletisim sirecinin

yapilandiriimasi ve bunun etkin bir sekilde caligtiriimasi gerekmektedir. Ayrica



hizmet igletmelerinde en 6nemli sorunlardan biri olan is gdren ve musteri
arasindaki iletisimin drgutsel performansi arttirict  sekilde gelistiriimesi
gerekmektedir. Bu nedenlerden dolayl hastanelerde halkla iligkiler fonksiyonu

cok 6nem arz etmektedir (Sahin ve Odacioglu, 1998, 4).

Bireylerin orgute gelirken kendi kultirel de@erlerini de beraberinde
getirdikleri dolayisiyla eger bu kisiler benzer kulttr ozelliklerini paylasiyorlarsa
orgutsel faaliyetlerin strdiriimesinin daha kolay ve daha uyumlu olabilecegi
ifade edilmektedir. Fakat eger bireyler farkh kiltur 6zelliklerine sahiplerse orgut
icinde uyumu saglamanin zor olacagi belirtiimektedir. Bu sebepten dolayi,
yoneticilerin orgutte calisan bireyleri iyi tanimalari ve onlarin 6rgut amaclarina
ulasmalarini saglamalari gerektigi fikri savunulmustur (Sahin ve Odacioglu,
1998, 5).

Kaltrtn, orgltteki tum faaliyetleri kontrol ettigi ve bu nedenle, 6rgltte
karsilasilan ve anlasilamayan birtakim farkli insan davranisinin aciklanmasi,
cozumlenmesi ve organizasyonun nasil iglediginin kavranabilmesi icin 6rgut
kiltiriinin ve dinamiklerinin iyi anlagilmasi gerektigi ifade edilmektedir. Orgiit
kUltirinUn, bir orgutin yonetim sisteminin  kurulmasi, yonetiimesi ve
degistiriimesi sureclerinde temel belirleyici bir unsur oldugu belirtiimektedir.
Orgiit klthrinin, basaril teknoloji kurma, yenilik yaratma, is tatmini, drgitsel
basari, takim etkinligi, strateji, misyon ve vizyon olusturma sureglerinde dikkate
alinarak yapilmasi gerektigi aksi durumda tesebbusun basarisizlikla

sonuglanabilecegi 6ne surtlmektedir (Karahan, 2009, 459).

Orgiit kiltird son yillarda buyik ilgi uyandirmistir. Kiltiriin isletme
etkinlikleri Uzerindeki 6nemi buyudktir. Basarili igletmelerin saglam kultarleri
oldudu, bunlardan faydalandiklari, bir realite olarak, son yillarda ortaya ¢ikmistir
(Can, 2008, 295).

Orgiit kultiri érgith digerlerinden ayiran, érgitsel verimlilige etki eden,
¢alisanlarin 6rgut icindeki davraniglarini yonlendiren dinamik bir 6zellik gosterir.
Bu acidan son yillarda orgut ve yonetim ile ilgili arastirmalarda guncel
konulardandir (Goktas ve digerleri, 2005, 353).



Orgdit kulthrin érgitsel uygulamalar sekillendirmektedir. Bir érgit icinde
ortaklasa paylasilan inancglar, tutumlar, semboller, torenler, degerler ve
mitlerden olugan orgut kultlrd, inang ve deg@erlerini ¢calisanlara aktarmaktadir.
Orgut kiltirt yazilmamis kurallardan olugmaktadir ve érgiitiin duygusal yéniini
temsil etmektedir. Orgit kiiltiiriine herkes katiimaktadir ancak kiiltiir genellikle
fark edilmeden olusur ve paylasilir. Orgltler sahip olduklari birtakim kltirel
normlardan ve degerlerden tamamen farkli olan yeni bir strateji veya program
uygulayacaklari zaman orgutteki kaltirin glcuyle karsilasmaktadirlar (Erdem,
2007, 64).

Her o6rgutin kendine ait bir misyonu, vizyonu, amaclari ve hedefleri
vardir. Bunun yani sira galisanlarin 6zellikleri, beklentileri, faaliyette bulunulan
sektor, isletme turl vb. birtakim faktorler de érgutleri birbirinden farkli kilmakta
ve bunun neticesinde toplum igerisinde fakli érgut kultirleri olusabilmektedir. Bir
toplumun sahip oldugu kultlru bir sistem olarak dustnursek o toplum icerisinde
var olan her isletmenin kudlturindn birer alt sistem 06zelligi gosterdigini

sdyleyebiliriz.

Her igsletme, bireylerin ve toplumun genel kulturel ozelliklerinden
bagimsiz, kendine has bir érgit kiltirine sahiptir. isletme kultir(, isletmede
calisan Kisilerin tavir ve davraniglarini buyiik 6lglide etkilemektedir. isletme
kUltirinUn ayni zamanda igletmenin iginde bulundugu g¢evreye de c¢ok cesitli
etkileri vardir. EQer bir isletmenin kalturt yeteri kadar guclu olursa etkisi de bir o
kadar da buyuk olacaktir. GUgli bir kdlttr isletmenin hedeflerini ve stratejilerini
baylk Olgide besleyerek orgut kimliginin gelismesinde o6nemli katkilarda

bulunabilmektedir.

Orglt kultarh, érgut Uyeleri arasindaki dayanismayi artirarak 6rgiti bir
arada tutmada birlestirici bir faktor olarak rol oynamaktadir. Ayrica érgut kultard,
¢alisanlarin tutum ve davraniglarini bigimlendirerek ve onlara rehberlik ederek

bir kontrol mekanizmasi gérevi yapmaktadir (Goktas ve digerleri, 2005, 369).



Orgiit kiltirl her orgitte oldugu kadar hastaneler igin de dénem arz
etmektedir. Kaliteli saglik bakim hizmeti sunmak hastanelerin 6nemli
hedeflerindendir ve bu blylk oranda cgalisanin tutum ve davranisina baglidir.
Bundan dolayi, personelin sahip oldugu tutumlar ile o6rgutsel davranisi ortak
noktada birlestirecek ve kaliteli saglik hizmeti saglayacak bir orgutsel kualtar,
hastane igletmelerinde yoneticiler agisindan buyuk fayda saglamaktadir
(Karahan, 2009, 460).

Hastane isletmeleri saglik hizmetlerinin en 6nemli alt sistemlerinden
biridir. Yonetim acisindan dederlendirildiginde hastane yodnetimi oldukca
karmasik ve zordur. Bu sebeple, hastane igsletmelerinde orgut kultiranin
onemini kavramak, saglik hizmeti agisindan uygun orgut kaltarina olusturmak
etkin ve verimli bir yonetim icin 6nemlidir. Bu baglamda, 6rgut icindeki ve
orgutun cevresindeki bireylerin davranislarinin ve kdlturlerinin  6zellikle

yoneticiler tarafindan taninmasi gerekmektedir.

Hastanelerde orgat kaltirinun birgok islevi vardir. Bunlardan biri 6rgatin
degerlerini  sonraki kusaklara aktararak oOrguatin surekliligine katkida
bulunmasidir. Bir diger iglevi, orgutin Kkisiligini ve kimligini tanimlamasi ve
elemanlarin belirlenen bu kimlikle tanimlanmasidir. Ayrica, orgut kaltard
c¢alisanlari motive etmektedir. Alt kademe calisanlari zengin mitoloji ve yol
gOsterici deg@erlerin neler oldugunu bildikleri i¢in ¢ogu zaman orgutte ne
yapmalari gerektigini bilirler. Bunlarin yani sira, orgut kdltarG ihtiyag oldugu
zaman Yyapisal degisimi kolaylagtirici rol uUstlenebilir. Kaltarin sahip oldugu
deger sistemi ile ¢calisanlarin guven, saglik, yasama anlam katma ve musteriye
hizmet gibi islevleri batlnlestirmesi bir diger fonksiyonudur. Ayrica, érgut kaltari
organizasyonel amaglarin ve kalicihgin kaynagidir. Eger 6rgut kaltura surekli
olarak uyum saglamaya elverigli niteliklere sahipse, érgutun varhgini sirdirmesi

surecinde sureklilik saglama fonksiyonu goértr (Karahan, 2009, 460-461).

Bir isletmedeki faaliyetler, sirecler ve roller i¢c ve dis c¢evredeki
faktdrlerden farkli diizeylerde etkilenerek sekillenmektedir.  Orgut kaltirinG bir
ic cevre faktorl olarak ele alirsak orgutteki tim faaliyetleri, slrecleri ve rolleri

etkiledigi gibi halkla iligkiler birimindeki uygulayicilarin Ustlendikleri rolleri de



etkileyece@i dusunulebilir. Bu bakimdan bu c¢alisma hastane isletmelerinde
hakim olan o6rgut kudltir O6zelliklerinin  belirlenmesi ve halkla iligkiler
uygulayicilarinin  Ustlendikleri roller GUzerindeki orgut kultird etkilerinin

incelenmesi bakimindan 6nem tagimaktadir.

1.2. Galigmanin Amaci

Bu calismanin amaci; hastane isletmelerinde halkla iligkiler uygulayicilari
rol modelleri Uzerinde oOrgutsel kulturun muhtemel etkilerini incelemektir. Bu
baglamda, halkla iligskiler uygulayici rolleri ile 6érgut kultirt arasinda bir iligki olup
olmadigi arastirilacaktir ve ayni zamanda halkla iligskiler uygulayicilarinin
ustlendikleri rollerin hangi érgut kalttrlerinde daha yodun bir bigimde goraldugu
saptanmaya caligilacaktir. Buna ek olarak, hastane isletmelerinin sahiplik
yapisinin igletmenin 6rgut kultirint nasil sekillendirdigi ve ayni zamanda halkla
iligkiler uygulayicilarinin Ustlendikleri rolleri ne yonde etkiledigi belirlenmeye

calisilacaktir.

1.3.Calismanin Plani

Yedi bolimden olusan ¢alismanin birinci bolumua giris olup, bu bolimde,

calismanin 6nemi, amaci ve plani hakkinda bilgiler yer almaktadir.

Calismanin ikinci bolimunde; 6ncelikle halkla iliskiler fonksiyonu ile ilgili
kavramsal tanimlamalar vyapilarak, igletmelerde ve 0Ozellikle hastane
isletmelerinde halkla iligskiler fonksiyonunun amaci ve 6nemi agiklanmaktadir.
Bu boélimde, calismanin uygulama asamasinda yararlanilacak olan halkla
iliskiler uygulayici rol modelleri anlatilarak, halkla iligkiler uygulayicilarinin

ustendikleri dort gesit rol hakkinda detayli bilgiler verilmektedir.

Calismanin dguncl bolimunde; kamu ve O6zel igletmelerdeki halkla
iligkiler fonksiyonu anlatilmaktadir. Bu bélumde, kamu isletmelerinde ve ayni
zamanda kamu hastanelerinde uygulanan halkla iliskiler fonksiyonu detayli
olarak anlatilirken, kamu ve 0zel hastane isletmelerindeki halkla iligkiler

fonksiyonu mukayese edilmektedir.



Calismanin dordunct bolimiande; o6rgut kultara ile ilgili kavramsal
tanimlamalar yapilmaktadir. Bu bdlumde, o6rgut kultard ile ilgili yapilan
calismalar, hastane igletmelerinde orgut kultiru kavrami, orgat kaltar tipleri ve

halka iligkiler ve orgut kalttru iligkisi ayrintili olarak anlatilmaktadir.

Calismanin  besinci boéliminde; arastirmanin  modeli, arastirma
kapsaminda test edilecek hipotezler yer almaktadir ve hipotezlere dayanak

teskil eden onceki calismalara yer verilmektedir.

Calismanin altinci béliminde; Istanbul’daki kamu, ézel ve Universite
hastanelerinde halkla iligkiler rol modellerini ve 6rgut kultirint sorgulayan anket

calismasindan elde edilen veriler analiz edilerek yorumlanmaktadir.

Calismanin vyedinci ve son boluminde ise; teorik ve uygulama
boliumlerinden elde edilen sonuglar yorumlanmakta ve bu sonuglar 1giginda

birtakim oneriler yapiimaktadir.



BOLUM 2

HALKLA iLiSKILER

2.1. Halkla iligkiler Kavrami

Uluslar arasi Halkla lligkiler Birligi (IPRA), halkla iligkileri, “6zel yada
kamu kurum ve kurulusunun, iliskide bulundugu kimselerin anlayig, sempati ve
destegdini elde etmek icin surekli olarak yaptigi faaliyetler” olarak tanimlamistir
(Sabuncuoglu,2004, 4). Jefkins (1994, 7)e gore halkla iligkiler, “6rgutle hedef
kitle arasinda iyi niyet ve ortak bir ortam yaratmak ve gelistirmek i¢in gdsterilen

planli ve o6rgutlu bir cabadir”.

Unli toplumbilimei Micheil Crozier'e gore ise halkla iligkiler; “Dis alemin
sempati ve iyi niyetini saglamak amaci ile yonetici ve girisimcilerin basgvurduklari
usullerin tamamidir”. Yapilan tanimlar incelendiginde birtakim sonuglara
ulasiimaktadir. Bunlardan biri, halkla iligkilerin karsilikh oldugu yani iliskide
bulunulan kitleye bir seyler verilirken, kitleden bir seyler alindigidir. Bilgilerin ve
haberlerin halka aktarildiktan sonra halktan gelecek geri bildirimlerin érgtte yol
g6stermesi de halkla iligkilerin bir diger 6zelligidir. Orglit halkin ilgi ve glvenini
kazanirsa, istedigi yarari saglayacaktir. Halkla iligkilerde, halkin glven ve
ilgisinin de@erlendiriimesi hatali tutum ve davranislarin belirlenmesi ve bunlarin
diuzeltiimesi agisindan dnemlidir. Halkla iliskilerin amaci, karsi kitleyi etkilemek,

kitleyi belli bir inanis ve eyleme ydnlendirmektir (Budak, 1995, 8).

Rex F. HARLOW adli arastirmaci halkla iligkileri su sekilde tanimlamistir:

Halkla iligkiler, organizasyon ile ilgili ¢cevreleri (hedef kitleleri) arasinda
karsilikli iletisimi, anlayigi, kabull ve igbirligini saglayip surdirmeye yardimci bir
yonetim fonksiyonudur. Kamuoyu hakkinda ydnetimin bilgilendiriimesi,
yonetimin kamuya karsi sorumluluklarinin neler oldugunun belirlenmesi ve
cevrede meydana gelen degismeler konusunda yonetimin uyariimasi gorevlerini
kapsayan bu fonksiyonda gorevler arastirma ve iletisim yontemleri kullanilarak
yerine getirilir (Gunes, 2009, 72-73).
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Rex F. Harlow’a gore halkla iligkiler "halkin tutumunu degerleyen, kamu
¢ikarina orgatin politika ve genel yontemlerini ortaya koyan, kamunun anlayis
ve kabulini kazanmak icin bir faaliyet programinin yurGtlilmesini iceren bir

isletme fonksiyonu” dur (Seg¢im ve digerleri, 1995, 3).

Peltekoglu (1993, 160)'na goére toplumlar ne kadar blyuk ve yapilari ne
kadar kompleks ise, cogulculuk ve uzmanlasmaya o kadar fazla gereksinim
duyulmaktadir, ¢cok sesliligin ¢atismaya neden olabilecegi bu tip toplumlarda,
ortak zemin yakalamak bakimindan halkla iliskiler 6nemli bir sorumluluk
ustlenmektedir. Fraser (1989, 570) ise 06zunde insan iligkilerinin yatmasi
nedeniyle, halkla iligkilerin giderek artan bir éneme sahip oldugunu ifade
etmistir. Ayrica degisen toplumsal kosullarin da halkla iligkilere duyulan
gereksinimi arttirdidini, gunimuazde kuruluslarin igcinde bulunduklari ortamda
meydana gelen sosyal, ekonomik ve politik dedisime ayak uydurmak ve daha

onde olmak zorunda olduklarini belirtmigtir.

isletmenin genel stratejisi ve politikalari dogrultusunda, érgitiin ekonomik
ve sosyal cikarlarini en Ust seviyeye cikarmak icin hedef kitlenin orgut
hakkindaki duygu ve dusuncelerini etkilemek ve guvenilen, prestij sahibi bir
isletme olmasi yonunde gayret gostermek halkla iligkilerin en énemli amacidir.
isletmenin hem i¢c ve hem de dis cevresiyle iletisim kurmasi halkla iligkiler
fonksiyonunu diger yonetim fonksiyonlarindan ayiran en onemli o6zelligidir.
Halkla iligkiler acisindan bakildiginda orgut-cevre etkilesimi kadar orgut igi

iletisim de ayni derecede dnem tasimakta ve bu nedenle 6rgut igi ve disi iletisim

birbirine bagli bir biitlin olusturmaktadir (Onal, 1997, 8-99).

Halkla iligkiler uygulamasi oncelikle halkin kamu yodnetimini denetleme
istegini yerine getirmektedir. Kamu yodnetimi acisindan ise ydnetimin
denetlenebilece§i en uygun yollardan biri olarak hakla iligkiler
benimsenmektedir. Yonetim, halkin bilgi ve aydinlanma ihtiyacini halkla iliskiler
uygulamasi araciigiyla karsilayabilmektedir. Ayrica, onlarin tepkilerini
ogrenerek kendi eylem ve faaliyetlerine yon verebilmektedir. Diger yandan

toplumun belirli konularda 6nbilgiye sahip olmasi yonetimin faaliyetlerini buyuk
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oranda kolaylastirmaktadir. Yonetilen kitleyle olusturulan olumlu, iyi niyete
dayal iligkiler yonetimin toplumsal destek almasinda temel olusturmaktadir.
(Kazanci, 1997, 2).

Ada (2001, 21)’ ya gore halkla iligkiler cevreyi tanima ve orgutin kendini
gevreye tanitmasi, imajinin guclendiriimesi amaciyla, iletisim tekniklerinin planli
ve programli olarak kullanilmasi sonucunda ortaya cikan cift yonli bir
etkilesimdir. Orglitler stratejilerini ve uygulamalarini hedef kitleye duyurmada
bilimsel ve cagdas yontemleri tercih ederek cesitli iletisim araglari kullanmali ve
yontemler gelistirmelidir. iletisim teknolojisindeki gelismeler, kitle iletisim
araclarinin kullanimi ve yayginligi nedenleriyle, orgutler ve gruplar arasindaki
etkilesimin devamliiginin saglanmasinda ve yoOneticilerin ¢cevreye kargi daha
duyarli olma c¢abalarinda halkla iligkiler c¢alismalari daha fazla o6nem

tasimaktadir.

Hakla iligkiler orgutin sesi ve kulagidir bu nedenle halkla iligkilerin
Orgutin Ust duzey yonetimine yakin bir konumda tercihen tepe yonetimine
dogrudan bagh olmasi gerekmektedir. Eger bir birim dérgutteki gelismelerden,
orgutin faaliyetlerinden ve politikalarindan eksik bilgiye sahip olursa bu birimin
isletmeyi dogru ve uygun bir sekilde tanitmasi ve savunmasi mumkun
olamayacaktir. Bunun yaninda her isletme olumlu gelismelerin yaninda, bazi
olumsuz gelismeler de yagsamaktadir. Halkla iligkiler uygulayicilarinin durustluk
ve dogruluk ilkesine bagh kalarak ve bu olumsuzluklarin farkinda olarak orguit
aleyhine olmayacak stratejiler gelistirmek durumunda olmalari halkla iligkiler
isinin zorluklarindan birisidir. Halkla iligkiler duarust olmali ve dogru haber
yaymalidir. Isletmenin imajina zarar verebilecek durumlari yalan séylemeden
isletme lehine cevirebilecek bir zekaya sahip olan Kigilerin halkla iligkiler

biriminde yer almasi saglanmalidir (Budak, 1995, 189).

Musteri odakli hizmet tasarimi, sunumu ve gelistiriimesinde halkla
iligkilerin katkisi buyuktur. Toplumsal gevreyi etkili sekilde algilamak; toplumsal
e@ilimleri surekli olarak takip etmek; dérgutin amag, strateji ve eylem planlarinin
toplum Uzerindeki etkisini gormek ve bu konuda yonetime bilgi vermek halkla

iligkilerin ilk gorevidir. Halkla iliskilerin kamuoyu ve toplumsal c¢evredeki
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egilimleri belirleyen, érgutin toplum Uzerindeki etkilerini, toplumlarin ézelligini,
orgutt nasil algiladiklarini ve 6rgutu etkileme gugclerini arastiran bir erken uyari
sistemi olarak hizmet etme iglevine sahiptir. Ayrica, halkla iliskiler faaliyetlerini
belirlemek, musterilerin kamu igletmeleri beklentilerini ve sunulan hizmetleri
nasil algiladiklarini saptayarak hizmetlerin musteri isteklerine uygun bir sekilde
tasarlanmasini  saglamak amaciyla c¢alismalar yapilmaktadir. Kamu
hizmetlerinin halkin isteklerine goére tasarlanmasi ve sunulmasi igin halkin
kararlara katilmasi gerekliligi vardir. Orglt ici iletisim artirilarak i¢c musteri
anlayisinin gelismesi igin halkla iligkilerin i¢ iletisim fonksiyonlarindan
faydalanilabilir (Sezer, 2008, 163-164).

2.2. Hastane isletmelerinde Halkla iligkiler

Aslantekin ve digerleri (2007, 57)ne go6re saglik hizmetleri, insanin
fiziksel, ruhsal ve toplumsal agidan saghginin korunmasi, iyilestiriimesi ve bu
durumun surekliliginin saglanarak toplumun refah didzeyinin ve mutlulugunun
geligtiriimesi amaci ile sunulan hizmetlerdir. Saglik hizmetlerinin, hatayi kabul
etmeyen ve dogrudan insan hayatiyla ilgili bir hizmet alani olmasindan dolayi
bayuk bir 6neme sahiptir. Bundan dolayl, bircok kamu hizmetiyle
kargilastirildiginda saglik hizmetleri konusunda daha duyarli olunmasi ve

hizmetlerin yliksek kalitede sunulmasi gerekmektedir.

Ersoy ve Aksoy (2000, 488)'a gore “Akilli yonetim halkla iligskiler uygular.”
Saglik isletmelerinin kullandigi teknoloji, personel, sunulan hizmetin nitelikleri ve
yonetim sistemleri gibi ¢esitli yonleri incelendiginde ¢ok karmasik bir yapiya
sahip oldugu ve diger hizmet Ureten isletmelerle karsilastirildiginda bir¢cok
acidan farklhliklari oldugu ortaya cikmaktadir. Buna bagl olarak saghk
isletmelerindeki halkla iligkiler faaliyetlerinde diger isletmelerdeki halkla iligkiler

faaliyetlerine kiyasla daha farkli 6zelliklere sahip oldugu gbézlenmektedir.

Secim (1994, 21-24)e goére halkla iligkiler acisindan hastanelerin en
basta gelen 6zelligi, toplumun her kesiminden, her yas ve cinsiyette kisiye
hizmet veren igletmeler olmalaridir. Saglkla ilgili problemi olan herkes

hastanelere bagvurmak durumundadir ve bu nedenle hastanelerle ilgili olumlu
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veya olumsuz herhangi bir haber herkesin dikkatini ¢ekmektedir. Kisilerin
zamani geldiginde ve ya ihtiyag duydugunda hangi hastaneye basvurmasi
gerektigi 6nemli bir sorundur. Peter M. BLAU ve W. Richard SCOTTun
siniflamalarina dayanarak “hastanelerin birer hizmet kurulusu” olmasi hastane
isletmelerinin ikinci 6zelligidir. Hizmet kurulusu tanimi “hastanenin musgteri
durumunda olan hastalarin, kendilerine verilen tedavi hizmetinin tlrinun,
niceligini ve kalitesini belirleme ve degerleme durumunda olamamalari” seklinde
anlatilmaktadir. Hasta kendisi igin gerekli olani bilemedigi i¢in istismara acik bir

durumdadir ve bu yonden hastanin menfaatini korumak hastanenin gorevidir.

Halkla iligkiler, halki bilgilendirerek hastaneye guven duyulmasini ve
hastane ile ilgili olumlu bir imajin algilanmasini saglamaktadir. Dolayisiyla
halkla iligkiler, hastanenin toplumda guven duyulabilir bir 6rgut olarak
algilanmasini kolaylastirici bir goéreve sahiptir. Bu sebepten dolayr saglik
sektorinde hizmet veren kurumlar halki surekli olarak bilgilendirmek, guven
duygusu yaratmak ve sosyal sorumluluk bilincine sahip kurumlar olmak
durumundadir. Cankt bu kurumlarin ézellikle hastanelerin hedef kitlesi halkin

tumudur (Tagkin ve S6nmez, 2005, 7)

Halkla iligkiler agisindan hastanelerin ¢ok karmasik bir yapiya sahip
olmalari hastanelerin diger bir 06zelligidir. Hastanelerin asiri igbdlimu ve
uzmanlagsmanin goéruldagu igletmeler olmasi hastanenin karmasik yapida
olmasina neden olmaktadir. Hastane isletmelerde verilen saglik hizmetlerinin
maliyetinin ¢ok yuksek olmasidir hastanelerin bir bagka ozelligidir. Zengin veya
yoksul olsun her bireyin tibbi bakim gorme hakkina sahip olmasi uzlasilamaz
durumlari ortaya cikarabilmektedir. Hastalar hastanelerin en 6énemli hedef
kitlesidir ve hastalarin 6zellikleri diger isletmelerin hedef kitleleriyle hastanelerin
hedef kitleleri arasindaki 6nemli bir farktir. Bu nedenle, hastanelerde halkla
iligkilerin 6nemi ¢ok buyuktir. Hastanelerin bir diger 6zelligi hastanelerin
merkezi haber kaynagi durumunda olmalaridir. Deprem, kasirga, trafik kazalari,
patlamalar, kitlesel zehirlenmeler ya da salgin hastaliklar gibi kriz anlarinda bu
Ozellik buylk 6nem tasimaktadir (Secim, 1994, 21-24).

Taskin ve S6nmez (2005, 7)’e gore bilgi verme, guven yaratma ve sosyal

sorumluluk bilincini geligtirme hastanelerin en 6nemli gorevlerindendir ve bu
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gorevi halkla iligkiler saglayacaktir. Etkili bir halkla iliskiler faaliyeti sonrasinda
hastalar tekrar o hastanenin hizmetlerinden yararlanmak igin potansiyel musteri
olacaklar ve hastanenin toplum igerisindeki olumlu imaj edinmesinde so6zcu

islevi goreceklerdir.

isletme itibarini saglama ve koruma, halkin destek ve giivenini saglama,
talebi arttirma, halkta orgute karsi olumlu iligskiler yaratma, calisanlarla iyi
iletisim igerisinde olma, toplumla iligkilerini gelistirme gibi konular halkla iligkiler
politika ve uygulamalarinin amaglarn arasindadir. Tulrkiye’de hizmetin
cogunlukla kamu agirlikli olarak verilmesi nedeniyle saglik isletmelerinde
beklentilerin gerceklesmesi icin yonetimin konuyu iyi anlamasi ve hedef kitlenin
tepkilerini iyi degerlendirebilmesi gerekmektedir (Esatoglu, Buyukkayik¢i ve
Koksal, 2002, 1)

Ersoy ve Aksoy (2000, 490)a gore halkin kaliteli saglik hizmetine olan
talebi bu hizmetin sunum seklinin de 6nem kazanmasina neden olmustur.
Halkla iligkiler faaliyetlerinin saglik hizmetini sunan ve alan arasindaki iletisimin
boyutunu etkileyen en dnemli faktdrlerden biri olmasi nedeniyle hastanelerde
halkla iligkiler faaliyetlerinin slrekli ve dikkatli bir sekilde uygulanmasi
gerekmektedir. Hastaneler yasam kalitesini yUkseltmede buyuk bir dneme
sahiptir. Hastanelerin hizmet isletmesi olmasinin yani sira karmasik yapida
isletmeler olmasi hastanelerde halkla iligkiler faaliyetlerinin 6nemini daha da

arttirmaktadir.

Halkla iliskiler fonksiyonu organizasyondan organizasyona farkh
sekillerde algilanabilmektedir. Bu konuda rol teori saglik sektorindeki
uygulayicilarin ikililigini ortaya koymustur. Halkla iligkiler fonksiyonununa énem
verilen bazi saglik isletmelerinde, halkla iligkiler yoneticisi yardimci baskan
olarak 6nemli bilgileri ve faaliyetleri iceren tim toplantilarda yer almaktadir.
Bunun aksine bir¢ok organizasyonda ise, halkla iligkiler yayinlari yayimlama,
haberleri ve 06zel olaylari yonetmekle goreviendirilen orta duzey yonetim
fonksiyonu olarak gorilmektedir. Bu organizasyonlarda halkla iliskiler
uygulayicilart politika ve strateji gelistirmeye dahil ediimemektedir yalnizca
taktikleri uygulamaktadirlar (Gordon ve Kelly,1999, 147).
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Halkla iligkiler biriminin basinda stratejik planlama hakkinda bilgi sahibi
olan bir yonetici oldugu zaman daha c¢ok verimli olmaktadir. Mukemmel
organizasyonlarin stratejik olarak plan yaptigi ve mukemmel bolimlerin stratejik
planlama sureci iginde tamamlandigi literatirde yer almaktadir. Ampirik
arastirmalara gore stratejik planlamadaki katilimin mikemmel halkla iligkiler
birimlerinin ve yoneticinin bir 6zelligi olmasi, bu 6nemli degiskenin ¢alismalarda
O0zenle incelenmesi gerekliligini ortaya c¢ikarmaktadir. Birgok hastanede,
hedefler stratejik planlama sureci araciligiyla formal olarak saptanmaktadir.
Hastanelerin ¢ogundan stratejik plan gelistirmeleri istenmektedir ve kidemli
yoneticiler, yonetim kurulu Gyeleri, tibbi personel ve diger ilgili gruplar bu
planlama surecine dahil olmaktadir. Eger halkla iligkiler, organizasyonun
stratejik planlamasina katilir ve iletisim programlarinin daha etkili olmasi igin
stratejik olarak yonetilirse, halkla iligkiler stratejik se¢gmenlerle veya musterilerle
uzun donemli iligkiler geligtirerek isletmeleri daha ¢ok verimli hale getirebilirler
(Gordon ve Kelly,1999, 148-149).

isletmelerin halkla iliskiler birimleri incelendiginde, bazi érgiitlerde halkla
iliskiler hizmeti 6zel halkla iliskiler danismanlari veya uzmanlari tarafindan
yuratulurken bazilarinda bu birim 6rgut bunyesinde yer almaktadir. Eger isletme
halkla iligkileri bir yonetim fonksiyonu olarak gorurse kendi blnyelerinde halkla
iligkiler birimi olusturmanin yani sira 6zel halkla iligkiler isletmeleri ile birlikte

calisarak halkla iligkiler faaliyetlerini ylratmektedirler.

Gordon ve Kelly (1999)'nin calismasi, saglik alaninda, 6rgit basarisi igin
hastanelerdeki halkla iligkiler bolumlerinin 6rgutsel verimlilie katkida bulunma
yetenedine sahip olmak zorunda olduklari fikri ile baglamistir. Hastanelerde,
hedeflere ve amaclara ulasma ve misyonlari gelistirme gibi konularda yardimci
olan halkla iligkiler ozelliklerini belirlemek bu arastirmanin amacidir.
Organizasyonlarda mukemmellik yonunden yuksek potansiyele sahip olan

birimlerin daha 6nemli olacagi ileri surtlmustir (Gordon ve Kelly, 1999, 161).

Hastanede halkla iligkiler birimindeki uygulayicilarin, arastirmayi nasil

yurUteceklerini, halkla nasil goérUseceklerini, teorileri nasil kullanacaklarini
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ogrenmeleri gerekmektedir. Stratejik planlamada ve iki yonlu iletisimdeki
prensiplerde uzmanlik aranmalidir. Sosyal bilimler galismasi, problem ¢dézme
stratejileri geligtirme ve organizasyonun sorunlara tepkisini yonetme yetenegini
gelistirmektedir. Halkla iliskiler uygulayicilari, haber yayinlama izinleri, basim,
konugmaci burolari gibi tekniklerin Uretimini yonetmekten ziyade program
hazirlama, hedefler ve olgulebilir amaglarla organize olunmus is planlarini
hazirlama ve strateji esasl butgeler konusunda uzmanhk kazanmalari
gerekmektedir (Gordon ve Kelly, 1999, 161).

Bazi hastanelerin ve organizasyonlarin, halkla iligkiler egitimi almis kigiler
yerine diger disiplinlerde egitilmis kigileri istihdam ettikleri slrece igletmede
mukemmelligin istenilen duzeyde olamayacagi belirtiimistir. Yapilan bir
arastirmada, uygulayicilarin % 31’inin gazetecilikte egitimli olduklari, % 6’sinin
ise kolejde halkla iligkilerde ana dal egitimi aldiklari belirlenmistir. Uygulayicilar
kariyerlerine cogunlukla teknisyen olarak adim atmislardir. ilk olarak, yazili ve
sozlu iletisim yeteneklerine gore ise alinmaktadirlar. YoOnetici rolinde
fonksiyonun teknik yonlerini denetlemek ¢ogunlukla zorunlu olmaktadir (Gordon
ve Kelly, 1999, 162).

Hastane yoneticiliginde, yonetsel basari duzeyinin ve verimliligin artmasi,

halkla iligkilerin sagladigi bilgi ve tekniklerden yararlaniimasina baghdir.

2.3. Halkla iligkiler Rol Modeli

Hong (2003)’'un yuarattigu halkla iligkiler rol arastirmasi, halkla iligkiler
uygulayicilarinin organizasyonlarda ne yaptiklarini anlatma, Broom ve Smith
(1979) tarafindan gelistirilen dort gesit rol davranislarinin varhigini bulma ve bu
rolleri cinsiyet, maaslar, is memnuniyeti v.b degiskenlerle olan iligkisi konularina
odaklanmistir. Uygulayici rolleri galismasi, halkla iligkiler modelleri galismasi ile
birlikte halkla iligkilerde kapsamli bir arastirma igin teorik bir temel
olusturmustur. Halkla iligkiler modelleri, iletisim programlarinin tum amaclarini
ve halkla iligkiler rollerini bireysel iletisim uygulayicilarinin gunlik davranis
modelleri olarak tanimlanmigtir. Dozier (1992)e goére “Uygulayicilarin rolleri,

uygulayicilarin  profesyonel basarilarini, organizasyonlardaki fonksiyon
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yapilarini ve sureglerini, organizasyonlarin c¢evreleriyle isbirligi yapma ve

cevreye hakim olma kapasitelerini etkilemektedir” (Hong, 2003, 6-7).

Hizmet alan kisilerin halkla iligkiler rolinu yerine getiren uygulayicinin ig
gorevlerini algilamalari konusunda g¢alisma yapilarak halkla iligskiler uygulayici
rolleri hakkinda arastirma baslatilmistir. Literatlr incelemesi ve ampirik testler
sonucunda bir grup rol aktiviteleri gelistiriimis ve iletisim teknisyeni, uzman
receteci, iletisim kolaylastirici ve problem ¢ézme slre¢ kolaylastirici (sorun
giderme uzmani) olarak dort 6nemli rol belirlenmistir. Bu ilk calisma yeni bir dizi
arastirmayi tegvik etmistir ve bu dort kavramsal rol halkla iligkiler rol

¢alismalarina hakim olmustur (Hong, 2003, 7).

Halkla iligkiler biriminde uygulayicilarin Ustlendigi rollerden uzman
receteci, iletisim teknisyeni, iletisim kolaylastirici ve problem ¢6zme sired
kolaylastirict rollerinin GUgunun aralarinda yuksek derecede karsilikli iligkili
oldugu ileri surulmagtar. Halkla iligskiler uygulayiclarinin Ustlendikleri uzman
regeteci, iletisim kolaylastirici ve problem ¢ézme sureg¢ kolaylastirici rollerinin
tek bir rol olan iletisim teknisyeni rolunden deneysel ve kavramsal olarak farkh
genig bir yonetimsel rol olusturmaktadir. Bu dort tip rol iletisim yoneticisi ve
iletisim teknisyeni olarak iki grup seklinde adlandirilabilir. Halkla iligkiler yonetici
ve teknisyen rollerinin ortak olarak kisiye ait ve 6zel degillerdir. Halkla iligkiler
rolunt Ustlenen uygulayicilari iglerinde farkh derecelerde dort halkla iligkiler
uygulayici rollerinin hepsini oynamaktadirlar ve birgok rolu birlestirmektedirler.
Ancak halkla iligkiler uygulayicisi bir rolu digerlerinden daha sik temsil ediyorsa

uygulayici hakim oldugu bu rol icinde gruplandirilabilmektedir (Hong, 2003, 8).

Terry (2001, 235) halkla iligkiler rol arastirmalarinda daha &nce
calisilmamis bir konu Uzerinde, halkla iligkiler uygulayicilarinin spesifik bir
grubunu kapsayan lobiciler Gzerinde c¢alisma yapmistir. Broom ve Smith’in
orijinal rol modelini temel alarak inceleme yapmistir. Yaptigi arastirmada halk
ve politika arasinda halkla iligkiler uygulayicisi olarak rol oynayan lobicilerin
rollerini tanimlamak igin bireylerin motivasyonel yedi rolini (ydnetmek, hizmet
temek, korumak, ogretmek, eglendirmek ve iyi duruma getirmek, yalniz kendi

bildigi dogruymus gibi konusmak, yazmak) kullanmistir. Esas olarak, lobicilerin
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yonetici ve teknisyen olarak her iki roli canlandirdigi ve halkla iligkiler
uygulayici  rol performanslarinda yedi motivasyonel rollerin  hepsini

sergilediklerini ifade etmistir.

Halkla iligskiler uygulayici rolleri hakkindaki arastirmalar halkla iliskilerdeki
bilgi birikimi igin dnem arz etmektedir. Gegmis donemde hakla iligkiler, basin
yazilarini yazma, medyayla konusma gibi ¢ok az aktivite ile ilgilenen bir is
olarak algilanmaktaydi. Bu nedenle halkla iligkiler uygulayicilarinin ne
yaptiklarini gosteren gecerli bir tanimlamayi ortaya koymak bu yonden 6nem
tasimaktadir (Toth ve digerleri, 1998, 146).

Hong (2003)’'un galismasinda halkla iligkiler rolleri bagimli degiskenlerdir.
Uygulayicilarin farkli aktivitelerini 6lgmek icin 21 madde Broom ve Dozier
(1995)'in calismasindan secilmistir. Yonetici rol indeksi, 7 problem-¢bzme sireg
kolaylastirici, 4 uzman, 4 iletisim kolaylastirici maddelerinden olusmaktadir.
Teknisyen rol indeksi ise 6 maddeden olusmaktadir. Uygulayicilara, spesifik
aktivitelerini ne kadar siklikta yaptiklari sorulmustur. Tim rol maddeleri 5 puanli
Likert Skalasi (1-en az sik 5-¢ok sik) ile dlgulmustir (Hong, 2003, 31).

2.3.1. iletisim Teknisyeni Rolii

iletisim teknisyeni, faaliyet planlama ve grafik dizayni gibi teknik
konularda hizmet veren kigidir ve halkla iligkiler uygulayicilarinin buyuk bir
¢ogunlugunu tanimlamaktadir (Kelleher, 2001, 304). Hakla iligkiler faaliyetlerini
uygulamak igin gerekli olan uzmanlagsmis becerilere sahip olan iletisim
teknisyeni yonetimin bir pargasi olmak yerine, halkla iligkiler ¢caligmalari igin

iletisim materyallerini Gretmekle ilgilenmektedirler. (Toth ve digerleri, 1998, 146).

iletisim teknisyeni roliinii temsil eden yoénetici Uretim ¢alismasina katilir
ancak politika veya program yapma surecine dahil degildir. Bu nedenle
teknisyenler diger yoOneticilerden farkli olarak yazma, yayina hazirlama ve
konferans organize etme gibi yeteneklerini kullanarak halkla iligkiler

calismalarini yuraturler (Hogg ve Dolan, 1999, 598).
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iletisim teknisyeni baslica iletisim materyallerini Uretmekle sorumiu
oldugu icin yazma ve editorluk yapma gibi gazetecilik 6zelliklerine ihtiyaci
vardir. Bu roldeki uygulayici halkla iligkiler problemlerini tanilamak ve program
kararlarina bagli siireclerde isbirligi yapmakla yUkimli degildir. iletisim
teknisyeni yodnetim veya organizasyon tarafindan hazirlanan programiari

uygulayan kisidir (Hong, 2003, 7).

Bu rolUu temsil eden uygulayici, yonetim takiminin bir parcasi dedgildir.
lletisim teknisyeni gerekli motivasyona veya bilgiye sahip olmaksizin iletigim
Uretir ve program uygular. iletisimin ve programlarin etkinliligi, problem
tanimlarinin, stratejik kararlarin ve program uygulamayla sorumlu olan Kisilerle

iletisim kurma yeteneginin uygunluguna baglidir (Cutlip ve digerleri, 1997, 42).

2.3.2. Uzman Regeteci

Uzman regeteci rolinud temsil eden uygulayici, érgutte otorite olarak
halkla iligkiler problemlerini saptayan, ¢cozumler belirleyen ve program gelistiren
kisidir. Organizasyon yonetiminde halkla iligkiler fonksiyonunu uygulamada
onemli bir sorumluluga sahiptir. Bu roldeki uygulayici organizasyondaki en bilgili
kisi oldugu icin yonetim pasif kalabilir ve uygulayicinin tavsiyesi énemli olabilir
(Hong, 2003, 7).

Bu halkla iligkiler rol modeli “doktor-hasta” olarak bilinen danisma
modeline dayandirilan bir modelddir. Bu modelde, yodneticiler doktora
benzetilmektedir ve yoneticiler tipki bir hastanin bir doktordan fiziksel muayene
istemesi gibi kendilerini incelemek igin danigmanlari  gorevlendirirler.
Danigmanlardan organizasyonun hangi bolimunde hata oldugunu bulmalarinin
beklenmesi doktorun bir terapi programi énermesine benzetilebilir (Piekos ve
Einsiedel, 1988, 97).

Uzman regeteci rolundeki halkla iligkiler uygulayicisinin orgutte tum
cevaplari bilen kisi olarak gorulmektedir. Organizasyondaki en bilgili kis olarak
da gorulen bu kisiler organizasyondaki Kigilerin kararlarini ve faaliyetlerini

yoneten bir pozisyonda olan kigilerdir. Uzman recgeteci rolundeki halkla iligkiler
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uygulayicisi olan bu kiginin organizasyonun dominant koalisyonunun bir pargasi
olarak yer almasi gerekmektedir. Doktor-hasta iligkisi icindeki doktor burada
musteri-uygulayici iliskisinde bulunan halkla iligkiler uygulayicisidir ve bu kisi
potansiyel kriz durumlarinda iyilestirici guglere sahip oldugu dusuntlmektedir
(Terry, 2001, 254).

Uzman regeteci rolunl Ustlenen halkla iligkiler uygulayicisi, hakla iligkiler
problemlerini belilemede ve onlarin ¢ozumunde otorite olarak ¢alisan kigidir.
Musteri veya yonetim pasif rolde varsayilmaktadir. Uzman regeteci rolu, halkla
iligkiler problemlerinin ¢ézumine yonelen Ust yonetimdeki halkla iligkiler

danigsmani olarak tanimlanmaktadir (Kelleher, 2001, 304).

Hogg ve Doolan (1999, 598)na gore uzman rolini temsil eden
uygulayici problemi arastirmakta, tanimlamakta, program gelistirmekte ve
programin uygulamasi i¢cin 6nemli sorumluluklar almaktadir. Bu rol doktor-hasta
iliskisine benzetilebilir, ancak problemlerle karsilasildiginda tium sorumluluk

uygulayiciya aittir.

Uzman recgeteci rolindeki halkla iligkiler uygulayicilari bilgi kaynaklari
olarak tiUm cevaplari bilen kigilerdir. Doktor-hasta iligkisine benzer musteri—
uygulayici iligkisinde musteri baglihgr unsuru vardir. Doktor burada halkla
iligkiler biriminde uzman recgeteci rolunu Ustlenen kisidir ve hasta doktorun

tavsiyesini pasif olarak kabul etme ve uygulamaya egilimlidir (Terry, 2001, 247).
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2.3.3. iletisim Kolaylastirici Rolii

Broom ve Smith’in gelistirdigi ikinci kavramsal rol iletisim kolaylastirici
roludur, bu rolun belli basli gorevlerinden biri yonetim ve halk arasindaki bilgi
akisinin nitelik ve nicelikleri ile ilgilenmektir. Bu rolu temsil eden uygulayicilar
baylk politikalar ve fonksiyonel sorunlardan daha c¢ok iletisim konusu ile
ilgililerdir (Hogg ve Dolan, 1999, 598).

iletisim kolaylastirici rolinii temsil eden halkla iliskiler uygulayicisi
organizasyon ile halk arasinda irtibat saglayan terciman veya araci roll
oynamaktadir. Yonetim ve halk arasindaki bilgi akisini kolaylastiran ve kanallari
acik tutan Kkigidir. Bu uygulayici, yonetim ve halk arasinda iligki kurmak

acisindan ¢ok 6nemli bir role sahiptir (Hong, 2003, 7).

iletisim siire¢ kolaylastirici rolii iletisim sirecini kolaylastirma islevini
yerine getirmektedir (Terry, 2001, 255). iletisim kolaylastirici roliindeki
uygulayicilar kendilerini organizasyon ve halk arasinda resmi kanallar ve bilgi
kaynaklari olarak gormektedir. Bu Kkigiler tartisma gundemleri kurmakta,
gorusleri 6zetlemekte ve yeniden ifade etmekte, tepkilere cevap vermektedirler.
Ayrica bu uygulayicilar iletisim iligkilerine mudahale ederek katilimcilarin
durumlar belirlemelerine ve bunlari duzeltmelerine yardimci olmaktadirlar.
lletisim kolaylastirici roliindeki uygulayicilar, halk ve organizasyonun faaliyetleri,
prosedurleri ve politikalariyla ilgili kararlarin kalitesini gelistirmek igin iletisimi

kolaylastiran kisilerdir (Cutlip ve digerleri, 1997, 43).

Bir bagka goruse gore de iletisim kolaylastirici, duzgun diyalog ve ortak
yorum saglamaya calisan, organizasyon ve halki arasinda bir “araci” olarak rol
oynayan Kisidir (Kelleher, 2000, 304).

iletisim kolaylastirici roliindeki ydneticiler aslinda bilgi alisverisinde
kolaylastirici roll olan “araci” lardir. Bu kisiler bir baglanti veya kdpru gorevi gibi
rol almaktadir. Bu uygulayicilarin yaptiklari ile ilgili diger tanimlamalara
“‘etkilesim surecinde hakimlik yapma”, “gundemi baslatma”®, “sorunlar

Ozetleme”, “dikkati odaklama”, “tartisma yontemlerini tavsiye etme”, “zayif
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diyaloglara neden olan durumlari tanilama”, “tepkileri ve geribildirimleri ortaya

cikarma” ornek olarak verilebilir (Terry, 2001, 247).

iletisim kolaylastirici, bilgi tellali veya duyarli bir “arabulucu” rolii oynayan
uygulayicidir. Organizasyon ve halk arasinda bir terciman, araci olan, irtibat
saglayan kisidir (Toth ve digerleri, 1998, 146).

2.3.4. Problem C6zme Siireci Kolaylastirici Rolii

Halkla iligkiler birimlerinde problem ¢6zme surecini kolaylastirici rolunu
yerine getiren uygulayici, yonetim takiminin bir Gyesi olarak hizmet etmektedir
ve halkla iligskiler planlama, programlama, rasyonel problem ¢ézme slrecinde
digerlerine rehberlik etmektedir (Toth ve digerleri, 1998, 146).

Problem ¢6zme slrecini kolaylastirici rolinud Ustlenen halkla iligkiler
uygulayicisi halkla iligkiler faaliyetlerini planlama ve koordine etmeyi iceren
rolint organizasyonda yonetimde bulunan Kkisilerden almaktadir. Uzman
regeteci rolunu temsil eden uygulayicidan yonetime tek yonlu iletisim varken,
problem c¢b6zme slre¢ kolaylastirici rolindeki uygulayicilar halkla iligkiler
hakkinda karar verme surecine aktif olarak katilmaktadir (Hogg ve Dolan, 1999,
598).

Problem ¢6zme slreci kolaylastirici rolindeki uygulayici problemleri
saptama ve problemleri ¢dzme surecinde diger yoneticilerle igbirligi iginde
calismaktadir. Bu isbirligi ve danigsma programin basari ve basarisizliginin son

degerlendirmesine kadar devam etmektedir (Toth ve digerleri, 1998, 146).

Problem ¢6zme sure¢ kolaylastirici rolinu temsil eden uygulayici
organizasyondaki diger yoneticilerle igbirligi yapmaktadir, program planlama ve
problemlerin ¢6zUm sdrecinin basindan sonuna kadar yonetim takiminin bir
uyesi olarak rol almaktadir. Bu durum, problem ¢6zme sure¢ kolaylastirici
rolinud uzman recgeteci rolinden farkh kilmaktadir (Hong, 2003, 8). Bu roldeki
uygulayici, ust yodnetim ile birlikte c¢alisarak halkla iligskiler problemlerini
sistematik bir sekilde ele almaktadir (Kelleher, 2001, 304).
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Problem c¢c6zme surec¢ kolaylastirici rolunt temsil eden uygulayicilar,
isbirligi olusturma surecinde bir musteri-uygulayici iligkisini temsil etmektedir.
Ortak bir sekilde yapilan calismalar sayesinde problemler teshis edilmekte,
kararlar planlanmakta ve yuratilmektedir. Broom ve Smith (1979) bu roll
oynayan uygulayicilarin mausteriler tarafindan yapilan is performanslari
hakkindaki degerlendirme sonucunda en yuksek derece ile degerlendirildiklerini

ortaya koymuslardir (Terry, 2001, 247).

Bu rolu temsil eden uygulayicilar stratejik planlama takiminin bir Gyesi
olarak &rgutsel problemlere ¢6zUm uretme slrecinin yonetimi konusunda
organizasyona ve de diger yoneticilere halkla iligkiler uygulamasi i¢in destek
olmaktadirlar. Bu roldeki uygulayicilarin kararlar verme surecinde yonetim

takimina katilmalarinin istenmektedir (Cutlip ve digerleri, 1997, 43).

2.4. Yonetici-Teknisyen Tipolojisi

Rol yaklagimi, rol gonderenler ve rol alanlardan olugsan bir sosyal sistem
fonksiyonudur. Bir baska deyisle, oynanan roliin ¢ok az da olsa diger kisilerin
temsil ettikleri rol beklentilerine baglidir. Bireysel hakla iligkiler rolleri halkla
iligkileri olusturan beklentilerden gelen rollerdir. Halkla iligkiler etkinligi hakkinda
yapilan tartismalar neticesinde halkla iligkiler gorevinin sadece ydnetimin
istedigi sekilde yénetime faydali olacagi sonucuna ulasiimistir. Eger yonetim
halkla iligkiler faaliyetlerinin 6nemsiz oldugunu dusUnlrse, o zaman halkla
iligkiler faaliyetleri yonetimin planinda kuguk bir yer isgal edecektir ve bunun
yonetime katkisi da dolayisiyla az olacaktir. Bunun aksine, eger yonetim halkla
iliskiler faaliyetlerinin dnemli oldugunu disunirse, o zaman ydnetim planlarinda
bayuk bir yer igsgal edecektir ve yonetime katkisi da ¢ok daha dnemli olacaktir
(Hogg ve Dolan, 1999, 598).

Dozier ve Broom (1995) Amerika Halkla iligkiler Toplulugu (1979)
anketinden akldiklari verilerle 1991’deki Amerika Halkla iliskiler Toplulugu anket
verilerini karsilastirarak yonetici ve teknisyen olarak rol kavramlastirmanin

degismezIigini test etmislerdir. Dogrulayici faktor analizini kullanarak, iki role
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indirgenmis faktdor sonuglarinin her defasinda tutarli oldugu sonucuna
ulagiimistir (Kelleher, 2001, 304).

Halkla iliskiler uygulayicilarinin tstlenmis olduklari rollerinin daha 6z bir
siniflandirma olmasi amaciyla yonetici ve teknisyen olarak ikiye indirgenebilir.
Ayni zamanda, yonetici-teknisyen ikiliginde, erkekler daha ¢ok yonetici rolinu
temsil etme egiliminde iken kadinlar daha c¢ok teknisyen rolunu temsil etme
egilimindedirler. Kisilerin isteki profesyonel yiukselmesinde, temsil ettigi role ek
olarak cinsiyetin de etkisi vardir. Erkekler ve yodneticiler, Ozellikle erkek
yoneticiler daha hizli ilerleme ve daha ¢ok para kazanma egilimindedirler (Terry,
2001, 240).

Amerika Ulusal Halkla lliskiler Toplulugu Uyeleri anketi, halkla iligkiler
teorisi ve medya zenginligi kurami temeline dayandirilarak halkla iligkiler rolleri
ve medya tercihi arasindaki iliskiyi incelemek icin yurutulmustir. Dogrulayici
faktor analizi kullanilarak cevaplayicilar ya halkla iliskiler ydneticileri ya da
teknisyenler olarak tanimlanmistir. Sonug olarak, halkla iligkiler teknisyenlerinin
yazili iletisimi kullanmada daha c¢ok zaman harcadiklar, halkla iligkiler
yoneticilerinin ise sozel iletisimi kullanmada halkla iligkiler teknisyenlerinden

daha ¢ok zaman harcadiklari rapor edilmistir (Kelleher, 2001, 303).

Yonetici ve teknisyen rolleri halkla iligkiler uygulayicilarinin sadece temel
fonksiyonlarindan bahsetmektedir. Halkla iligkiler uygulayicilari sadece yonetici
veya sadece teknisyen olarak is gormezler ancak diger rollerden daha c¢ok
yonetici veya teknisyen olarak is gérirler. isletme ile ilgili olarak, yonetici-
teknisyen ayrimi temel bir farkhlik Gzerine kurulmustur. Yoéneticiler igleri ve
kararlari yonetirken daha ¢ok zaman harcarken yonetici olmayanlar, yoneticiler
tarafindan gelistirilen stratejileri uygulamada daha ¢ok zaman harcamaktadirlar
(Kelleher, 2001, 305-308).

Halk saghgi kuruluslarinda galisan, medya ile iligkileri olan bes gesit gl¢
uygulayicisi belirlenmigtir. Bu gug¢ uygulayicilari; uzman, bilgi 6dalu, zorlayici

odul, bilgi zorlayici, reklam zorlayici ve etki gugleridir. Bu uygulayicilarin medya
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iliskilerinde guglu iligkilerini ve seffafligini korumalari ¢ok énemlidir (Avery ve
Lariscy, 2007, 2-3).

Grunig ve digerleri (1991)nin Mukemmellik Projesi raporundan elde
edilen sonugclar, 6zellikle stratejik planlama gibi kritik yonetim faaliyetlerindeki
katilimin yonetici roluyle birlestirildigini gostermektedir. Ayrica bu faaliyetlerdeki
rol ve katimin her ikisinin de kusursuz halkla iligkiler bdlumlerinin

karakteristikleri oldugunu gostermistir (Gordon ve Kelly, 1999, 147).

Aragtirmacilarin halkla iligkiler uygulayicilarinin rolleri ile ilgili yaptiklari
calismalar sonucunda cesitli uygulayicilarin rol tercihlerinin ¢evresel oldugu
kadar orgitsel ve yapisal faktorlerden de etkilendigi ortaya cikmistir. ileri
surulen hipotezlerden biri, iletisim teknisyeni rollerinin yliksek derecede tekrarci
oldugudur. Ikinci hipotez ise iletisim ve problem ¢cdzme kolaylastirici roliini
temsil eden uygulayicilarin rol yapma ve degisime adapte olma uzerinde
odaklandiklandir (Culbertson, 1991, 54).

Gordon ve Kelly (1999) mikemmel halkla iligkiler uygulamasi i¢in halkla
iligkiler birimlerinin uzmanlk ve bilgisini 6lgmek icin hastanelerdeki 191 halkla
iligkiler bolum yoneticileri Uzerinde ulusal bir arastirma yapmislardir.
Korelasyonlar stratejik planlamaya katihm ve yonetici roll temsil etmede guclu
ve anlamli bir iliski gostermistir. Geleneksel iletisim sanatinin ve teknisyen
rolinun halkla iligkiler mukemmelligi i¢in temel olduklari belirtiimistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bilgiler hastanelerin karsilastigr krizleri ¢ézmelerine

yardimci olmada kullanilabilir (Gordon ve Kelly, 1999, 143).

Halkla iligkiler biriminde ¢alisan her uygulayici belli bir seviyede yonetici
ve teknisyen her iki halkla iligkiler uygulayici roluna temsil etmesine ragmen, bu
halkla iligkiler uygulayicilarinin hakim rolli (baskin rol), rollerini hangi siklikla

yaptiklarina goére saptanmaktadir (Lauzen ve Dozier, 1992, 209).

Yonetici rolundeki halkla iligkiler uygulayicilari, ¢alismalarinda
bicimlendirici ve degerlendirilebilir arastirma kullanmaktadirlar. Bu roldeki

uygulayicilar stratejik iligkilerini yonetebilmek igin organizasyonlarinin g¢evresel
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degerlendirmesini yapmaktadirlar. ihtiyaclari olan bilgiye arastirma sonucunda
sahip olduklarindan dolayi organizasyonun karar verme stratejik planlamasina
daha cok katilmaktadirlar. Diger taraftan teknisyen rolliini temsil eden halkla
iligkiler yoneticileri yonetim takiminin bir pargasi degillerdir. Bu kisiler kendilerini
ve digerlerini yaratici personeller olarak gormektedirler ve halkla iligkilerde
kullanilan gesitli teknikleri Gretme ve uygulamayla ilgilenmektedirler. Dozier ve
Broom (1995, 22)’in tanimlamasina gore, bir teknisyen “mesajlarin yaraticisi ve
mesajlari yayan kisidir, kigisel olarak dretime, yonetimin bagimsiz verdigi
kararlari uygulamaya, stratejik planlamaya, sorun ydnetimine, gevresel analiz ve

program degerlendirmeye dahildir’ (Gordon ve Kelly, 1999, 147).

Broom ve Dozier (1986)'in yaptiklari arastirma sonugclari, yoéneticilerin
yeni politikalari segmek, dnemli sorunlari tartismak, yeni prosedurleri saptamak,
yeni programlar uygulama ve program sonuglarini degerlendirme konularinda
yonetimle yapilan toplantilara ¢ok sik katildigini géstermektedir. Gl¢ kontrol
perspektifine goére yonetim karar verme surecine siklikla katilan bir halkla
iligkiler yoneticisi hakim koalisyonun bir Gyesi olarak gorulebilmektedir. Stratejik
olasihk teorisine gore ise kararlara katilim organizasyondaki bdlimsel
merkeziligi artirmaktadir. Broom ve Dozier (1986, 42) orgutsel karar vermeye
katiimin diger profesyonel blyime O&lgltlerinden daha fazla halkla iliskiler
meslegi icin dnemli oldugu fikrini savunmaktadirlar (Lauzen ve Dozier, 1992,
209-210).

Halkla iligkiler uygulayicilarinin karar verme surecine dahil edilmedikleri
durumlarda halkla iligkiler dusik seviyeli bir destek fonksiyonu olacak iken
uygulayicilarin karar verme surecine dahil edildikleri durumlarda halkla iligkiler
organizasyonun oOnemli bir fonksiyonu olacaktir. Yoneticiler orgutsel gucu
etkileyen kit ve degerli kaynaklari kontrol etmektedirler. Kit kaynaklarin kontrolt
birimin ikame edilebilirligini azaltmaktadir ve bu stratejik olasilik teorisinde
intraorganizational gicu anlatmak igin kullanilan ikinci faktordir. Baska higbir
bélimin saglayamayacadi yetenekleri, UrUnleri veya servisleri saglayan
bélimsel yetenek ikame edilemezlik 6zelligi olarak tanimlanmistir. Cevresel
yaptirnm perspektifine goére, yoneticiler organizasyonun cevresini incelemekte,

halkla iligkiler programlarini planlamakta, onlarin uygulamalarini izlemekte ve
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etkilerini degerlendirmek icin siklikla formal ve informal arastirma tekniklerini
kullanmaktadirlar. Uygulayicilar tarafindan yapilan c¢evresel gbézlem hem
organizasyonun ikame edilebilirligini hem de belirsizligini azaltmaktadir (Lauzen
ve Dozier, 1992, 210).

Hakim koalisyonun “acik” lig1 en ustteki uygulayicinin yonetici rolindn
temsili ve cevresel faktorler arasindaki iliskiye aracilik etmektedir. Hakim
koalisyon gevreye nispeten aciksa kompleks ve degisken gevre, yonetici rolunu
temsil etme talebi yaratirken, hakim koalisyon c¢evreye kapall ise
organizasyonun tarihselci nedensel modele gobre davranmasi muhtemel
olacaktir. Halkla iligkiler programlari ¢evresel taleplere duyarli olmaktan ziyade
kurumsal kararlar ve butce tarafindan sekillenmekte ve yurutilmektedir. “Kapall”
bir dominant koalisyon halkla iligkileri bir yonetimsel fonksiyondan ziyade bir
teknik olarak goérmekte ve cevre daha ¢ok mucadeleci oldugunda ise bu
yonelme icinde daha ¢ok kati olmaktadir. Dolayisiyla, ¢evre sorunu ve yonetici

rolin uygulanmasi arasindaki iliski azalacaktir (Lauzen ve Dozier, 1992, 216).

Uygulayici rol ¢alismalari, halkla iliskilerin is tatmini, kararlara katilim,
cinsiyet, feminizm, maas gibi birtakim konulari kapsamasiyla halkla iligkilerde
profesyonellijin gelisme gostermesine katkida bulunmustur. Yapilan bir
calismada teknisyen rolden ydnetici role olan gegisin uygulayicinin is tatmin
seviyesini yuUkselttigi bulunmustur. Arastirmacilar uygulayicilarin kendilerini
teknisyen rolinden ziyade yonetimsel takimin bir parcasi olarak gorene kadar
halkla iligkiler konusunun asla profesyonellik statlisi kazanamayacagini

savunmuslardir (Hong, 2003, 8-9).

Mukemmellik ¢calismasina gore yonetici rolunu temsil etme halkla iligkiler
ve iletisim yonetimindeki mukemmelligin en guclu tek karsilikh iligkisidir.
Dunyadaki uygulayicilarin yoneticilerden daha ¢ok iletisim teknisyenleri olarak
calisma egilimine ragmen, mukemmel organizasyonlarin uygulayicilara bir
teknisyen rolden daha c¢ok bir yonetimsel rol oynamaya izin vermesi genis
alanda kabul gormektedir. Halkla iligkiler teknisyenleri her halkla iligkiler

béliminde bulunmaktadir fakat halkla iliskiler yonetici rolini temsil eden halkla
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iligkiler uygulayicilari ise mikemmel halkla iligkiler birimlerinin énemli bir
unsurudur (Hong, 2003, 9).

Halkla iligkiler uygulayicisinin yonetici rolinu temsil etmesi igin gerekli
olan nitelikler teknisyen rolinu temsil eden uygulayicilarin ihtiya¢ duydugu
niteliklerden farkhdir. Yoneticilerin organizasyon iginde ve disinda kigilerarasi
iletisim etkilesimlerinde stratejik iletisim becerileri kullanmaya ihtiyacglari vardir.
Bir teknisyen yazma, yayina hazirlama ve bilgiyi yayma konusuna odaklanmada
kaliteli iletisim becerilerine ihtiyag duyarken, bir yoneticinin yaptigi faaliyetlerde
cogunlukla yuksek derecede kisilerarasi iletisim becerisine ihtiyagc duymaktadir
(Algren ve Eichhorn, 2007, 78). Teknisyenler her bdélimde bulunurken,
yoneticiler en iyi bélimlerin vazgecilmez bir pargasidir (Gordon ve Kelly, 1999,
147).

isletmenin i¢ birimleriyle cevre arasinda iliski ve diyalog kurmak, bu iligki
ve diyalogun kurulmasi ve devam ettiriimesi i¢in yontemler bulup énermek ve bu
calismalari kontrol edip gerekli bilgileri ulastirmak halkla iligkiler uzmaninin
gorevidir. Bundan dolayi halkla iligkiler uzmani, kendilerinden istenilen igleri
zamaninda ve istedikleri yontemle nasil sunacagini bilmesi gerekmekte ve bu
yonde iyi bir algilama yetenegine sahip olmak durumundadir. Bunlara ek olarak,
bir halkla iliskiler uzmani aragtirmaci olmali, detayl bir bilgiyi dogru ve hizli bir
sekilde nasil elde edecegini bilmeli ve ¢alisma ile ilgili gerekli tim verileri elde
etmelidir (Onal, 1997, 9).

Moss, Warnaby ve Newman (2000, 295-298) hangi faktorlerin kidemli
halkla iligskiler uygulayici rollerini etkiledigi konusunda yaptiklari arastirmada,
neden bazi uygulayicilarin organizasyonlardaki stratejik karar verme slrecine
daha fazla dahil olduklarini ve digerlerinden daha fazla ydnetimsel rol
oynadiklarini aciklayan birgok faktér ortaya koymuslardir. Kisi faktorl, Ust
yonetimin halkla iligkiler algilamasi ve beklentileri, strateji yapma surecinin
dogasi bu faktorler arasindadir.

Organizasyonlar ve halk arasinda araci rolindeki halkla iligkiler
uygulayicilar etkili olabilmek igin ilgili gruplarla etkilesim halinde olmak

zorundadir (Williams ve Dozier, 2008, 4).
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Algren ve Eichhorn (2007, 78) baska bir arastirmada Gglncl bir rolun,
aracl rolunun var oldugunu ileri surmustur. Bu tguncu rol, aracilik rolt, uzman
rolindeki is goérevlerinin birgcogunu icermekte fakat teknisyen roliinde
tanimlanan is faaliyetlerinin higbirini icermemektedir. YOnetici ve aracinin

yonetimsel esasli rollerindeki is faaliyetleri su sekilde tanimlanmistir:

o Halkla iligkiler programlarini planlamak ve yuratmek

¢ Yeni programlar yurutmek, yerine getirmek, tamamlamak
e Butce planlamak ve yurutmek

e Program sonugclarini degerlendirmek

e YoOnetime tavsiyede bulunmak

e Diger kisileri denetlemek

Teknisyen faaliyetleri:

e Mesajlari yaymak
e Mesajlar yazmak, edit etmek ve uUretmek
e Medya baglantilarini yapmak

e Digerleri tarafindan verilen kararlari yerine getirmek, uygulamak.

Yoénetici olarak calisan halkla iligkiler profesyonelleri sofistike, genis alani
kapsayan iletisim becerileri gerektiren sorumluluklara sahip kigilerdir. Ortaklarla,
idarecilerle ve musgterilerle olan iletisimde sofistike ve etkili kigiler arasi ve
tartisma iletisim becerileri, iletisim kararlari, program dizayni ve yodnetimine
ihtiyagc duyulmaktadir. Halkla iligkiler teknisyenleri igin iyi iletisim becerileri
mutlaka Onemlidir ancak teknisyenin yaptigi is faaliyetleri genellikle dusik
seviyede fonksiyonel iletisim davraniglarina ihtiyag duymaktadir. Ydneticiler
tarafindan yapilan iglere kiyasla teknisyenlerin mesajlari yayma, mesaijlari
yazma, yayina hazirlamak ve Uretme, medya baglantisini yapma ve digerleri
tarafindan verilen kararlari uygulama igleri daha az stratejiktir fakat daha az
onemli degildir. Bu yonetici ve teknisyen ikili siniflandirmasi bir arastirma

neticesinde sonuclanmistir ve halkla iligkiler uygulayicilarini siniflandirmada
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sikga kullaniimaktadir. Arastirmacilar, profesyonel rolleri basitlestirme ve
gelistirme (zerinde iki konuda calismiglardir. Ingilteredeki halkla iligkiler
uygulayicilart ile yakin zamanda konu ile ilgili yapilan bir c¢alismada,
yoneticilerin gercekte ne yaptiklari arastiriimigtir. Yoneticiler ve teknisyenlerin
yaptiklari igler arasinda ortlsen igleri iceren bes boyutlu bir model gelistiriimigtir.
Halkla iligkilerin daha az dikey ve daha c¢ok yatay hiyerarsi uyguladiklari

sonucuna varilmigtir (Algren ve digerleri, 2007, 78).

Onemli yénetici rollerinden biri girisimci rolidir ve bu rol organizasyon ve
organizasyon cgevresi igin firsatlar arastirmak ve degisimler hakkinda projeler

baslatmak igin gerekli bir roldir (Berson ve digerleri, 2005, 3).
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BOLUM 3

KAMU VE OZEL iSLETMELERDE HALKLA iLISKILER

3.1. Kamu isletmeleri ve Halkla iligkiler

Kamu hizmeti; “Devlet veya diger kamu tuzel kisileri tarafindan veya
bunlarin gézetim ve denetimi altinda genel, kolektif ihtiyaglari karsilamak, kamu
yararini saglamak i¢in kamuya sunulmus olan devamli ve muntazam

faaliyetlerdir” seklinde tanimlanmigtir (Sezer, 2008, 149).

Bir igletmenin orgut yapisi icinde kurulacak halkla iligkiler birimi,
yonetimin politika ve eylem kararlarinda bir danisma gorevi Ustlenmektedir. Bu
nedenden dolayl halkla iligkiler bdlimu igletmenin o6rglt yapisi iginde Ust
yoneticiye yakin bir konumda ve de dogrudan bagli olmasi gerekmektedir.
Birgok kamu igletmesinde halkla iligkiler bolimu kurumun Gst yonetim
duzeyinde ve ust yoneticiye yakin bir konumda bulunmakta iken bazi kamu
kuruluslarinda halkla iligkiler birimi bir genel mudur yardimcisi, bir genel
sekreter veya bir mustesar yardimcisina baghdir. Ancak halkla iligkiler birimine
isletmelerin 6rgut yapilarinda Ust yoneticiye yakin konumda yer verilmesi yeterli
degildir. Bu birimlerde, nitelikli ve uzman personel ve gerekli ara¢ ve gereclerin
yer almasi ve ayrica bu birimlerin uygun bir sekilde érgutlenmesi gerekmektedir
(Ozdénmez ve digerleri, 1999, 27).

Liu ve Horsley (2007, 378) e gore devletteki halkla iliskiler uygulamalari,
genis bir is kolundaki alisiimis calisma yontemlerinden etkilenmektedir. Bireyler
bir alanda &grendikleri bilgiyi alp digerine uygulayarak 6zel ve devlet
sektorinde ve bazen de bu iki sektdorin melezi olan ¢ok cesitli
organizasyonlarin birgogunda caligmaktadirlar. Bununla birlikte, kamu sektoru
cevresinin, devlet halkla iligkilerini 6zel halkla iligkilerinden ayiran, halk yarari,
yasal sinirlamalar, iletisim devalUasyonu, zayif halk algilamalari, federalizm ve
mesleki gelisimde geri kalma gibi 6zgun sinirlamalar ve firsatlar yarattigini ileri
strmektedir. Ozel sirketler icsel ve dissal politikalarla islerini goriirken, devlet

organizasyonlarinin politik  faaliyetler ve ligkilerle  tanimlandigini
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belirtmektedirler. Kamu sektorunde, uygulanan politikalarin iletisim programlari

gelistirmede yaraticilik ve yeniligi sinirlayabilecegi fikrini savunmuslardir.

Bir hizmetin kamu hizmeti sayilabilmesi i¢cin en az iki kosulun yerine
getiriimesi gerekmektedir. Bu kosullardan birincisi hizmetin kamuya yoéneltiimis
ve kamuya yararl olmasidir. Diger kosul ise hizmetin kamu isletmelerince veya
ilgili kamu igletmesinin siki gozetimi ve denetimi altinda 6zel hukuk kisilerince
yaratulmesidir. Kamu hizmeti, idari iglem, idare s6zlesme, kamu mali gibi bazi
kavramlarin ve c¢ogunlukla yonetim hukukunun uygulama alani ile ydnetsel
yarginin gorev kapsaminin saptanmasinda yardimci olan bir unsurdur. Kamu
hizmeti bazen “‘kamuya saglanan hizmetler” bazen de “kamu kuruluslari”
anlaminda ifade edilmektedir (Sezer, 2008, 149).

Kamu isletmelerinin vatandaslara hizmet etmek icin kurulmalari kamu
sektorinun ayirt edici bir 6zelligi iken o0zel isletmeler kar elde etmek igin
kurulmuslardir. Bu nedenle, kamu isletmeleri genellikle pazar baskilarindan
daha c¢ok iglerinin sosyal amaci ile ilgilenmektedir. Ancak kamu isletmeleri pazar
baskilarindan muaf degillerdir ve ¢ogunlukla fon ve kaynaklar igin birbirlerine
kargi rekabet etmektedirler. Buna karsin 0Ozel igletmeler sosyal sorumluluk
programlari araciligiyla halk yararina hizmet yapabilmektedirler. Halk yarari
devlet faaliyetlerine rehberlik edebilmesine ragmen yasal sinirlamalar aracilarin
aciklikla iletisim kurmalarini genellikle sinirlandirmaktadir. Ayni zamanda kamu
isletmeleri yuksek derecede medya aragtirmasi ile karsi karsiya kalmaktadirlar.
Ayrica, medyada 6zel isletmelerin faaliyetlerinden daha ¢ok devlet karar verme
surecinden bahsedilmektedir ve medya devlet kararlarinin zamanini
etkileyebilmektedir (Liu ve Horsley, 2007, 378-379).

Tarkiye’de kamu hizmetlerinde musteri odakhligin  en  Onemli
engellerinden birisi burokratik merkeziyetci yapidir ve burokratik ve asiri
merkeziyetci yap! halkin ydnetime katilmasina engel olmaktadir. Kararlarin hizl
bir sekilde alinamamasi, vatandasin kiguk bir isi icin uzun sure bekletiimesi ve
vatandasin memnuniyetine dncelik veriimemesi asiri burokratik yapinin olumsuz

yonlerine érnek olarak verilebilir (Sezer, 2008, 158).
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Saygilioglu ve Ari (2003, 139-140) gunumuzde, kamu kurumlarinin birer
hizmet araci olmaktan giktigini, vatandaslarin refah ve mutlulugunu saglama
konusunda vyetersiz olduguna iliskin algilamalarin giderek arttigini ifade
etmiglerdir. Kamusal hizmet sunumu alaninda karsilasilan sorunlarin veya
burokratik yapinin kusurlarinin, statik ve dinamik gérinimlere sebep oldugunu,
Tarkiye’de burokratik 6rgutlenmenin, bir zaman sonra kamusal hizmet bekleyen
vatandaglara hizmet eden degil, hizmet edilen bir ara¢ durumuna geldigini

belirtmislerdir.

Sezer (2008, 158)e gore Turk kamu burokrasisinde sorumluluktan
kagma, sorumlulugu yayma, otoriteyi kendinde toplama ve tek adam olma,
kararlarda gecikme, burokratik sabotaj gibi olumsuz birtakim burokratik
davraniglarin artmasi, kamu hizmetlerinde toplam kaliteyi ve musteri odakli

anlayisin benimsenmesini engellemektedir.

Ulkemizde saglik hizmetlerinin ¢ok buyik bir cogunlugu kamuya bagl
hastaneler tarafindan verilmektedir ve hastanelerin verdigi hizmetin saghk
hizmeti talep eden kigileri memnun etmesi agisindan halkla iligkiler birimlerinin
etkin bir sekilde orgutlenmesi cok onemlidir. Kamu hastaneleri ¢gok buyuk bir
kitleye hizmet sunmaktadir. Bu nedenle halkla iligkiler birimlerinin yapisinin,
fonksiyonlarinin ve etkinliginin hasta memnuniyetinin saglanmasinda ¢ok
onemlidir. Fakat bu alanda yapilan arastirmalarin sonuglarina gore tlkemizde
Ozellikle kamu hastanelerinde halkla iligkiler fonksiyonunun hastane yonetimi
organizasyonu ig¢indeki konumunun uygun olmadigi ve halkla iligkiler birimini
yuraten kigilerin halkla iligkiler alanindaki egitimlerinin yetersiz oldugu ortaya
cikmistir. Esatoglu ve digerleri (2002)'nin yaptiklari bir arastirmada ankete
katilan yodneticilerin % 78,5’inin c¢alistiklari hastanelerde halkla iligkiler
birimlerinin bulunmadigini belirttikleri ve bu birimlerin bagimsiz olup olmadigi
sorusuna karsl sadece % 9,5’inin bagimsiz bir halkla iliskiler birimine sahip
oldugu saptanmigtir. Ayni arastirmanin c¢alisanlarin konuyla ilgili egitimi alma
durumlariyla ilgili sorusunun sonucunda egitim almayanlarin orani %65.4 olarak
belirlenmistir. Fakat yapilan gozlem ve arastirmalar sonucunda bazi 0Ozel
hastane yonetimlerinde de halkla iligkiler birimlerinin 6rgutlenmesinin modern

hastane yonetimine uygun olmadigi belirlenmistir. Bazi hastanelerde halkla
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iligkiler birimleri hiyerarsik yapinin ¢ok alt basamaklarinda bulunmaktadir ve
bircok basamagin asiimasi zorunlulugu en basit bir faaliyeti gergeklestirme
surecinde birtakim problemlere neden olmaktadir. Dolayisiyla yapilan faaliyetler
sonucunda istenilen sonuglara ulasilamamaktadir. Kamu hastanelerinin
barokratik yapilarinin degisime ve yeniliklere uyum saglamayi zorlastirmaktadir
ve halkla iligkiler birimi yapilanmalari istenilen sekilde degildir. Ozel
hastanelerde ise halkla iligkiler uygulayicilarinin 6rgut yapisi iginde olmasi
gereken noktada yer almamasi ¢agdas igletmecilik anlayigina uymamaktadir.
Buna ek olarak, halkla iligkiler birimleri kendi bunyesindeki yapilanmalarinda da
birtakim  sorunlar yasamaktadir. Halkla iligkiler takim c¢alismasina
dayanmaktadir. Kurum ici ve kurum digi iletisimi saglamaktadir ve 6rgut imajina
ve itibarina yonelik calismalar gerceklestirmektedir. Halkla iligkiler birimi
isletmenin sdzclsu durumundadir ve goérev ve sorumluluklarini tam olarak
gerceklestirebilmesi igin bir ekip olarak ¢alismak ve diger birimlerden de destek
almak zorundadir (Yurdakul ve digerleri, 2007, 33-34).

Kamu hizmetleri icerisinde hastanelerin sundugu saglik hizmetlerini
gunimuzde 6zel sektor isletmeleri de yerine getirmektedir ve bundan dolayi
kamu isletmeleri tarafindan vatandaslara sunulan saglik hizmetlerinin etkili ve
yeterli olmasi gerekmektedir. Kamu hizmeti veren ve kamu yararina caligsan
hastane isletmelerinde saglik hizmetleri kaliteli bir bicimde sunulmali ve hizmet
talep eden kisileri tatmin etmelidir. Saglik hizmeti veren ¢alisanlarin kendilerini
olumlu yonde destekleyecek orgut kultiru igerisinde yer almalari énem arz
etmektedir. Halkla iligkiler birimi bu amaci gergeklestirmede ¢ok onemli bir
fonksiyona sahiptir. Halkla iligskiler birimi kamu isletmelerinin 6rgttsel yapisi
icerisinde yer almamaktadir ve bu durum faaliyetlerin gergeklestiriimesini
zorlagtirmaktadir. Halkla iligkiler biriminin yerine getirmesi gereken gorevler
yerine getiriimediginde, hastane hakkinda yanlg gorusler, kamuoyunda cesitli
olumsuz algilamalar ve istenilmeyen bir kurumsal imaj olugsacaktir. Dolayisiyla
bu durum hastanede birtakim huzursuzluklara ve hastane icinde iletisimsizlikten
kaynaklanan catigsmalarin etkili olmasina neden olacaktir. Bu nedenle halkla
iligkiler birimi hizmet politikasini halka duyurma, benimsetme, olumlu bir imaj
olusturma, halkin hastane hakkinda dugtince, gorus ve isteklerini 6grenme ve

hedef kitle ile igbirligine gidilmesi gibi birtakim fonksiyonlari saglamasi
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hastanelerde olugabilecek bir¢cok olumsuz durumu engelleyecektir (Tagskin ve
Sonmez, 2005, 8).

Kamudaki halkla iligkiler Uzerinde onemli bir ¢cevresel sinirlama yonetim
tarafindan iletisime verilen dnem eksikligidir. Ornegin, bitge kesintilerinde ve
yeniden organize olma donemlerinde halkla iliskiler pozisyonlarinda yer alan
kisiler gonderilen ilk kigiler olmaktadir. Durumsallik teorisine gore halkla iliskiler
spesifik durumlara karsi esnek olmak zorundadir ve halkla iligkiler
yaklasimlarinin hepsine uyan bir anlayis yoktur. Durumsallik teorisi hem ¢ok
sinirl hem de ¢ok genistir. Bu teori bitiin durumlara uygulanamamaktir ¢linkd
karmasik durumlarda faktorlerin halkla iliskiler davranislarini nasil etkiledigi

yalnizca bir varsayimdir (Liu ve Horsley, 2007, 379-383).

Gayarre (1992, 87) burokratik yapilarin kamu burokrasisiyle anlamdas
sayllmamasi gerektigini ¢inkl bltlin organizasyonlarin hedeflerine ulasmasi
icin belirli miktarda dlzenlemeye, yonetmelige ihtiyac duyduklari ve hepsinin

blarokratik kultlre ait bazi faktorleri icermek zorunda olduklarini belirtmektedir.

Sezer (2008, 160) Ulkemizde “blrokratizm” hastaliginin genel olarak tim
kamu isletmelerinde yayginlastigini belitmektedir. Devletin asil amacinin halka
hizmet etmek oldugunu fakat burokrasi ve kirtasiyeciligin, hizmet sunulmasinda
ilgisizlik, kayitsizlik ve vurdumduymazlik, hizmetin gordurdlmesinde ise torpil
mekanizmalarinin devlet agisindan olumsuz bir durumu ortaya cikardigini ifade
etmektedir. GUinimuizde vatandasin devlete olan guveninin sarsildigini ¢lnki
hastanelerin, mahkemelerin, egitim kurumlarinin, belediyelerin hizmetlerini

zamaninda ve yeterli kalitede veremedigini belirtmektedir.

Ozel sektérde kar elde etme hedefinden kaynaklanan disiplin kamu
isletmelerinde yoktur ve bu durum kamu isletmelerinin yonetilme ihtiyacini
artirmaktadir. Siyasal ve ekonomik degisme ve iletisimdeki gelismeler nedeniyle
kamu hizmeti veren igletmelerinin bUrokrasilerinin daha etkin olmasi
gerekmektedir ve bunu saglamak icin kamu isletmelerinin kendi igine kapali

olan bir burokratik yapidan, vatandas odakli bir yapiya gecisi zorunlu
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olmaktadir. Bu gecis doneminde yeni bir hizmet kiltirinin ve yeni bir kamu

hizmeti etiginin benimsenmesi konusu 6nem kazanmaktadir (Sezer, 2008, 159).

Budak (1995, 186) kamu sektériinde halkla iligkilerin 6rgutlenmesinin
Ozel sektore kiyasla biraz farkli oldugunu ileri sirmektedir. Bu érgutlerin kurulus
yasalarl veya yonetmelikleri halkla iligkiler biriminin yapilanmasini da
etkilemektedir. Kamu kurumlarinda, vatandasa danigsma ve basini izleme
etkinlikleri “Tanima”, vatandasi karsilama, gerekli islemleri yapma ise “Tanitma”
olarak bilindigini ve bu gift yonlU etkilesimin halkla iligkilerin sinirini belirledigini
belirtmektedir.

Kamu yénetiminde Halkla iliskiler icin su tanim ortaya ¢ikmaktadir:

“Kamu Yonetiminde Halkla iliskiler, bir kamu kurulusunun iligskide
bulundugu toplum kesiminin gtven ve destegini saglamak igin giristigi, iki yonlu
iletisime dayali sonugta kamuoyunda kurulugun, kurulus da toplumun istedigi
yonde degisikliklerin gerceklesmesine, bdylece, kurulus ile g¢evre arasinda
olabilecek en uygun olgekte, uyum ve denge saglanmasina yonelik sistemli ve
surekli cabalardir.” (Bulbul,1998, 69).

Onal (1997, 889)a gére kamu ydnetimlerinin halkin istek ve sikayetlerini
ogrenme ihtiyaci bir bagka deyisle halkla iligkiler uygulamalari halk-ydnetim
etkilesmeleri i¢cin en uygun yontemdir. Halkin tepkileri zamaninda ve dogru
olarak ogrenilerek gerekli duzeltmeler ve vyenilikler yapilacak ve bunun
sonucunda da yonetim halkin destegini saglayarak iki taraf icin daha mutlu ve
rahat bir yasam saglanmis olacaktir. Dolayisiyla kamu yonetimlerinin geri

beslemeye 6nem vermesi gerekmektedir.

Kamu hizmeti sunan isletmelerde musteri odakli bir yaklasimin
benimsenmesi icin etkin halkla iligkiler birimlerinin kurulmasi gerekmektedir.
Toplumlarda demokrasi deg@erlerinin tum ilkeleri ve kurumlari ile yerlesmesi
neticesinde bireyin kamu kuruluglan karsisindaki yeri “tebaa” ve “yonetilen”
sozcukleri ile belirtilen nitelikten, “yurttas” niteligine ulasmistir (Sezer, 2008,
163).
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Kamu igletmelerinin halkla saglam bir iligki kurabilmesi igin iletigim
araclarinin gesitlendiriimesi ve halkla kamu igletmeleri arasinda olusan iletisim
probleminin dlzeltimesi gerekmektedir. Cunkd farklh durumda kamu
isletmelerinin halkin isteklerinden haberdar olmamakta ve calismalar buna
uygun olarak yapilamamaktadir. Dolayisiyla halk da kamu igletmelerinin
calismalarindan haberdar olamamaktadir. Kamu isletmeleri geleneksel
burokratik orgut kulturden uzaklastikca halkla iliskiler daha basarili olmaktadir.
isletmedeki Ust diizey yoneticilerinin sahip oldugu yénetim anlayislari, davranis
ve tavirlari olumlu bir 6rgit kdltirinin olusmasinda blyluk 6neme sahiptir.
Halkla iliskilerin dneminin fakinda olan, egitimli ve kalttrll yoneticiler, ¢alistiklari
kamu isletmelerini kisa sure icinde halka benimsetebilecektir (Onal, 1997, 90-
91).

Halkla iligkiler uygulayicilarinin arastirma ve analiz yetenekleri kamu
sektorinde calisan halkla iligkiler uygulayicilarinda bulunmamaktadir. Cunku
halkla iligkiler fonksiyonu alt seviyede veya uzman bdlumler tarafindan
tamamlanmaktadir. Ayrica, kamu igletmelerindeki iletisimciler uygulama
surecine daha cok katilmaktadir. Reaktif islerle, 6zellikle medya isleri ile daha
fazla mesgul olmalari nedeniyle bu kisiler arastirma ve analiz etme igleri icin az
zamanlari olmaktadir. Cok galkantili gevrelerin daha ¢ok proaktif gcevre analizine
ve gozlemine gereksinimleri vardir. Kamu sektorindeki isletmelerin gogunlukla
ekonomik yaptirrmlardan c¢ok politik yaptirimlar tarafindan ydruttlen isletmeler
olmasi nedeniyle calkantinin da yapisi farkh olmaktadir ve ihtiya¢ duyulan
degisim net, acik ve sonucu belli olmaktadir. Bu, ani ve bazi zamanlarda radikal
digsal kargasaya karsi yapilan gevresel gézlem ve analize neden bu kadar fazla
gereksinim olmadigini gostermektedir. Literatirde bu ¢evresel analizin verdigi
ilging ve onemli bulgular halkla iligkilerin daha c¢ok kidemli seviyelerde
yapilabilecegini gostermistir. Ayrica bu neden kamu sektériindeki uygulayicilara
kidemli yoneticiler tarafindan az deger verildigini anlatmakta ve bunu kismen
dogrulamaktadir (Gregory, 2008, 221).

Kamu gorevlilerinin halkla olan iligkilerindeki sorumsuz, duyarsiz, ilgisiz

ve saygisiz tutum ve davraniglari bazi sorunlarin olugsmasina sebep
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olabilmektedir. Halkla iligkiler konusunda surekli ve sistemli bir egitim programi
uygulamasi bu sorun ¢dzilebilmektedir. Ozel sektérde sayginin ve
sorumlulugun simgelesmis bir ifadesi olan “Musteri daima hakhdir”’ ilkesi kar
etme durtisl amaciyla olusmus olsa da, kamu gorevlilerinin de ayni duslnceye
benimsemesi i¢cin motive edilmesi, kurum igindeki yapilarin dizenlenmesi ve
problemlerin gideriimesi gerekmektedir. Devlet dairelerindeki “Bugln git, yarin
gel” zihniyetinden uzaklagsmak icin calisma sevgisi asilanmali, gorev bilinci
benimsetilmeli ve ekonomik, sosyo-ekonomik ve sosyal sorunlarin mumkuin

oldugunca ¢6zimlenmesi gerekmektedir (Bulbdl, 1998, 100-101).

Kamu yonetimimizde, c¢agdaslasmanin yanisira geleneksel bazi
uygulamalar da onemli bir yer tutmaktadir. Bazi degerlere asiri bagllik,
burokratik yeni gelismeleri iceren dizenlemelere engel olmasinin yaninda basit
islemler icin gereksiz zaman kaybina sebep olmaktadir. Bu gelenekg¢i davranis
neticesinde halk kamu yonetiminden uzaklagsmaktadir ve orgut icin olumsuz bir

imajin olusmasina neden olabilmektedir (Bulbal, 1998, 103-104).

Orgiit ici iletisimin saglikli ve eksiksiz olmasinin kurumdaki halkla iligkileri
olumlu sekilde etkilemektedir. Orglitsel yapinin merkezi olmasi ve yerinden
yonetimin benimsenmesi iletisimin kalitesini etkilemekte ve bu durum orgut disi
iletisimi de etkilemektedir. Merkezi yapilarda orgut ici iletisim tek yonllu iken
yerinden yonetilen drgutlerde (ademi merkezi) ise ¢ift yonlu iletisim hakimdir.
Yerinden yonetim demokratik bir yonetim stilini simgelemektedir ve personele igi
ve uzmanhgi ile ilgili yetkilerin verilmektedir. Bu nedenle halkla iligkiler diger
orgutsel yapilara kiyasla bu tur orgutsel yapilarda daha etkili bir gekilde
calisabilmektedir (Budak, 1995, 187).

isletmeler blyiidiikce birokratiklesme egilimleri de berberinde
artmaktadir. Buyuk orgutlerde, sozlu iletisim yerine yazil iletisim hakimdir, kural
sayisi fazladir, yetki ve sorumluluk alanlar kesin cizgilerle belirlenmistir ve
yaraticiligin desteklenmedigi bir ortamdir. Bu tir bir galisma ortami kurumdaki
calisanin ise yabancilasmasina sebep olabilmektedir. Orgitin bulundugu
cevrede iyi veya kotu bir Une sahip olmasinda orgutte c¢alisan herkesin etkisi

vardir. Buyukligin neden oldugu olumsuz bir érgutsel ortam, 6rgit ici iletisimi
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bozarak calisanlarin yanlis haberlerle 6rgutin gevrede olumsuz bir izlenim
yaratmasina yol agmaktadir. Halkla iligkiler birimi buylk isletmelerde &rgut
icinde koordinasyonun saglanmasi, baghlik ve doyumun arttirlmasi yontunden
cok 6nem tasimaktadir (Budak, 1995, 187).

Duhe (2008, 1) kuguk ve orta Olgekli 622 firmada yaptigi arastirmada,
firmalarin gevresel karmasikhgl biyltmesinde ve yenilik sayesinde rekabetci
avantaj kazanmasinda halkla iligkilerin potansiyel roluni incelemistir. Bulgular,
karar verme konusunda merkezilesmeye egilimi olan ¢ok yonlu halkla iligkiler
birimine sahip bu firmalarda organizasyon yapisinin yaraticihda pozitif bir
etkisinin oldugunu ve sonugta bu firmalarin daha yenilikgi olduklarini

gOstermisgtir.

Organizasyondaki karar verme yapisi genellikle organizasyonun iginde
bulundugu cevre cesidinin bir sonucu olmktadir. Karmasik bir gevrede bulunan
organizasyonlar az hiyerarsi ve daha c¢ok esneklik olarak karakterize edilen
karmasik karar verme yapilarina sahip olmasi gerekmektedir. Karar verme
merkezilesmediginde ¢alisanlara daha fazla otonomi verilmektedir. Bunun yani
sira durgun cevrelerde bulunan organizasyonlar daha ¢ok merkezi karar verme
yapisina sahip olmaktadir. Clnkl organizasyonun yaratici olmasina gerekli
olmadidi ¢unkl degisime ihtiyagc olmadigi ve yeniligin rutin dizeni bozdugu
dusunulmektedir. Otoriter kultirun tersine daha c¢ok katilimci bir organizasyon
kUlturinUn ozelligi, karar vermede daha az planlanmig bir yaklagimin olmasidir.
Katilimci kaltarler yeni fikirlere agik olmaktadir ve bu tir organizasyonlar yenilik
ve adaptasyonu desteklemektedir. Ayrica, katilimci kultrlerdeki ve karmasik
cevrelerdeki organizasyonlar daha c¢ok formal gobzlemleme sistemlerine
sahiplerdir. Ogrenmeyi ve katiimci karar vermeyi destekleyen kiiltirler daha

cok yenilikgi olma egilimindedirler (Duhe, 2008, 5).

Merkezilesmenin ¢ok olmadigi, sorumlulugun dagitildigi ve modern karar
verme sisteminin oldugu organizasyonlar organik yapiya sahip olduklar
seklinde bir tanimlama yapilmigtir. Bu tar yapilar, daha ¢ok merkezilesmis ve
formallesmis mekanik yapilara nazaran daha ¢ok karmasik yapilardir, mekanik

yapilar daha cok etkinlige onem verirken organik yapilar daha ¢ok yenilige
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dnem vermektedir. igsel ve digsal karmasikliga kapal bir yaklagim (organik
yapilar karmagik zamanlarda ve mekanik yapilar durgunluk zamanlarinda)
isletmelerin basarisi igin uygun bir stratejidir. Bununla birlikte, durumsallik
teorisine dayandirilan bir c¢alismada, yoneticilerin karmasik zamanlarda
mekanik bir yapiya, durgunluk zamanlarinda ise daha ¢ok organik bir yapiya
basvurma egiliminde olduklari bulunmustur. Belirsizligin hakim oldugu bir
cevrede yenilik ve adaptasyon igin gerekli olan bilgileri ve anlayiglari organize
etmek profesyonel halkla iligkiler uygulayicisinin édnemli bir rolidir ve halkla
iligskiler ve yaraticilik arasinda bir iligki vardir. Ayrica, bir igletme cevresel
belirsizliklerle bas edebilmek icin bilgiyi isleme yetenegini gelistirmesi
gerekmektedir (Duhe, 2008, 5-7).

Halkla iligkiler yoneticileri, halkla iligkilerin énemli bilgi kaynaklari olarak
calstigi karmasik cevrelerde orgutlerin yenilik arama ¢abalarina yardim
etmektedir ve ayni durum organizasyon igindeki karmagik durumlarda da gecerli
olmaktadir. isletmelerin fikir Gretimi icin cok sinirlayici bir yapi olan mekanik
yap! ile yenilik¢i fikirlerin basarili bir sekilde uygulamak icin ¢ok serbest ve
uygun bir yapi olan organik yapi arasinda dogru tercih yapmalari gerekmektedir
(Duhe, 2008, 19).

Ulkemizde halkla iliskiler calismalari 1960’ yillarda baslamistir, serbest
piyasa ekonomisi rekabeti artirmig ve bunlarin sonucunda da halkla iligkiler
ihtiyaci ortaya ¢cikmigtir. Kamu yonetiminden sonra 6zel sektor igletmelerinde de
halkla iligkiler uygulamalari gereksinimi ortaya cikmistir. Halkla iliskiler ile ilgili
calismalar ge¢mise nazaran daha ¢ok kurumsal olmaya baslamigtir. Halkla
iliskiler uygulamalari onceleri reklamcilik ve propaganda uygulamalar ile
karistinimistir.  Bunun sonucunda birtgok zorluklarla karsilasiimis ancak
problemler kisa surede ¢ozilmistir. Ulkemizde halkla iliskiler uygulamalari
once kamu sektorinde baslamistir fakat 6zel sektérde daha hizli slrede
gelismigtir. Halkla iligkilerin benimsedigi sevgi, uzlasma, insana insanca
yaklasma anlayisi 6zel sektor isletmeleri agisindan ayri bir 6nem tasimaktadir
(Bulbdl, 1998, 135-136).
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Kamu hastaneleri merkeziyetci bir anlayigla ve modern isletmecilikten
farkh bir anlayisla yonetilmesi, kati idari ve mevzuat yapisi, ¢alisanlarin 6zel
girisim ve yeteneklerini kullanma olanagi vermeyen burokratik yapi
hastanelerdeki problemlerin ¢OzUmunu guclestirmektedir. Hastane
uygulamalarinin planlanmasi ve kaynak yodnetiminin merkezi yonetimin elinde
olmasi bitin hastane isletmeleri igin tek bir organizasyon ve finans yapisinin

ongdrulmesinden kaynaklanmaktadir (Can, 2008, 302).

Tarkiye'deki hastanelerin en 6énemli sorunlarindan birisi hastanelerdeki
merkeziyetci orgutlenme ve yonetim yapisidir. Bu sorunlara evrensel ¢ozumler
uretilebilmek igin otonom o6rgutlenme ve yodnetim anlayigi icinde katilimci bir

yonetim anlayisi benimsenmelidir (Can, 2008, 306).

3.2. Kamu ve Ozel isletmelerin Halkla iligkiler Orgiitlenmelerinin

Karsilagtiriimasi

Halkla iligkiler birimi, kamu ve 6zel sektér kuruluslarinda farkli bigimde
orgutlenmetedir. Ayni zamanda, ayni sektdorde bulunan isletmelerin halkla
iligkiler birimlerinin 6rgutsel yapisinda da farklhliklar goérilmektedir. Kamu
sektorindeki kuruluslarin halkla iligkiler birimlerinin 6rgutsel yapisi, kurulus
yasalari, yonetmelikler vb. diizenlemelerle olmaktadir. Bunun aksine 6zel sektor
isletmelerinde, orgutin buyuklugu ve yapisi, hakla iligkilere ayirdigi para,
piyasadaki rekabet kosullari, toplumun egitim dizeyi, hedef kitlenin niteligi,
yoneticilerin halkla iligkiler etkinligine karsi tutumlarn vb. gibi etmenler halkla
iligkiler biriminin orgutlenmesini etkilemektedir. Bu sebeplerle her igletme halkla
iligkiler etkinligini surdirmek amaciyla orgut yapisi icinde personel ve arac-
gere¢ donanimi acisindan farkli bir bicime sahiptir (Ozdénmez ve digerleri,
1999, 27-28).

Sezer (2008, 164) musteri konumundaki kisilerin is yapacaklari 6zel
kuruluslarla ilgili olarak daha fazla segenege sahip olmalarinin kamu ve 6zel
sektor arasindaki baslica fark oldugunu belirtmistir. Kamu hizmeti agisindan
bakildiginda, kime gidilecedi konusunda daha az segenek oldugunu ifade

etmistir. Bu noktada yerel yonetimin kendisini ¢cogunlukla, memnuniyetsiz bir
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vatandasa istenmeyen bir hizmeti sunar durumda buldugunu belirtmigtir. Bu
nedenle yerel yonetimler personelinin de egitiimesi ve yonlendiriimesi ihtiyaci
oldugunu ve yerel yonetimlerin hizmet sundugu kitleyi musteri olarak goérmesinin
hizmette halka yakinlik ilkesi c¢ercevesinde onemli bir ilke olarak kabul

edilebilecegini ifade etmigtir.

Kamu hizmetleri 6zellikleri itibariyle 6zel sektor isletmeleri tarafindan Gretilen
mal ve hizmetlerden farkhdir ve bu hususta su noktalarda karsilastirma

yapilabilmektedir:

e Kamu hizmetleri 6zel kesimde Uretilen mal ve hizmetlerde oldugu gibi
kar amaciyla degil, vatandaslarin ortak toplumsal ihtiyaglarini
gidermek amaciyla sunulmaktadir

e Ozel kesimde mal ve hizmet Uretimi rekabet ortaminda yapiimasina
ragmen kamu igletmeleri tarafindan sunulan hizmetler tekel 6zellikli
olduklarindan devletin bu yonden rakibi yoktur.

e Ozel sektdrde bulunan igletmeler, (retim alanlarini ve Grin niteligini
belirlerken, belli bir musteri kitlesini hedef alarak uzmanlasmaya
gidebilmektedir. Bunun aksine kamu hizmeti veren igletmeler bir
hizmeti verirken birden fazla musteri grubunu g6z Oninde
bulundurmak zorundadirlar.

e Ozel kesimde yer alan isletmeler, cogunlukla insanlarin maddi
ihtiyaglariyla alakali olan ve gesitli yonleriyle Olgulebilir somut nitelikli
mal ve hizmetler Uretmelerine ragmen devletin yerine getirmek
zorunda  oldugu kamu  hizmetlerinin  somut  mamullere
donusturulebilmesi, digerleri gibi niteliksel ve niceliksel Olgimlere
konu olabilmesi ve sonugclarinin degerlendirilebilmesi gugtar.

e Ozel kesim, mal ve hizmet Uretimini mUsterilerin istekte bulunmasi
durumunda ve onun gereksinimlerine gore yapar. Kamu hizmetlerinin
kullanimi ve tuketimi ise kamu hizmetlerinin 6zellikleri itibariyle
magteri  kitlesinin istek ve beklentilerine ayni sekilde uygun
olmayabilir (Sezer, 2008, 150-151).
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Kamu kesimi 0zel olanlardan daha fazla kurallar ve yonergeler, kirmizi
serit ve formel kidemlilik ve kimlik kartlarina bagli éduller tarafindan karakterize
edilmektedir ve genellikle blrokrasi 6zel organizasyonlardan daha fazla kamu
organizasyonlarinda hakim olmaktadir (Bourantas ve Papalexandris, 1993, 861-
862).

Kamu ve 6zel sektdr isletmeleri arasinda bir¢ok agidan farkliliklar vardir.
Kamu ve 0Ozel organizasyonlar ayni sinirlamalar ve mucadelelerle
kargilasmaktadirlar ve bir noktada birlesmektedirler bu nedenle tim
organizasyonlardaki yonetimin genel bir sire¢ olarak gortulmesi gerekmektedir
(Rainey ve digerleri, 1976, 233-234).

Kamu hizmetlerinde kaliteyi etkileyen faktorlerden biri kamu hizmetlerinin
sunumunda ya da hizmet sektorinde girdi ve ciktilarin belirlenmesinin zor
olmasidir. Kamu sektorinde giktilarin parasal degerinin tespit edilmesi ¢ok zor
iken Ozel sektorde verimlilik dl¢utl parasal agidan kar olarak alinmaktadir. Kar,
ayni zamanda c¢iktinin da bir Olgutld olarak kullanilabilmektedir ve 06zel
isletmelerde verimliligin belirlenmesinde kar énemli bir faktordar. Bunun aksine,
kamu isletmelerinde vatandaslara ucuz ve Kkaliteli hizmet goétirmek parasal
amaclarin basinda gelmektedir. Savunma, egitim ve vyargl gibi kamu
giderlerinden saglanan hizmetin ya da Urinun parasal olarak tespitinin ¢ok zor

olmasi drnek olarak verilebilir (Sezer, 2008, 157).

Bilgi ¢aginda kamu hizmeti anlayisinin temelini olusturan musteri
odaklhilik kavrami, kuresellesmeyle ortaya c¢ikan bireycilik, girisimcilik,
rekabetcilik gibi piyasa temelli degerler gergevesinde gelisen yeniden yapilanma
uygulamalarinin sonucunda ortaya ¢ikmistir. Kamu sektértindeki savurganlk ve
verimsiz kaynak kullanimi ekonomiyi ve beraberinde Ulkelerin rekabet gucinu
k6t yonde etkilemektedir. Ozel sektdr isletmelerinin yapisindaki esnek ve yalin
orgutlenme, karhlik ve verimlilik gibi piyasa temelli ve insan temelli ilke ve
uygulamalar kamu hizmetlerinin etkin ve verimli bir bicimde sunumunda g6z

Oonune alinmasi gerekmektedir (Sezer, 2008, 148-149).

Kamu sektori kararlarinin  etkilerine referans olarak kategorize

edilebilecek birgok sayida gorus vardir. Devlet, degisik ve genis faaliyet alani,
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etkisi ve dnemi nedeniyle farkli olarak gorulmektedir ve ayrica devletin 6zele
kiyasla daha genis alanda etkisi olmaktadir. Bunun yaninda, devlet faaliyetleri
farkli sembolik 6neme sahiptir. Ozel isletmelerden daha c¢ok kamu
isletmelerinde buyulk islere katilma, gl¢ ve sohret kazanma firsatina 6nem
verilmektedir. Ayrica, kamu isletmeleri diger isletmelerden daha az sir
saklayabilmektedir ve ¢evre gozlemlemeye daha fazla bagli olmaktadir (Rainey
ve digerleri, 1976, 238-239).

Kamu ve 0Ozel sektdr isletmelerinde halkla iliskiler amaci agisindan
kargilastirildiginda kamu isletmelerinde amag, kamu yonetiminin kamu yarari
amacini desteklemesi seklinde gorulmesine ragmen o6zel igletmelerde kar
saglamaya yoOnelik olarak gorulmektedir. Kamu sektorindeki isletmelerde
hizmet saglamaya kar saglamadan daha fazla 6nem verilmektedir. Bu agidan
kamu ve Ozel sektor isletmelerinde halkla iligkilerin amaclari su sekilde

Ozetlenmigtir.

Kamu kuruluglarinda halkla iligkilerin amaglari;

e Orgutsel kimligi olusturmak ve bunu benimsetmek,

e Halkin kamu kurumuna iligkin yonelimlerini 6lgmek ve bu dogrultuda
gerekli duzenlemeleri yapmak,

e Halkin yonetimle ilgili olumlu tutumlara sahip olmasini saglamak,

e Halki bilgilendirmek ve kamu kurumuyla ilgili islerinde kolaylk
saglamak,

¢ Kurumun hizmet politikasiyla ilgili halka bilgi vermek,

e Kuruluglar tarafindan ydratilen 6nemli projeler hakkinda nihai
kararlar verilmeden 6nce halka fikirlerini sunma firsati tanimak,

e Kararlarin daha dogru olmasini saglayacak bilgilerin kamudan elde
edilmesini saglamak,

e Yasal duzenlemeler hakkinda halki bilgilendirmek ve halkin yasalara
uygun davranmasini saglamak,

e Kurumla halk arasinda igbirligi yapilmasini saglamak,
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e Yasalar ve uygulamalarla ilgili sorunlarin saptanmasinda ve ¢6zim
saglanmasinda halkin gérislerinden faydalanmak,

e Halkla iligkiler vasitasiyla kurumsal anlamda ben duslncesi yerine
biz dUsuncesini 6rglt Uyelerine benimsetmek (Taskin ve Sénmez,
2005:5).

Ozel sektor kuruluglarinda halkla iliskilerin amaglart;

e Kurumsallagsmayi saglamak,

o Kaliteyi, karlihgi ve verimliligi artirmak,

e Ozel girisimciligi benimsetmek,

e Karmasik ve dinamik bir c¢evrede varligini strdiren isletmenin
varligini devam ettirebilmesi ve degisimlere uyum saglayabilmesi icin
kurumun yurt icinde ve disinda sayginligini koruyarak taninmis bir
kurum kimligi kazanmasini saglamak,

e Toplumda o6rgutle ilgili olumlu bir imaj yaratmak,

e Olumlu bir imaj gelistirerek kurumun ortak sayilarini arttirmak ve
orgutun finansal yonden guglenmesine yardimci olmak,

¢ Nitelikli elemanlarin Uzerinde etkili olarak onlarin c¢alismak igin

isletmeye basvurmalarini saglamak (Taskin ve S6nmez, 2005:5).

Kamu ve 0zel organizasyonlar arasindaki en temel farklilik, kamu
isletmelerine devlet ve vatandaslar tarafindan sahip olundugudur. Bu sebeple
vatandaglar 6zel isletmelerde olmayan haklara ve beklentilere sahip olduklar
seklinde bir disunceye sahiptir. Ayrica, vatandaslar kamu yoneticilerinden daha
fazla durustlik, dogruluk, duyarllik ve sorumluluk beklemektedir ve gizlilige yer
yoktur (Rainey ve digerleri, 1976, 239).

Bir kamu igsletmesinde bulunan yuksek seviyeli bir yoneticinin rolleri
incelendiginde musterileri koruma, cesitli dis etkilerle ugrasma ve politik bir
kontekste ddenek arastirma ihtiyaci 6n planda olmaktadir. Yetki oldugu kadar
yorumlama ve uzmanlikla “politik beceri’nin birlestirilme ihtiyaci vardir. Buna ek
olarak, yonetimsel is calismasi, dis koalisyonlarla ugrasma ve politik olarak

sagduyulu kararlar verme gereksinimi kamu isletmelerinin Gst yodneticilerinin
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“itibat saglayici ve arabulucu” rollerini daha fazla énemli hale getirmektedir.
Ayrica, kamu isletmelerindeki yoneticiler daha az is ve memnuniyet ihtiyaci,
daha az organizasyonel sadakat, daha ¢ok basari ihtiyaci ve daha az yakin iligki

ihtiyaci sergilemektedirler (Rainey ve digerleri, 1976, 240-241).

Gregory (2008, 215-221) yapti§i ¢alisma ingiltere’de kamu ve 6zel
sektdrde yer alan yonetim kurulu seviyesindeki uygulayici gruplari ile ilgili ilk
calismalarin butunsel, gecerli ve onaylanmig metodolijisini ve bunlarin
sonuglarini sunmaktadir. Gregory, 6zel ve kamu sektorlerini karsilastirdiginda,
kamu sektorindeki danisma ve dahil olma yeterlikleri ile 6zel sektordeki
yonetme, destekleme ve baskalarini anlama yeterliklerinin c¢akistigini 6ne
surmustir. Bununla birlikte, yapilan goérismeler her sektoérin biraz farkl
oldugunu ortaya g¢ikarmistir. Kamu sektériinde danisma ve halka dahil olma
yeterliklerinin dneminin alti gizilirken buna karsin, 6zel sektérde daha ¢ok igsel
olarak odaklanmanin s6z konusu oldugunu belirtmigti. Kamu sektoru
calismasinin halkla birlikte ¢calisma ve yapma amaci gutme ile anlatilabilecegini
buna karsin 6zel sektdriin genel olarak organizasyonu hedefleri dogrultusunda
icsel olarak kisilerle ilgili olmaya odaklandigini sdylemistir. Bunlara ilaveten,
Ozel sektorde yuksek standartlar igin sorumluluk alma ve kamu sektorinde
hizmetin itibarini destekleme arasinda o6rtlisme oldugunu ifade etmistir Kamu
sektorinde halkin yararini gerceklestirmek igin organizasyonun timuinde etik
kavrami Uzerinde durulurken 6zel sektorde tim organizasyon yerine daha ¢ok
kisisel standartlara odaklanma s6éz konusu oldugunu séylemistir. Ozel sektér
iletisimcilerinin kendilerini organizasyonlarinda etik standartlar icin ornek Kigiler
olarak gorebildikleri ve bu standartlari tim organizasyon icin kigisel olarak ve
bolim icinde uygulayarak rollerini etik koruyucusu olarak sergilemeyi

istediklerini belirtmiglerdir.

Bourantas ve Papalezandres (1993)'In yaptiklari galisma Yunanistan’daki
kamu ve 0zel organizasyonlar arasindaki orgutsel performans farkhliklarini
etkileyen bazi ydnetimsel goérUnUsleri karsilastirmaylr amaclamaktadir. Az
gelismis Uulkelerin ekonomik ve sosyal gelismeleri acisindan Onemli bir
sorununun kamu sektorlerindeki verimsizlik oldugu 6one surulmektedir. Bu

organizasyonlardaki ydneticilerin gelismis Ulkelerdeki yoneticilerden daha az
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egitimli ve deneyimli olduklari ve kamu organizasyonlarinin genel durumunun
politik partilerin mudahaleleri ve onlarin musterisel uygulamalarinin daha yaygin
olmasindan dolay faaliyetler ve etkiler tarafindan daha ¢ok sinirlandirildiklari
ifade edilmektedir (Bourantas ve Papalexandris, 1993, 859-60).

Verimlilik saglayarak kar elde etmek Ozel sektdrdeki organizasyonlarin
temel amacidir. Orgltiin karlihgini artiracak faaliyetleri dne ¢ikarmak ve drgiitiin
reklam faaliyetlerini fazlalastirmak rekabetin ¢ok yoJun yasandigi pazarlarda
rakiplere kargi Ustunlik saglamak agisindan gereklidir. Kiresellesme ile beraber
rekabet uluslarin sinirlarin agarak uluslar arasi boyutlara ulagmaktadir. Bu
baglamda, Ozel sektorde halkla iligkilere verilen O6nem ayni dogrultuda

artmaktadir.

Kamu ve 0zel kesimdeki isletmelerin genel durumu arasinda onemli
farkhliklar oldugu bircok yazar tarafindan tartisilmis ve desteklenmistir. Yapisi
geregi ve dis cevrenin baskisindan dolayr kamu igletmelerinde 0Ozel
isletmelerden daha fazla cesitlilik, farkhlik, belirsizlik ve goérllemez hedefler

vardir (Bourantas ve Papalexandris, 1993, 861).

Kamu sektoriundeki operasyonel kampanyalar genellikle ¢ok kisitli
bltgelere sahiptir ve bunlarin birgogu uzun dénemli sosyal degisim hakkindadir.
Ayrica, kisith bitge ve insan kaynaklari, uygulayicilarin bu kaynaklari
konuglandirirken yaratici olmak zorunda olduklari anlamina gelmektedir. TUm
bunlar 6zel sektor icin de gecerlidir ancak bir butun olarak bu sorunlar kamu
sektorinde cok fazla hissedilmektedir ve bu nedenle yaraticilik yetenegi ¢ok

onem tasimaktadir (Gregory, 2008, 221).
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Tablo 3.1: Ozel ve Kamu Sektér Ozelliklerinin Yonetsel Agidan

Karsilagtirmasi

Ozel sektor Kamu sektori
Stratejik/uzun dénemli bakis BayUk bir resmi anlama
Ydnetme ve destekleme, baskalarini anlama Danisma ve dahil olma
Pozitif bir gériintsu surdirme/devam ettirme Baski altinda yonetme
Yuksek standartlar icin sorumluluk alma Hizmetin devamini destekleme
lletisim kurma Sunma ve iletisim kurma
Karar verme ve uygulama Faaliyete gecme
Sebekelesme Guclu iligkiler kurma

Arastirma ve analiz etme —
Faaliyetleri hazirlama —

- Stratejileri ve gorusleri olusturma
-=-- Etkileme ve ikna etme

— Yaratma ve yaratici olma

Kaynak: Gregory A. (2008), “Competencies of senior communication practitioners in the UK”,
Public Relations Review, c. 34. S.3. s5.215-223.

Ozel sektérdeki iletisimciler genis ve stratejik dislinmekte, plan
yapmakta ve organizasyonel amagclara odakli kalmaktadirlar. Bireylere veya
takimlara tavsiyede bulunmakta, kog¢luk saglamakta ve mevcut bilgiyle zor
kararlari kisa surede vermeye istekli olmaktadirlar. Buna ilaveten, secilen eylem
biciminde basarili sekilde faaliyet yaratmakta, guven gostermekte ve
degisimlere ve basarisizliklara pozitif olarak cevap vermektedirler. Ayrica, kendi
duygularini kontrol ederek baskiyi en iyi sekilde ydnetmekte ve dahili ve harici
kisilerle rahatca konusmaktadirlar. Buna ek olarak, fikirleri genis bakis agisiyla
tartismakta, bilgiyi kabul etme ve iletmede guclu bir altyapi kurmakta, sozel
olarak iletisim kurmakta ve yazmada ise ac¢ik ve inandirici bir bicimde i¢sel ve
digsal olarak iletisim kurmaktadirlar. Bu kisiler bilgiyi topladiklari, arastirdiklari,
test ettikleri, acik analitik dugunceye kanit gosterdikleri, karigik problemlerin ve
sorunlarin 6nemli noktalarini aldiklari ve organizasyonu destekleyen belirgin
kisisel degerlerle sirekli olarak hareket etmektedirler. Orgiitsel iletisim
standartlari, kendi ve takim faaliyetleri i¢in sorumluluk almakta, gorevlerini ve

hedeflerini anlamaya zaman harcamakta, zorluklari olusturan ve bunlara neden
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olan durumlara eksiksiz ve dikkatlice hazirlanmaktadirlar. Ayrica, formal
olaylara ve toplantilara hazirlanmakta, bagkalarina ilgi gostermekte, onlarin
sorunlariyla kendini 6zdeslestirmekte ve karsilikli ¢ozumler bulma yonunde
calismaktadirlar (Gregory, 2008, 220-221).

Kamu sektoru iletisimcileri orgutsel stratejinin  kendi  sorumluluklari
uzerinde olan etkisinin genis bir anlayisini sergilemekte, hazir ve acgik kararlar
vermekte ve baskalarinin bunu uygulamasina izin vermektedirler. Bu Kkigiler
basarili bir danisma ve destek saglamak igin personel, “musteriler” ve halkla
birlikte calismakta, uygun ve interaktif bir iletisim yodntemiyle dinleyicilerin
algilamasini saglamakta, bir seyler yapmanin yollarini aramakta ve degisimi
amacl fakat duyarli bir sekilde yuriutmektedirler. Ayrica, faaliyet planlari igin
kesin bir karar elde etmekte, organizasyonu ve genis ¢apta halki tamamlayan
aclk kisisel degerlerle tutarli bir sekilde davranmakta ve genis bir baglanti
sebekesi kurmak ve surdurmek ig¢in genis bir alanda bulunan kigilerle ¢ok iyi
iliski kurmaktadirlar. Buna ilaveten, bu iletisimciler kendilerinin ve baskalarinin
zor olaylarla bas edebilmesini mumkin kilan yollari aramakta, agik distinme
sergilemekte, problemleri goris acgisi iginde tutmakta, genis kapsamli
dusunmekte, acik bir sekilde kavramsallastirmakta, bir vizyon yaratmakta ve

¢6zUmler Uretmektedirler (Gregory, 2008, 220-221).

Gregory (2008, 215-223)'nin yaptigi ¢alismadan elde ettigi sonuglar timu
kamu ve Ozel sektdor arasinda buylk bir farkhlik oldugunu gdstermektedir.
Farkliigin temel noktalarinin iki tane oldugu belirtimektedir. is performansi
odakliliginin 6nemli oldugu 6zel sektdorde analiz ve arastirma davraniglarinin
daha ¢ok belli ve is odakli oldugu, stratejik dusinmenin hakim oldugu ve 6zel
sektordeki hazirliklarin ¢ok agik oldugu ifade edilmektedir. Kamu sektorinin ise
daha c¢ok igbirligi, yardim ve dahil olmayr amaclayan davranislari gerektiren

sosyal iglerin Uzerinde odaklandiklari belirtiimektedir.

Yagci ve Duman (2006, 218) yaptiklari arastirmada hizmet kalitesi-
musteri memnuniyeti iliskisini devlet, Universite ve 0Ozel hastaneler bazinda
incelemislerdir. Arastirma bulgularina gore, devlet hastanelerinde muayene

oncesi hizmetler ve genel gérinim duzeyinin, 6zel hastanelerde ise belirlenen
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batin boyutlarin, Universite hastanelerinde ise hekimlik hizmetleri duzeyinin,
kisisel ihtiyacglari karsilama ve tetkik hizmetlerinin ve fiziksel gorinim dizeyinin

hasta memnuniyetini Gnemli dlgude etkiledigi bulunmustur.

Yagci ve Duman (2006, 233)'a gore, hizmet kalitesi boyutlarina goére
hastane tlrleri arasinda yapilan karsilastirmalarda hastalar en iyi hizmeti 6zel
hastanelerden, daha sonra Universite hastanelerinden ve daha sonra ise devlet
hastanelerinden almaktadirlar. Ozel hastanelerin kar amacl olmasi sebebiyle
hizmet kalitesi unsurlarinin uygulanmasi ve denetimine daha fazla 6nem
gOstermeleri sonucunun ortaya ¢ikabiligi belirtimektedir. Ayrica, Universitelerin
diger kamu kurumlarina gore daha 6zerk bir yapida olmasinin hizmet kalitesinin
uygulanmasi ve denetimini diger kamu hastanelerine gére daha iyi kildi§i ifade

edilmektedir.
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BOLUM 4

ORGUT KULTURU

4.1. Orgiit Kiiltiirii Kavrami
Gegmisten gunumuze kualtir kavrami ile ilgili birgok tanimlamalar
yapilmis fakat belli bir kiltir taniminda birlesmek zor olmustur. Cankt “kaltar”

sdzcugu bunyesinde birgok anlami ve kavrami barindirmaktadir.

Kaltir ~ kavraminin  kokeni  Latincedeki  “cultura”  sbzcugune
dayanmaktadir. Bu kavram onceleri topragi isleme, tarimsal drunler ekip
yetistirme sureci anlaminda kullaniimistir. 1871 yilinda antropolog Edward B.
Taylor kiultir kavraminin ilk tanimini “bir toplum igerisinde yasayan insanlarin
sahip oldugu bilgi, inang, sanat, ahlak, gelenek ve daha birgok yetenek ve
aliskanliklarin olusturduklari karmasik bir butin” olarak ifade etmistir (Kaya,
2008, 120).

Genel anlamda kultur kavrami incelendiginde bu kavramin kdkeninin
antropoloji biliminden geldigi gorilmektedir. Antropoloji icinde kultdr farkli bakis
acllari icinde ele alinmistir. Kavramsal antropolojide, kaltirin “paylasilan bilgi”,
sembolik antropolojide, paylasilan degerler sistemi”, yapisal antropoloji ve
psikodinamik yaklasimda ise “aklin kaniksanmis faaliyetlerinin toplami” seklinde
tanimlanmaktadir (Karahan, 2009, 458).

19. Yuzyilin sonlarindan itibaren sirasiyla sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji, davranis bilimleri, ydnetim ve o6rgut teorisi alaninda c¢alisan bilim
insanlarinin kdltir konusuna olan ilgileri guin gectikce artmigtir. Kiltar konusu
isletmecilik ya da yonetim ile ilgili literatire ilk olarak Elliot Jaques tarafindan
1951 yilinda ingiltere’de yayimlanan “Bir Fabrikanin Kiiltiirinii Degistirmek”
(The Changing Culture of a Factory) adl kitap ile girmistir ancak asil galismalar
1970’lerde baslamistir ve 1980’lerden gunumuize kadar bu galismalar devam
etmektedir (Kaya, 2008, 120).
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Kaltdr, organizasyonlarda inanclarin, ideolojilerin, dilin, adetlerin ve
mitlerin bir birlesimi olarak ve kisaca kultir “buralarda bir seyler yapma
yolumuzdur” seklinde tanimlanabilmektedir. Bununla beraber, bu bir seyler
yapmanin resmi yollari anlamina gelmemektedir. Kultirin katilimcilarin
duygulari, inancglari ve davraniglarinin bir ifadesi olmasi kaltur kullanimini diger

yonetim bicimlerinden ayirt eden en 6nemli 6zelliktir (Ray, 1986, 288).

isletmeler bir toplumdaki sosyal sistemlerden biri olarak farkli
cevrelerden, kultirlerden gelen farkli gorus, dusunce, bilgi ve duygulara sahip
bireylerden olugsmaktadir. Her birey bu sosyal sisteme kendi kaltirinUu getirerek
kiltirde bir farklilasmaya neden olmaktadir. Bu farkli kdltirlerin etkilesimi
sonucu bir araya gelen bireyler ortak inang ve degerler butinu olusturarak
isletmeyi diger igletmelerden farkli kilan kendine ait o&rgut kaltarini

olusturmaktadir.

Orglt kilturl “bir 6rgutin Gyelerini digerlerinden ayiran kolektif zihin

programlamasi” olarak tanimlanmigtir (Sahin ve Odacioglu, 1998, 5).

Literatlrde, deg@erler ve inanclar gibi birgcogu kultur niteliklerine dayanarak
olusan birgok drgut kiltiirl tanimlar yer almaktadir. Orgit kiltiir(, organizasyon
icinde neyin énemli oldugu ve bazi seylerin nasil yapilmasi gerektigi ile ilgili bir

anlayis sergilemektedir (Findlay ve Estabrooks, 2006, 499).

Kaltar “bir grup insani digerlerinden ayiran zihinsel programlama” olarak
tanimlanmaktadir. Bir insan ait oldugu grubun turtine gore cesitli dizeylerde ya
da katmanlarda degerlendiriimektedir. Bu katmanlar su sekilde siralanmaktadir:
Bir Ulkede yasayan tum toplumun kultlrd; bolge, etnik kdken, din ve dil
farkhligindan kaynaklanan gruplarin kaltlrG; bireyin cinsiyet veya kusak
farkhligindan dogan kultir, sosyal sinif ve meslek farklihgindan dogan kiultir ve
bir kimsenin calistigi 6rgutin farklihdindan olusan orgutsel kaltir. Toplumsal
kaltur, genel kaltar, diger gruplarin sahip oldugu kiltur ise alt kaltarler olarak
belirtiimektedir (Kaya, 2008, 121).
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Kalturel gelenekler ve “iglerini yapma bilinci” siyasal ve ekonomik
orgutlerin yagamlarini devam ettirmelerinde énemli rol oynamaktadir ve érgutleri
anlayabilmek icin orgutiin yasadigi ve yasattigi kaltiri anlamak gerekmektedir
(Okay, 2000, 224).

Orgit klltirh ile ¢alisma ortamina kazandirilan kimlik, ¢alisanlarin o is
ortamina baghliklarini ve bir aidiyet duygusu ile isletmeyi sahiplenmelerini
saglamaktadir. Bu, orgut calisanlari bulunduklar is ortaminda g¢alismanin
toplum icinde kendilerine sagladigi prestij ve statiye bagl olarak heyecan
duymaktadir. Bir kurumda insan ile ilgili olanlar kultir olarak
tanimlanabilmektedir.  Kadltar, orgutin  gereksinimlerini  ve  amagclarini
destekleyen bir is ortamini beraberinde getirmektedir. Bunun saglanabilmesi
icin galisma sartlarinin stratejiler, ¢calisma iligkileri, tutum ve davraniglar, roller,
deger ve normlar, semboller, gelenekler ve aligkanliklardan olusan “kurum

kiltart” sistemine dayandirilmasi gerekmektedir (Erdem ve Dikici, 2009, 206).

Okay (2000, 225) gore kurum kulturl, davranigsal normlari saglamak
icin bigimsel yapiyr karsilikli olarak etkileyen bir kurum igcinde paylasilan
degerler, inancglar ve aligkanliklar sistemidir. Kurum kultira isletmenin
misyonundan, amacindan, ortamindan ve basarisi igin gerekli olan ihtiyaclardan
ortaya ¢cikmaktadir (Okay, 2000, 224).

Baska bir tanimda orgut kaltard, ayni isletmede ¢aligsanlarin tutum, inang,
varsayim ve beklentileri ile bireylerin davraniglarini ve bireyler arasi iligkileri
belirleyen faaliyetlerin ne sekilde ylratildiginia gdsteren normlar denetimidir
(Okay,2000, 225)

Orglt kulturti, cok az fikir birligi olan tartismal bir yapidir. Degerler
seviyesinde bunu kavramsallastirma ve nitelik kazandirma egilimi vardir.
Organizasyonla ilgili konular hakkinda organizasyon iginde bir¢ok kisi tarafindan
paylasilan spesifik bir degerler sistemi olusmustur (Lok ve digerleri, 2005, 493-
494).
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Ada (2001, 21)ya goére kultar, bir 6rgitin misyon ve stratejilerinin
gerceklestirimesinde ve orgutsel etkinligin, degisimin basariimasinda énemli bir
faktordar, ¢unkl kurum kaltirl, gegmiste basariyi getirdigi icin kabul edilen
birtakim varsayimlardan olusan, is yapma metotlarini yansitmaktadir. Orgiit
kaltara, oérgutte yonetimin degdisimi ve performansin arttirlmasini hedefleyen bir
cevre yaratma islevine sahiptir. Orgit kiltiriniin, degisime direng veya 6rglite
badli olmama gibi engelleri kaldirmaya c¢alisarak 6rgutin stratejik hedeflerinin
gerceklestirimesinde énemli bir fonksiyona sahip oldugunu ifade etmektedir.
isletmede talepler ve stresler ortaya c¢iktiginda, birgok yénetici glgliklerle
karsilasip “kurbani agiklama” yolunu tercih etmektedirler. Arastirma sonugclari,
yoneticilerin ¢esitli seromoni ve torenleri, hikaye ve efsaneleri, lider ve
kahramanlari, sembolleri kullanarak “kurban suclamayan” saglikli bir orgat
kiltir( olusturabileceklerine isaret etmektedir. Orgiit kiltir, ¢alisanlarin daha
iyi yonetiimesinde ve is ¢evresinde karsilasilabilecek problemlerin ¢ézilmesinde

yardimci bir role sahiptir.

Orgdit kiltard ile ilgili yapilan tanimlarda iki ortak nokta vardir. Bunlardan
ilki, her bir kaltarin esi bulunmayan o6rgut tarihinin bir fonksiyonu oldugudur
Bundan dolayl “sosyal zamk” islevi gdren orgut kulturleri essizdir. Orgt
kulturlerinin biligsel bir bilegeni oldugu yonundeki dusunce, ikinci ortak noktadir.
Diger bir anlatimla, 6rgut kaltart, orgut Uyelerinin zihinsel aktivitelerinde var
olmaktadir. Bu biligsel bilesen “6rgutin psikolojik kaltirld” olarak tanimlanmistir
(Murat ve Agikgdz, 2007, 3).

Aydogan (2004, 6)a goére tim calisanlar tarafindan benimsenen orgut
kaltart Ust yonetim tarafindan yaratilmisg da olabilir zaman i¢inde kendiliginden
de gelismis olabilir. Yuksek performans ve uzun dénemde basariyl hedefleyen
yoneticiler ve liderler oOrgutsel davranigsa aciklik getiren orgut kultarand

anlamalari ve kontrol etmeleri gerekmektedir.

GUnumuzde, iletisim orgutler agisindan ¢ok énemlidir ve ayni zamanda
cok ihtiyac duyulan bir kavramdir. Orgut kiltlrl, organizasyonda bireyler

arasinda iletisimi saglamasinin yani sira orgute yeni katilan Uyelerin orguta
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benimseme surecinde de ¢ok énemli bir rol Gstlenmektedir. Buna ilaveten, 6rgit

kaltart érgut ve orgut Gyeleri arasindaki iliskiyi kuvvetlendirmektedir.

Nasil ki her bireyin kendine 6zgu bir kisiligi varsa, her 6rgutin de kendine
has ve onu diger érgutlerden farkh kilan bir kisiligi vardir. Orgiitiin sahip oldugu
birtakim farkli karakteristik Ozellikler, 6rgut yapilari, yonetim anlayisi sahip
oldugu Kultiri onu diger orgltlerin kiltiirlerinden farklilastirmaktadir. Orgiit
kUlturindeki ozellikler drgutin verimliligini, etkinligini ve dolayisiyla personelin

performansini etkilemektedir.

Kurumsal kultur, bir isletmenin, bolimuan, takimin ortak degerleri,
sembolleri, inaniglari ve davraniglarindan olugmaktadir. Kultar, igsyerinde konu
uzerinde galisirken veya bir fabrikada bir Grtin Uretirken ortak bir yol izlenmesine
olanak saglayan ortak bir duslnce tarzi gerektirmektedir (Goffee ve Jones,
2002: 35).

Bireyler kendi o6zelliklerini ve amaglarini orgute tasimaktadir ve
baglangigta gosterdikleri her tarld tutum ve davranis, kendi deger ve
aligkanliklarinin devami olmaktadir. Bireyin icinden geldigi kultur ortami, 6rgutte
gecerli olan degerler sistemi ile benzer o6zellikler gosteriyor ise, uyum sorunlari
¢ok az olacaktir. Aksi durumda, iki degerler sistemi arasinda temel farkliliklar
var ise, orgut ve birey arasinda bir kilturel gatisma olusacaktir (Berberoglu,
1990, 159).

isletmeler, rekabetin cok yogun yasandidi ve degisimin ¢ok hizli oldugu
bir ¢gevrede varliklarini ettirebilmek igin rakiplerine karsi bir rekabet avantajina
sahip olmak zorundadirlar. isletmeleri basarili kilan ve ¢ok dnemli bir yere sahip
faktorlerden biri her isletmenin sahip oldugu o isletmeye ait kimlik, is yapis sekli
ve paylasilan degerlerden olusan kultirdur. Bu kavram, isletme literaturiinde
“firma kaltard”, “isletme kultard”, “organizasyon kultird” veya “Orgut kaltlrd”

olarak tanimlanmaktadir (Cirpan ve Koyuncu, 1998, 223).

Gugcll bir 6rgit kiltdrinin énemli olmasinin iki nedeni bulunmaktadir.

Bunlardan ilki, guc¢lu Kkdltarler  kdltdr-strateji  uyumunu daha  kolay
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gerceklestirmektedir. Bir stratejinin basariyla uygulanabilmesi igin uygun bir
kiltarel temele ihtiyag vardir ve bu nedenle 6rgut stratejisinde ve yapisinda bir
degisiklik yapilmasi gerektiginde kualturin temelini olusturan degerler g6z
éniinde bulundurulmalidir. Ikinci neden, érgit kiltiri galisanlarin isletmeye
daha fazla baglanmasini saglamaktadir. Bireyin isine duydugu ilgiyi, sadakati ve
orgutsel degerlere duydugu inanci igeren bireyin orgutle kurdugu psikolojik bag

orgutsel baglilik olarak tanimlanmaktadir (Murat ve Acgikgéz, 2007, 8).

Durgun (2006, 118)'na gbre gucli bir 6rgut kultirine sahip olmak
bireysel, grupsal ve bir butin olarak o6rgutsel basari igin temel kabul
edilmektedir. Orgiit calisanlari arasinda davranissal kontrol saglayan, kimligin
kaynagini olugturan ve istikrari destekleyen orguat kultaranun, diger yonden
degisime, ilerlemeye, cesitlilige ve isbirligine engel olabildigini, bir tir korlik ve
etnik bir benmerkezcilik yaratabildigini belirtmektedir. Cunkt orgut kultGranun
orgut calisanlarina ‘normal’ kabul edilen eylem kodlari saglarken, bu kodlara
uymayan faaliyetlerin de ‘anormal’ olarak goérilmesine neden olabildigini ifade
etmektedir. Uzun vyillar iginde olusan ve &rgut calisanlarinin zihinlerinde
icsellestirilen 6rgut kulturindn degisime direng gdsteren bir 6zellige sahip

oldugunu soylemisgtir.

Etkin o6rgltler, mikemmel olmanin 6nemini arttiran i¢ kaltirlere
sahiplerdir. Cogunlukla her o6rgut amaclarini gergeklestirebilmek igin
calisanlarinin destegini, etkin katihmini ve performanslarini en ylksek diizeye
cikarmalarini beklemektedir. Orgut kiltirt, amaglarin gergeklestirilebilmesi icin
tium calisanlarin kabiliyet ve kapasitelerini ortak bir noktada birlegtirerek, tim
orgut Gyelerinin bir butiin olarak en énemli olan amaca yogunlagsmalarina firsat
vermektedir. Orgitiin ic ve dis faktorler ile iligkilerini diizenleyen tiim 6zellikler
“kaltar” olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin 6rgit kiltariine uyum saglamalari
gerekmektedir. Genel olarak kdiltlr, insanlarin yapmalarinin zorunlu oldugu
seylerin ne oldugu ve ne tur davranislarin kendilerinden beklendigi konularinda
duygu ve sevgi kazandirmaktadir. Orgitte olusturulacak Kkultiir, bireylerin
verimlerinin artmasinda etkili olmaktadir. Clnka kultart, érgit icindeki gugcleri

birbirine baglayan, guclendiren, hiyerarsideki rolleri tutan ve yukaridan asagiya
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dogru uzanan bir manyetik alan oldugunu varsayarasak, bir butin olarak

drgitsel verimlilige etkisi kolayca anlagiimaktadir (Oge, 2006, 81).

Erdem ve Dikici (2009, 211) bir kurumun kisiligi kabul edilen kurumsal
kaltarin, son yillardaki gelismelerle daha fazla 6nem kazanmaya basladigini
belirtmigtir. Kurumlarin kendilerine has bir kultir olusturmalarinin basglica
nedeninin, kultrin ig hayatindaki olaylari, ¢alisanlari ve mausteri iligkileri
uzerinde c¢ok etkili olmasi oldugunu soylemistir. Kurumlarin, varliklarini ve
amaclarini devam ettirebilmek igin kurum kaltirine 6nem vermek zorunda
olduklari ve eger bir kurumun gugli bir kurum kultirine sahip ise basariya daha

cabuk ve kolay ulasacagini belirtmistir.

Orgiitte amaclara en iyi sekilde ulagabilmek igin insanlarin malzemelerin,
makine ve techizatin esguduimli olarak uyumlastirimasi gerekmektedir. Buna
ilaveten, O&rgutte faaliyetlerin aksamadan yurUtllebilmesi icin  gorevlerin
tanimlanmasi, orgut politikalarinin saptanmasi, uygun eleman sec¢imi, drgutte
bireyler, gruplar ve bdlumler arasinda iletisimin nasil ylratilecegi, yonetim
anlayigina goére olaylar karsisinda bireylerin nasil davranacaklari ve benzeri
birtakim konularin da detayli bir sekilde ortaya konmasi gerekmektedir. Her
orgutun belirli bir kGltare sahip olmasi gerekmektedir. Fakat orgutlerde var olan
kaltarin degistiriimesi yerine geligtirimesinin daha ¢ok tercih edilmektedir.
Ornek olarak Tirk isletmelerinde, bir Amerikan kiiltiri ya da Japon kiiltiriinin
benimsetiimeye calisiimasi, o isletmeye yabanci bir elbisenin giydiriimesine
benzetilmektedir. Vehbi Ko¢ bunu anilarinda “Amerika’daki igletmelerde,
calisanlar is saatleri esnasinda, herhangi ¢ay ve kahve molasi vermemekte,
bdylece is herhangi bir aksamaya meydan verilimeden, surip gitmektedir.
Donuste aynisini kendi igletmelerimde, uygulamak istedim. Ancak, ¢ay kahve
icmege alismis olan caligsanlarda is verimliligin dustugunt belirledik. Bunun
uzerine ulkemize 6zgu kultirin onemini bir kez daha anlamis olduk.” seklinde
ifade etmistir. Ulkemiz agisindan degerlendirildiginde, gergekte var olan kultiir
daha cok hissedilmektedir ve bu kultartn, akilci, anlasilabilir, uygun, bilimsel

mantik ¢ergevesinde uygulaniyor olmasi 6nemli tagimaktadir (Ada, 2001, 24).
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Berberoglu (1990, 155) yonetsel politikalarin, ilkelerin, rollerin daha ¢ok
organizasyonun amag¢ ve gereksinmelerinden etkilendigini, tutum, davranis,
deger, norm, gelenek ve aligskanliklarin ise organizasyonun faaliyetleri ile ilgili
olmakla birlikte, ulusal kultir 6zelliklerinden buylk o6lgide etkilendigini ifade
etmektedir. Bu farklihdin temel kaynaginin, amacg ve gereksinmelerin farkl farkli
olusu oldugunu, bir Gniversite ile bir sanayi isletmesindeki ¢alisma ortaminin ve
uyulmasi istenen politikalarin, ilkelerin, rollerin ve benzeri 6zelliklerin farkl
olmasinin buna o6rnek olarak verilebilecegini sdylemektedir. Buna karsilik,
ornegin Turk insaninin genel kaltar dzelliklerinden gelen gelenek, deger, inanis
ve aligkanliklarin her ki tir organizasyonda benzerlik gosterebilecegini
belirtmektedir.

ira (2004, 1-3) Dokuz Eylul Universitesi 6gretim elemanlarinin érgiitsel
kaltare iliskin algilamalarini  belirlemek amaciyla yaptigi arastirmada,
yuksekokulda galisan ogretim elemanlarinin katihim derecelerinin yani orgute
baglilik alt boyutunda yapilan uygulamalara katilma derecelerinin daha fazla
¢cilkmasina, yuksekokullarda bulunan égretim elemani sayisinin az olmasindan
dolayl olusan guglu iligkiler ve guglu bir kaltirin neden oldugu sonucuna
varmistir. Gucla bir érgut kaltGrintn, 6rglat Gyeleri Gzerinde yazili kurallardan
veya Ustlerin otoritesinden daha etkili olabilecegini soylemistir. Eger orgut
kaltart yeterince gugli bir etkiye sahipse, 6rgut kualtirinin igletmeninin
batininl calismalariyla ve c¢alisanlariyla bir arada tutacagini, uyumlu bir
ortamin, ¢alisanlarin morali ve verimliligi Uzerinde olumlu etkiye sahip olacagini,
bdyle bir ortamda insan iliskilerinin aktif olacagini, insanlar ve topluluklarin
birbirine baglanacagini ve esgudium ve igbirligine firsat veren iliskilerin meydana

gelecegini belirtmistir (ira, 2004, 3).

Ozkalp (1999, 456) tarafindan Eskisehirde érgut kiltirinin varhigini ve
korunmasina iligkin olarak uygulanabilecek programlarin yoneticiler tarafindan
nasil karsilanacagini saptamak amaciyla, bdlgede mevcut dort buydk
isletmede, orta ve Ust dlizey yoneticiler Gzerinde bir anket ¢calismasini gidilerek
bir arastirma yUrataimustir. Kiltdrdn korunmasindaki énemli faktérlerden biri
demokratik ve katilimli yonetim dusuncesi oldugu ve burada yoneticinin

dUsuncelerini galisanlarla paylasmasinin s6z konusu oldugu belirtiimektedir.
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Aragtirma sonugclarina gore, yoneticilerin %93.2’si yani 82 kisi katiliml veya
paylasimci yénetimin 6nemini vurgulamiglardir. Bu arastirma sonuclarina
dayanarak kudltiran gelisimini  saglayan seyin yoOneticilerin deger ve
tutumlarindan kaynaklandigi sdylenmektedir. Bu deger ve tutumlarin tutarl bir
bicimde orgut icerisinde yer almasinin, yodneticilerin c¢alisanlara 6n yargih
bicimde davranmayip, onlarla gesitli kararlari paylasmasinin 6rgitiin basarisini
ve dolayisiyla da orgutsel kaltarin geligsimini olumlu yonde etkileyebilecegi 6ne
strulmustur (Ozkalp, 1999, 467-468).

Orgiit kultiri yonetim ve organizasyon calismalarinin ve uygulamalarinin
onemli konularindan biridir. Yoneticilerin 6nemli konularindan biri astlarinin
fikirlerini ydnetmek ve onlari anlamaya calismaktir. Bitin yonetim kiltdr icinde
meydana gelmektedir ve bu kaltir érgut kaltirini de igermektedir. Ancak
sosyal seviyede, endustriyel alt organizasyon seviye kulturi de icermektedir.
1980’li yillar 6rgutsel yasama ve yoOnetimsel faaliyete olan ilgideki artisi ve
ayrica fikirlerin, inanglarin ve degerlerin merkezi oldugu daha az etkili bir kontrol
mekanizmasi olan burokrasi ve resmi hiyerarsi icindeki isletmelerin yeni

formlarindaki gelismeyi yansitmaktadir (Alvesson,2005, 14)

isletmenin basarisi biiyilk oranda calisanlarinin isletme amaglari
dogrultusunda butunlesmelerine bagli olmaktadir ve bu butinlesmeyi isletme
kiltirinden badimsiz olarak diisinmek olanaksizdir. Isletmenin butiniine
hakim olan kultur, igletme icerisinde caliganlarin davraniglarini, is yapis

bigimlerini ve aligkanliklarini etkilemektedir (Cirpan ve Koyuncu, 1998, 223).

Orglit Kkultirli, o 6rgitte calisan insanlarin davraniglarinin  timund
etkileyebilmektedir. Etkisi buylk ve karmasik olan érgut kultard, kurumun neyi
temsil ettigini, nasil kaynaklarini ayirdigini, kurumsal yapiyl, kullandigi
sistemleri, ¢alistirdigi insanlari, is ve ¢alisanlar arasindaki uyumu, ortaya ¢ikan
sonugclari ve o6dulleri, problemler ve olanaklar olarak neyin tanimlandigini ve

onlarin nasil ele alindidini yansitmaktadir (Okay, 2000, 249).

isletmelerin benimsedigi deger, tutum, inanis, aliskanlk, gelenek ve

benzeri kultir 6zellikleri sosyal faaliyetlerine de yansimaktadir. Toplanti, téren,
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benzeri faaliyetler organizasyon tyelerinin birbirleriyle ve dis ¢evre ile iligkilerini
yogunlastirmaktadir ve beraberinde bireyin 6rgut kaltart ile batinlesmesini
saglamaktadir (Sahin ve Odacioglu, 1998, 5).

Ozkalp (1999, 469)a gére yodneticilerin 6érgiit kiltirinin korunmasina
iliskin programlara verdigi destek ¢ok dnemlidir ve bu konu gelecekte daha da
onemli olacaktir. Bazi igletmelerde buna benzer programlar uygulanmaya
calisilsa da yetersiz oldugunu soylemektedir. Modern o&rgutlerin  katilimci
yonetim tarzlarini benimsedigini ve buna bagl olarak da bu tlr programlara olan
destedin gun gectikge arttigini belirtmektedir. Bunun sonucu olarak o6rgut
kaltdrinin calisanlar tarafindan daha fazla desteklenebilecegini ve Ozellikle
kamu isletmelerinde bu tir faaliyetlerin artmasinin kalttirel baglihgr ve

dayanigsmayi olumlu yénde etkileyebilecegini ifade etmektedir.

Hasanoglu (2004, 54)na gore yodneticiler orgut kiltarindn ydnetsel
etkinlik igin kullaniimasinda en 6nemli aktorlerdir. Turk 6zel sektdorinde ve
dzellikle Tirk kamu yonetiminde “Orglt Kultiri’nlin gereginin yoneticiler
tarafindan anlasilamamis olmasinin basarisizligin énemli nedenlerinden birisi
oldugunu belirtmektedir. Bu nedenle Kaya (2008, 137) orgut kalttranad
yonetmek durumunda olan yoneticilerin, oncelikle orgut kultirinin onemini
kavrayarak, orgut stratejisine, teknolojisine, is gorenlerin beklentilerine uygun;
orgutin dis c¢evresinde meydana gelen degisimle uyumlu orgatsel kultlrd
olusturmalari ve gerekli degisimler icin de caba gostermeleri gerektigini
belirtmistir. Ornek olarak, 6rgut yoneticileri veya liderlerin 6rgut Gyelerince
paylasiimasi gereken deger, tutum, norm, inang ve davranislarin neler olmasi
gerektigini, hangi gelenek, sembol ve kahramanlarin énemli oldugunu kesin

olarak belirlemeleri gerektigini ifade etmigtir.

4.2. Orgiit Kiiltiirii ile ilgili ilk Calismalar

Orgiit kiltirti, yoénetim disiincesinin gelisiminde ilk kez neo-klasik
dénemde fark edilmistir ve glinUmuzde durumsalliktan 6te “mukemmeliyetgi

yaklasim”in bir uzantisidir. Gergekte Orgut kultird, isletmelerin faaliyete
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bagladiklari ilk glinden bu yana var olmustur. Kultir kavrami, ¢ok uzun
zamandir antropoloji ve sosyoloji arasgtirmalarinda onemli bir rol oynamigtir
Buna ragmen, orgat kaltirt kavrami oldukga yakin bir gegmise sahiptir. Cinku
1970°li yillarin sonuna kadar igletmelerde sosyal sisteme kargi olan ilgi
yetersizdi. Ayrica paylasilan normlar, degerler, varsayimlar dikkate
alinmamaktaydi ve bu kavramin dnemi donemin arastirmacilari tarafindan géz
ardi edilmisti. Ozellikle 1970’li yillarin sonunda 6rgit arastirmacilar kultir
kavramini yeniden kesfederek ve orgutsel davranisi kultir ve bununla ilgili
kavramlarla acgiklamaya calismiglardir. Amerikan sirketlerinin 6zellikle Japon
sirketlerinin kadar iyi performans gosterememelerini agiklamaya c¢alisan
arastirmalar orgut kaltiri kavraminin gergekte on plana ¢ikan unsur oldugu
belirtmiglerdir (Boylu ve Sékmen, 2006, 2).

Orgiitiin bicimsel olamayan yapisini analiz ederek kiiltir ve ydnetimi
Uzerine odaklanan ilk 6nemli galisma 1978 yilinda T.J. Peters tarafindan
“Symbols, Patterns and Settings” adiyla yapilan ¢calismadir. Bu ¢alismayi 1979
yiinda Pettigrew’'in “On Studying Organizational Cultures” adh arastirma
izlemistir. Bu arastirmada Pettigrew o6rgut kultirindn g¢alisanlarin disinme,
degerlendirme ve karar verme sebeplerini agiklayan biligsel sistemlerden
olustugunu ileri surmektedir. Kaltar, orguatin igleyisini tanimlayan karmasik
degerler, varsayimlar ve inanglar butinudar. Ayni yillarda Japon firmalarinin
basarilarina sebep olan kultirel nedenler arastiriimaya baslanmistir ve Japon
firmalarini ve basarii Amerikan firmalarini inceleyen birtakim kitaplar
yaziimistir. 1981’de Pascale ve Athos’un “The Art of Japanese Management”,
Deal ve Kennedy’nin “Corporate Culture” ve 1982’de Peters ve Waterman’in “In

Search of Excellence” adli kitaplari blyuk ses getirmistir (Aydogan, 2004, 4-5).

Aydogan (2004, 14) 6rgut kaltird kavraminin 1980’lerden sonra ortaya
atlan Z Kurami ve Mukemmellik Yaklagimi ile birlikte ortaya ciktigini
belitmektedir. Bu yaklasimlar gugli inang ve degerler sistemine sahip guclu
kaltarleri olan isletmelerin daha basaril olduklarini ve mukemmellik 6zelliklerini

ortaya koymaktadir
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Orgiitsel kultir, isletmenin gecmisi ile gelecedi arasinda bir kdpri olarak
goOrulmektedir. Bu yonden dusundldigunde, eger gecmiste olusmus kultarel
icerikler ve bigimler gelecekte karsilagilabilecek yeni sorunlarin ¢ézUmunu
ortaya koyabilirse isletme yasama sansina sahip olacaktir. Orgltsel kultirin
olusumunda rol oynayan en Onemli unsurlardan biri olan yonetici, 6rgutsel
kaltard koruma ve gelistirme slrecinde igletme icinde yol gosterici bir role
sahiptir (Topaloglu ve Kara, 2004, 123).

Findlay ve Estabrooks (2006) yaptiklari ¢alismada 6érgut kultard hakkinda
u¢c goérus acisini kullanmiglardir. Bunlar modern, sembolik-yorumlamali ve
postmodern goérts acilaridir. Modern goértsin dayanak noktasi objektif ve
fiziksel bir gerceklik oldugunun supheli oldugu inancidir. Modern goérusteki
arastirmacilar ~ kdltirin  biraz  degistirilebilir ~ bir  degisken  oldugunu
savunmaktadir. Bunun aksine, sembolik-yorumlamali ve postmodern gorusu
benimseyen arastirmacilar ise tek bir objektif gercekligin var olmadigini daha
ziyade gercgekligin objektif olarak ve sosyal olarak kuruldugunu 6ne
surmuglerdir. Cok yonlu gerceklerin  kabul edildigi belirtimektedir. Bu
arastirmacilar, genellikle kultiri bir metafor olarak veya organizasyonu
anlamanin bir yolu oldugu dusunmektedir. Post modern arastirmacilar
kulturlerin belirsiz, tutarsiz ve degisimde degismez bir durumda olduklari
yonlerinde odaklanirken, sembolik-yorumlamali  arastirmacilar, 6rgutsel
gercekler veya c¢ok yonli gergeklerin nasil sosyal olarak kurulduguna
odaklanmislardir (Findlay ve Estabrooks, 2006, 501).

Topaloglu ve Kara (2004, 122)ya go6re Orgutsel kuiltdr icerisinde
yoneticilerin sorumluluk anlayigi, yeniliklere karsi acik olmasi, is gorenler
arasinda uyum saglayabilmesi, is gorenleri ile aralarindaki iligkilerin olumlu
olmasi ve basaril is gorenlerini motive etmek amaciyla ddullendirmesi, 6rgut
uyelerinin orgutsel kaltard anlamalarini ve paylasmalarini saglamaktadir.
isletme icinde &rgltsel kiltirin paylagiimasi verimliligin artmasini saglayan

onemli bir faktor oldugunu ifade etmigtir.

Orglt kulthrh arastirmalarinda bulunan 6rgit kiltiiri boyutlarinda énemli

derecede cakismanin oldugu varsayllmaktadir. is-Sosyal Odak boyutunda,
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orgut Uyelerinin orgutsel ise ve kisisel ve sosyal ihtiyaglarina odaklanma
arasindaki karsilastirma siklikla yapilmakta, bu iki, farkh boyutlar o6rgut
kaltarinl sekillendirmektedir. Guvenlige karsi risk boyutunda (glvenlik-risk),
analizlerde 0Ozellikle degisken bir gevrede varligini devam ettirmek igin riske
olan tepki 6nemlidir. Son derece farkli program ve prosedurler edinmede dikkatli
ve muhafazakar olma egilimi vardir. Bir digeri ise, 6zellikle yeni mucadeleler ve
firsatlarla karsilasildigi zaman drlnleri ve prosedurleri degistirmeye olan
yatkinliktir. Onemli pozisyonlardaki kisileri veya gruplari belirten merkezilesmis
prosedurler, organizasyonun faaliyetleri ve programlari Gzerinde énemli etkilere
sahip olabilmektedir. Buna karsit olarak, karar vermede ademi-merkezilesmenin
bireylere veya is gruplarina kendi durumlari hakkinda karar verme izni
verebilmektedir (Reynolds, 1986, 335-336).

Cirpan ve Koyuncu (1998, 227-228) gida sektorinde faaliyet gdsteren,
1800 personeli istihdam eden bir aile sirketinde isletme kaltarindn alt kademe
yoneticileri tizerindeki etkilerini arastirmistir. isletme 50 yillik bir tarihe sahip
olmasina ragmen halen ilk kurucular fiili olarak is basindadirlar. Bu nedenle
isletme kultarinin olusmasinda ve gelismesinde igletme sahiplerinin blyuk
dlciide etkisi oldugunu belirtmislerdir. isletmenin belli bir biiyiiklige ulasmasina
ragmen profesyonel yodneticilerin henlz isletmenin st kademelerine
ulasamadiklarini ve sirketin bir kisminin yabancilara satiimis olmasinin bu
durumu degistirmedigini soylemiglerdir. Bir aile sirketi olmasi sebebiyle
calisanlarin teknik bilgilerine danisilsa bile karar alma surecinde otokratik bir
yaklasim sergilendigi ve Ust yonetimin veya sahiplerin isletmenin genel politika
ve stratejilerini ve isletme ici uygulamalar belirlediklerini ortaya koymusglardir.
Isletmenin yeni aldigi elemanlari iki aylik bir deneme siirecine tabi tutuldugunu
ve bu slre sonunda ilk amir tarafindan yapilan degerleme g6z 6nune alinarak
elemanin iste kalip kalmamasina karar verildigini ifade etmislerdir. Elemanin
sirket kulturind benimseme derecesinin degerleme sonucunu belirledigini,
isletmede mevcut degerleri benimsemis, kabullenmis olanlarin istihdam
edildigini ve orgut kdlturdyle uyugsmayan calisanlarin igletmeye kazandiriimaya
cahsildigini veya isletme disina itildigini belirtmislerdir. Goértsulen yoneticilerin
en bastan bu sirketin uygulamalarini benimsedikleri, kendi kultir ve

geleneklerine uyum sagladigini dusundukleri igin bu sirkete basvurduklarini ve
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calismayi sudrdurduklerini ifade etmiglerdir. Bir yonetici calisanlarin isletme
kalturand benimsemeleri ve kendilerini buna uydurmak zorunda olduklarini su

sekilde ifade etmistir:

“...Burada hakim olan bir ¢alisma disiplini vardir. Buna ayak uydurabilen

kalir, uyduramayan ise gider...”

Orglt kiltur( arastirmalarinda bulunan 6rgiit kiltirl boyutlarindan biri
olan sitabilite-yenilik boyutunda, bir seyler yapmanin yaratici yeni yollarini
arastirma egilimi degisim ve faaliyete karsi olan egilimden daha az farklhidir. En
u¢ noktada, cok iyi yapilandiriimamis yeni prosedurleri benimsemede bir
isteksizlik olabilmektedir. Buna karsit bir u¢ noktanin yeni ve farkl UrUnleri,
hizmetlerin ve prosedurlerin dedismez bir arastirmasidir. Bigimsel-bigimsel
olmayan prosedurler boyutunda, tim prosedurler ve karar verme icin formel bir
mekanizmaya sahip olma egilimine isaret edilmektedir. Yuksek derecede
formalizasyonun kapsamli, detayli kurallar ve prosedurler ve ayrintili formlar ve
yazih belgelerin tum eylemlerin dogrulugunu kanitlamasi ile ilgilidir. Minimum
formalizasyonda ise, sozel tartismalarda ve 6nemli konularda onaylama varken
onemsiz konularda ise ¢ok az tartisma olmakta veya olmamaktadir (Reynolds,
1986, 335-336).

Orgutsel yapi, isletmenin insan kaynaklarinin ilgilendigi ve dizenlendigi
amaca yonelik bir yoldur. Bir kurulusun yapisi, ¢cevresinin degisme hizina bagh
olarak sert ya da esnek olabilmektedir. Ayrica, yapinin diger dnemli bir yonu ise
bayuk ve onemli kararlarin nerede alindiginin saptanmasidir. Bazi orgutlerde
tum onemli kararlar Ust yonetim tarafindan alinirken diger firmalarda daha
disiik dizeydeki yoneticiler énemli kararlari almaya yetkili olmaktadir. Orgltsel
Ozellikler 6rgt kaltirinG etkilemektedir. ClnklU orgatler hacim ve karmasikhk
bakimindan degisiklik gésterebilmektedir. isletme icerisindeki kisisel dzgiirliigi
ve otonomiyi etkileyen karar alma yetkilerinin merkezilesmemesi igletmeleri
farklilagstirmaktadir ve bunlarin dereceleri 6rgut kulturinun sekillenmesinde etkili
olmaktadir (Okay,2000, 237).
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Orgiitsel katihmcilarin bir kontrol bicimi olarak kiltiir kullanimindan
bahsedilmektedir. Ayni konuda, 6rgutsel kulturiin yoneticilerin 6rgutin rotasini
yonetmek icin kullanabileceg@i kritik bir kilit nokta olabilecegi belirtimektedir
(Ray, 1986, 288).

Organizasyonel g¢evre, grup davraniglarini etkilemekte ve calisanlarin
beklentilerine rehberlik eden degerleri, politikalari ve prosedurleri
cevrelemektedir. Bu, verimlilik, is memnuniyeti, hasta memnuniyeti, personeli
elde tutma, o6rgut baglhhgr ve bireylerin kendi birimlerinde ne c¢alismaktan
hoglandiklari ile ilgili beklentileri ile direkt olarak birlestiriimektedir. Esneklik,
sorumluluk, standartlar, déduller, agiklik ve takim baghhgi gibi 6 énemli érgutsel
ortamin yonleri tanimlanmistir. Bunlardan her biri organizasyonun basarisina
katkida bulunmaktadir. Daha 6nce yapilan galismalar, egitimsel programlari ve
yenilikleri yerine getirmeden ziyade tek birim kaltirind anlama ihtiyacina 6nem
vermiglerdi. Ayni organizasyon icinde &rgat kultirt birimler arasi farkhlik
gOstermektedir. Literatirde orgut kaltarinin acik bir sekilde ¢ok yonlu oldugu
ve bu kdltarin bireysel ve grup davraniglari, hasta bakimi, dedisim sureci, is
memnuniyeti ve sonugta orgut basarisi Uzerinde ¢ok 6nemli bir etkisi oldugu

gosterilmistir (Wilso ve digerleri, 2005, 28).

4.3. Hastane isletmelerinde Orgiit Kiiltiirii

Kaltdr, organizasyonun uygun, tutarh ve birlesik bir tarz iginde firsatlar ve
mucadelelerde rol oynamasina firsat vermektedir ve dolayisiyla, kiltur bir saghk
organizasyonunun stratejisi ve amagclari arasinda kritik bir baglanti kurmaktadir.
Orglt kilttriinin ortaya cikmasi ve kurulmasi, organizasyonun amaci, misyonu
ve fonksiyonlari hakkinda ortak bir konsensus yaratmaktadir. Kultir
gorunarligunde ve degistiriime veya yonetiime yeteneginde farkh en az Ug
seviyede var olmaktadir. Kultur, seromoniler, adetler ve mitler gibi 6rgutsel
yasami karakterize eden acik olarak yapilan faaliyetleri igeren, ¢ok sik goérilen
ve kolay bulunan sembolleri sahiptir. Birgok saglik kurulusu surekli kalite
gelisimi ile tutarli davranig normlarini ve deger asilamalarini kolaylastirmak igin
odul ve tanitma programlari ve ayrintili bir sekilde seramoniler hazirlamaktan

ziyade toplam Kkalite yonetimini izleyerek gelismektedir. Gruplarin temelini
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olusturan inang ve davranis sistemlerini yansitan degerler, kultiran ikincil
sembolleridir. Her zaman agik olmamasina ragmen, degerler formal olarak
organizasyonun misyonlarinda ve yillik raporlarinda ve orgut liderlerinden gelen
formal iletisimlerde agik secik belirtiimektedir. Kultirin Gglncl seviyesi,
organizasyon uyelerinin ne disindugu ve belirli durumlarda nasil davrandiklari
hakkinda bilgi veren temel tahminleri ve varsayimlari icermektedir. Bu temel
tahminlere genel olarak guclu bir sekilde sahip olunmaktadir ve organizasyon
dyelerine goruntr degillerdir ve bu nedenle dedisime cok fazla direncli
olmaktadirlar. Kultir sadece organizasyon yasaminin gorunur faaliyetlerini degil
fakat ayrica organizasyon istirakgilerinin motivasyonlarinin ve fikirlerinin temelini
olusturan bir tanimlama ve anlatma temeli saglamaktadir (Rondeau ve Wagor,
1998, 1-2).

Hem akademisyenler hem de uygulayicilar 6rguat kultGrandn
organizasyonun tum verimliligine nasil katkida bulundugunu merak etmektedir.
Organizasyonlar gugclu ve canli kultirler yaratti§i zaman uzun slre daha yuksek
performans sagladiklari fikri hakimdir. Kudltar, c¢alisanlarin inanclarini,
davraniglarini ve tavirlarini yoneten ve rehberlik eden bir sosyal kohezyon
cesidi saglamaktadir. Ayrica guglu bir kaltir calisanlar i¢in 6rgutsel olaylarin bir
anlami olmasini, hangi faaliyetlerin dnemli olduguna karar vermesini, iletisim ve
isbirligini gelistirmeyi ve rol belirsizligini azaltmayi saglamaktadir. Buna ilaveten,
gucla kualtarler organizasyonlarin stratejik hedeflerini basarmalarina yardim
etmektedir. Bundan dolayi, surekli degisen musteri taleplerine ve beklentilerine
kargi duyarli kalmak isteyen saglik kuruluglari muagsteri hizmeti ve personel
gelisimi Uzerinde duran bir kultird beslemeleri gerekmektedir (Rondeau ve
Wagor, 1998, 1).

Orglt kilttri hakkindaki tartismalarin ¢ogu organizasyonda hakim olan
kUltura isaret etmektedir. Bununla beraber, hastaneler ve saglik hizmetleri veren
karmasik organizasyonlar bir¢cok alt kaltiri kapsamaktadir. Bu alt kalttrler
organizasyon tarafindan bigimsel olarak desteklenmis olan 6z degerlere direnen
kargi kulturler olan dominant kultirin degerlerine, inanclarina, tahminlerine
veya fonksiyonlarina bagl olabilmektedir. Doktorlar diger saglik hizmeti

tedarikcilerinden onlar kesin olarak ayiran belli bir deger sistemine guglu bir
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sekilde baghdir. Alt kualturler ve karsi kulturlerin  varlidr kolayca tolere
edilebilmektedir ve desteklenebilmektedir c¢unkl o6rgutsel alt birimler farkli

ihtiyaclar ve hedeflere sahip olmaktadir (Rondeau ve Wagor,1998, 2).

Orgiit kiltiri ve performans arasindaki iliskinin 6zelligini agiklamak igin
guclU kaltir perspektifi, stratejik uygunluk perspektifi ve adaptasyon perspektifi
olmak Uzere Ug¢ perspektif tanimlanmaktadir. Gugli kulttrler, ortak 6z degerler
ve tahminler grubuna cogunlugunun inandigi orgut dyelerinin bulundugu
organizasyonlarda bulunmaktadir. Guglu bir kalttr bir sosyal kontrol ¢esidi olma
fonsiyonuna sahiptir ve c¢alisanlarin davraniglarina rehberlik eden bir
mekanizma saglayabilmektedir. Guglu kdltirler su 06gelere sahip olarak
tanimlanmistir: agik/net ve batinlestirilmis sirket felsefesi ve misyonu; givenen
ve guvenilir liderler; Ust yonetime girise firsat veren acik iletisim kanallari;
verimlilik ve kigilere verilen 6nem; musteri ve musteri degerlerine verilen énem,;
c¢alisanlar arasinda gugclu bir baglihk anlayisi ve is memnuniyeti; ve bireysel,
grup ve organizasyonel basariya énem veren paylasiimis faaliyetler. Kdilttrel
uygunluk yuksek performansli organizasyonlarda 6nemli bir unsurdur ve
mukemmel organizasyonlarda ortak olan bir¢ok sayida kulturel karakteristikler
bulunmaktadir. Uygun olmayan orgut kurallarina kati bir sekilde uymaya
gereksinim duyan gugclu bir kdltire sahip olan organizasyonlar daha fazla
personel memnuniyetsizligi, c¢atisma ve sonugta, duslk organizasyonel
performans yasayabilmektedir. Ayrica, eger kultir organizasyon Uuyelerinin
sahip olduklari manevi alanlarinda uygulama yapma isteklerini kirarsa, guglu
kaltarler 6rgat Gyelerini etik olmayan veya illegal faaliyetlere yonlendirebilmekte
veya onlari benzer faaliyetlerden koruyabilmektedir. Buna ek olarak, gugli
kultlrler calisanlarin kulturleri tarafindan sekillendirilen zihinsel modelleri
sinirlandirabilmektedir. Ornegin, eger bir saglik kurulusunun kiltiri verimlilik ve
etkinlige dnem verirse, orgut Uyeleri tum problemleri verimlilik ve etkinlikle ilgili
gorebilecektir ve diger sonuglari gozden kacgirabilecektir. Kulturel degerlere
guclu bir sekilde sahip olunursa, 6rgut istirakgileri arasinda “grupsal dusiunme”
olusabilecektir. Eger organizasyonlar kendi sektorleri ve c¢evrelerine uygun
olmayan normative stratejileri ve amaclari dusinmeden izlerlerse, guglu
kiltarlerdeki organizasyonlar verimsiz olabilecektir (Rondeau ve Wagor, 1998,
2-3).
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Stratejik uygunluk perspektifine gore bir organizasyon kultlirl sadece
organizasyonun yerine getirmek istedigi amaclari ve stratejileri ile tutarli olursa
etkili olacaktir. Kulturlerin rekabet avantaji saglayan sektor ozellikleriyle benzer
bir uyum saglamasi gerekmektedir ve bu nedenle, hizmet kalitesi temelinde
rekabet etmek isteyen saglik kuruluslarn gugli musteri merkezli degerlere 6nem
veren kulturleri beslemesi gerekmektedir. Adaptasyon perspektifinde ise sadece
organizasyonlarin g¢evresel degisime cevap vermesine yardim eden kulturler
mukemmel performansla iliskilendirilecektir. Adapte olabilen bir kultir, girisimsel
degerlerinin, risk almanin, yeniligin ve tecrubenin gelismesine yardimci
olmaktadir. Adapte olamayan kulturler ise daha ¢ok burokratik ve hiyerarsik
olma ve kurallar araciligiyla kontrole 6nem verme egiliminde olmaktadirlar.
Guclu  uyumsal Kkaltirlerdeki saglik organizasyonlari farkli paydaslarin
ihtiyacglarina proaktif olarak cevap verebilmelerine karsin uyumsal kualtardeki
saglik kuruluslari birgcok ortak 6zelliklere sahip olmaktadir. Uyumsal bir kaltar
calisanlarin guvenini ve risk almayl cesaretlendirmekte, degisime Onem
vermekte ve pazar firsatlarini ve ¢evresel tehlikeleri degistirmeye
odaklanmaktadir (Rondeau ve Wagor, 1998, 3).

Adaptasyon perspektifi organizasyonlarin pazar ve cevresel
degisimlerine hizli cevap vermesine olanak veren bir kultiri savunmaktadir. Bu
acgidan, girisimsel ve gelisimsel kultur en iyisi olacaktir. Bununla beraber, higbir
kultur ¢esidi bir digerinden “daha iyi” degildir ¢cinkl saglik kuruluglarinin birgogu
bazi kapsamlarda dort kialtirin hepsine birden sahip olmaktadir. CEO’lar,
hastanelerinde bulunan yaygin kultir cgesitlerinin grup kdlturleri ve rasyonel
kaltarler oldugunu rapor etmistir. Hiyerarsik kaltur, rapor edilen en az kaltur
cesididir. Tek “dogru” bir kdltar yoktur ve dort c¢esit kaltir c¢esidi bir
organizasyonda farkli derecelerde var olabilmektedir. (Rondeau ve Wagor,
1998, 4).

4.4. Orgiit Kiiltiir Tipleri

Orgiit Kkiltiri belirlenen bir zaman diliminde, belirli standartlar icinde

ortaya konabilecek bir kavram degildir ¢lUnkl organizasyonlarin iginde
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bulundugu cevre unsurlar farkli seviyelerde orgutleri etkileyerek guglu veya
zaylf, esnek veya gelenekgi orgit kiltirleri ortaya cikarabilmektedir. Orgt
kUlturi ve organizasyonunun i¢ ¢evresi bir arada dusunuldigunde, i¢ cevre
orgit kiltird ile ayni anlami ifade etmektedir. ic cevre olarak tanimlanan her
sey 6rgit kiltlri kapsaminda ele alinmaktadir. Orgit kiltiriini etkileyen bir i¢
cevre faktdorl olan yonetim bigiminin organizasyon icindeki ¢alisma iliskilerini
yansitmasi, orgut kultirunin bir pargasi oldugunu gostermektedir. Bu yonde,
hem orgut kultirinin iginde hem de onun olusumunu etkileyen cevre
unsurlarini  yonetim bicimi ve yoneticileri olarak yorumlamak mumkuandur
(Berberoglu ve digerleri, 1998, 33-34).

Rekabetci degerler yaklagiminin “kdltarel acgidan saghkh bir orgut”
dUsuncesine dayanarak, bir 6rgut blinyesinde butun tipolojilerin bazi 6zelliklerini
barindirmasi gerekmektedir. Orgiitiin yapisinda tek bir tipolojinin ézelliklerinin
agir basmasi orgitlerin basarisizligina neden olmaktadir ve orgutleri zor
durumlara sokmaktadir. Buna karsin, tum tipolojilerden bazi 6zelliklere sahip
olan orgutlerde farkli tipolojik oOzelliklerin mutlaka ayni oranda olmasi
gerekmemektedir. Kultlrel agidan saglkl érgutlerin yapisinda farkh tipolojilerin
ozellik, deger ve inanclari bulunmaktadir. Bu tipolojilerden birisinin 6rgutte az da

olsa agir basmasi oldukga dogal bir durumdur (Murat ve Agikgdz, 2007, 2).

Eder orglt iginde c¢alisanlarin ¢ogunlugu bazi temel degerleri
paylasiyorlarsa bu kultir baskin kultir olarak tanimlanabilir. Delta havayollari
¢alisanlarinin birgogunun, disiplinli ¢alisma, igsletmeye bagliik ve musteriye
hizmet gibi degerleri onaylamasi ve benimsemesi baskin kiltire drnek olarak
verilebilir. Isletme calisanlarinca benimsenen bu degerler tarafindan olusturulan
baskin kaltur orgutsel davranisi belirlemektedir. Bir drgutin kdltirinden séz
ediliyorsa gergekte o kdltir 6rgitin baskin kaltiri olmaktadir (Gugll, 2003,
150).

Yonetsel uygulamalar isletmelerde var olan o&rgutsel kultdrin
sekillenmesinde ve calisanlarin verimliligi Uzerinde onemli etkilere sahiptir. Bu
dogrultuda, yonetsel davranislar isletmelerde uygulanan orgutsel kultur gesitleri

uzerinde kendisini gostermektedir (Topaloglu ve Kara, 2004, 124).
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Kaya (2008, 118-144) orgut kalturu tipolojileri konusunda yapilan ilk
c¢alismalardan birinde orgutlerin kUltirind anlamak ve acgiklamak igin orgutsel
degerlere odaklanilarak degerlerin, kahramanlarin, adet ve geleneklerin
gérulebilecegini ve orgut icindeki kultirel agin orgut kaltarindn yansimalari
oldugunu ifade etmektedir. Orglt kiltirini olusturan temel degerlere
odaklanarak “dis kosullara uyum”/’kurum i¢i butiinlesme”, “esneklik”/”uyumluluk”
boyutlarina bagh olarak kiltirlerin siniflamasi yapilmis ve katilim, uygunluk,
uyumluluk ve misyon &rgit kiltirleri belirlenmistir. Orgiit kiltird tipleri tatmin
yonelimli, proje yonelimli, rol yonelimli ve insan yonelimli érgut kultarleri olarak

siniflandinimistir.

Geligtirilen o6rgltsel kualtir modelinde o6rgltteki islem maliyetlerinin
kontroll igin pazar, burokrasi ve klan olarak tg¢ farkli kontrol mekanizmasi vardir
ve bu érgutsel kontrol yaklasimi, érgutsel kultlr siniflamalarinda referans olarak
alinmaktadir. Rekabetc¢i degerler modelinde, bir ucta i¢c odaklilik diger ugta dis
odakliligin yer aldigi bir ekseni, bir tarafta esneklik ve dinamizmin, diger tarafta
duraganlik ve kontrolin bulundugu diger bir eksenin kesmesiyle olusan klan
kaltara, hiyerarsi kultirl, adhokrasi kaltirl ve pazar kaltirl olarak dort 6rgat
kaltar tipi bulunmaktadir. (Erdem, 2007, 65).

Literatirde kultlr, glg¢ kualtlrd, rol kaltart, gérev kaltirld ve birey kaltlra
olarak siniflandiriimigtir. Ayrica yapilan ¢alismalar sonucunda kontrol, igbirligi,
yetenek ve gelisme olarak dort tir orgut kultard de belirlenmigtir. Bunlara ek
olarak, karizmatik, paranoid, ¢ekinik, ihtiyatli ve burokratik olmak Uzere bes tur

Orgat kultlrd tanimlanmistir (Bakan, 2008, 20).

Cirpan ve Koyuncu (1998, 224) 6rgut kultGrandn, sahip oldugu bazi
Ozelliklere gore siniflandirildigini belirtmiglerdir. Bu 6zelliklerden ilki kaltdrin
tirdes olmasidir. Organizasyonlarin tirdes bir kultlre sahip olduklari gibi yanls
bir kani vardir fakat bodyle bir bakis acgisi, antropolojik bir yaklagim
gOstermektedir. Eger Kkualturin tardesligi kabul edilirse, bdyle bir goérls
organizasyonlarin analizi acgisindan kolaylik saglayacaktir. Orgut kalturd,
uyelerin tum orgut dGyelerince paylasiimasi arzu edilen ortak algilari

kapsamaktadir fakat bu her zaman mimkin olmamaktadir. Bu sebeple, bir
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organizasyon igerisinde birtakim alt kultarler de var olabilmektedir. Baskin kaltur
cogunlukla 6rgut Uyelerinin ¢godu tarafindan paylasilan degerleri icermektedir.
Bu kdltur icinde yer alan ve orgut kulturint olusturan degerler 6rgute bagllik,
verimlilik, tUketiciye saygl gibi degerlerdir. Bu degerlerin isletmede herkes
tarafindan paylasiimasi istenmektedir ve zorunlu tutulmaktadir. Guglu ve zayif
kaltur isletme kdltrandn yapisini  belirleyen kavramlardir. Bunlardan ilki,
degerlerin orgut calisanlarinca ne oranda kabul edildigini, digeri ise degerlerin
isletme calisanlarinca ne oranda uygulandigini géstermektedir. iki temel faktor
olan yoénlendirme ve ddullendirme faktorleri degerlerin kabul edilme derecesini
etkilemektedir. Yoénlendirme ile ¢alisanlara kultirel degerler aktarilarak is
goérenlerin neyin 6nemli neyin dnemsiz oldugunu 6grenmektedir. Buna ilaveten
odul sistemleri kullanilarak kulttrel degerlerin kabul edilme derecesi arttiriimig
olacaktir ve uygulama derecesi 06dul sisteminin sonucu olarak ortaya
cilkmaktadir. is gérenler, isletme Kkiltiriine uygun davrandiklari zaman
odullendiriimektedir ve boylece bu davraniglarin igletme igerisinde uygulanma

orani da artmaktadir.

Wallach (1983) degerler ve inancglara odaklanarak 6rgutlerin kultarinu
blrokratik, yenilik¢i ve destekleyici kiltir olarak siniflandirmistir. Orgt kltiri
boyutlari sureg¢/sonug egilimli; kisi/is egilimli; dar goériugslulik/profesyonelizm;
acgik/kapall sistem; gevsek/kati kontrol; normatif/pragmatik olarak belirtilmigstir.
Baska arastirmacilar 6rgut kultiranin boyutlarini agresiflik, gelisme, yluzlesme,
planlama egilimi, sonug¢ egilimi, kisi egilimi, takim egilimi ve iletisim olarak
ortaya koymuslardir (Kaya, 2008, 123-124).

Orgut kiltiiri konusunda en ¢ok tartigilan konulardan birisi guicli ve zayif
kiltir kavramlaridir. Orgltler tarafindan acgikga diizenlenmis ve paylasiimis
degerler gucli kaltiri olusturmaktadir. Gugli 6rgutlerde calisanlar kultGrin
temel degerlerine siki bir sekilde bagl iken zayif kultirlerde bunun aksi bir
durum vardir. Ayrica, zayif kulltlrlerde, c¢alisanlar o6rgutin temel degerleri
Uzerinde tam bir anlagsma saglayamamaktadir ve c¢alisanlar arasindaki bag
gugclu degildir (Gugla, 2003, 150).
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4 *

Bakan (2008) yaptigi arastirmada “yenilik¢i”, “rekabetci” ve “toplumcu”
kaltar isimlerini  kullanmistir.  Yenilik¢i kultar; yenilikgilige, gelismeye, risk
almaya, yeni dusuncelere acik olmaya, yeni rekabet kosullarina uyum
saglamaya ve buyumeye onem veren de@erlerden olusan bir kultir ¢esididir.
insanlari bir arada tutan degerlere sahip olan yenilikgi kiltirin hakim oldugu
isletmeler dinamik ve gucli isletmelerdir. Rekabet avantaji saglamak igin
uretkenlige, yogun calismaya ve amaglara ulagabilmek igin gorevi sadakatle
yerine getirmeye onem veren kultur ise rekabetgi kultirdur. Bu kualtarde,
isletmenin rekabet guclnU koruyacak ve artiracak faaliyetler, amaclar ve
basarilar isletmeyi bir arada tutan énemli degerlerdir. Toplumcu kultlrde ise;
isletme genis bir aile gibi dusunulmekte, insan kaynaklarina énem verilmekte,
sosyal diyaloglarin kuvvetlendiriimekte, geleneklere uygun davranislarda
bulunulmakta ve sadakatle d6rgute baglanma onemli bir deger olarak kabul
edilmektedir. Ayrica “Toplumcu kultirel yapi, yuksek sosyallik ve ylksek
dayanisma dizeyindedir. Calisanlarin kendilerini organizasyonla 6zdeslestirme

dizeyleri ylksektir.” fikri savunulmustur (Bakan, 2008, 21-22).

Tam orgutler iyi veya kotu, gugli veya zayif bir kilture sahiplerdir. Fakat
paylasiimis 6zgun bir kultire sahip olan orgutler varliklarini sirdtrebilmekte ve
rakiplerine karsi Ustunluk saglayabilmektedir. Japon igletmeleri bu durumun en
iyi 6rnegini sergilemektedir. Orgiit kuruculari, érgit kiltirinin olusturulmasinda
blyUk role sahiptir. Ayrica, insan kaynaklari uygulamalari kiltirin paylasiimasi

ve pekistiriimesinde 6nem tasimaktadir (Gugli, 2003, 157).

isletmeler gerek ulusal gerekse global diizeyde belirledikleri amaclarina
ulasarak basarili olabilmeleri ¢in rekabet Ustinligunu elde edecek faaliyetleri
uygulamalari gerekmektedir. isletmeler rekabet Ustiinligl kazanmak icin
yaratici ve yenilikgi bir anlayigla ayni sektdrde bulunan rakiplerine kiyasla bir
fark yaratmalari gerekmektedir. isletmelerin, temel o6rgiit degerleri olarak
yaraticilik ve yenilikGiligi benimseyerek rekabet avantaji kazanabilmeleri igin
toplumcu bir kaltir anlayisini benimsemesi ve uygulamasi gerekmektedir.
Toplumcu bir kilturde butun calisanlarin katilimi gonullu olarak saglanmakta,
isletme bir aile ve g¢alisanlar da bu ailenin bireyleri olarak kabul edilmektedir
(Bakan, 2008, 24).
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Wallach (1983)'in Organizasyonel Kiiltir indeksi blylk organizasyonlar
icinde alt kdltarleri belirlemek igin uygun bir ¢alismadir. Bu nedenle, cevap
kategorileri “benim organizasyonum” dan ziyade “benim bdlgem” veya “benim
hastanem” olarak degistirerek ana kultlr (hastane kultlir) ve alt kiltarler her iki
anlayisi  dlgmek igin Organizasyonel Kultir indeksini uyarlamak mantikli
sayllmaktadir. Bu alt kulturler ana kulturler gibi benzer unsurlar, 6zellikler ve

fonksiyonlar icermektedir (Lok ve digerleri, 2005, 501).

Lok ve digerleri ( 2005, 490-491) yaptiklari galismada orgat kaltara, 6rgat
alt kaltarleri, liderlik stili ve baghlik arasindaki iliskiyi arastirmiglardir. Kaltiran ve
liderlik stilinin bagliiga olan etkisi 6nceden belirlendigini fakat farkli kalttr
cesitleri ve liderlik stillerinin baghlikla nasil iligkili oldugu hakkinda ayrinti
eksikligi oldugunu ifade etmislerdir. Bu calisma Ozellikle orgutsel alt kdlttrleri
fikrine ve bu kultarlerin baghlikla nasil baglantisi olduguna odaklanmigtir.
Sydney Metropolitan bdlgesindeki hastanelerden alinan 258 hemsire anketinin
sonuglar algilanan alt kultaran baghlikla gugla bir iligkisi oldugunu gostermigtir.
Ayrica sonuglar, belirli tip liderlik stillerinin iliskin guclerini ve baglilik ile beraber
spesifik alt kaltir gesitlerini belirlemistir. Burokratik alt kultlrlerin negatif bir
iliskiye sahip olmakla beraber yenilik¢i ve destekleyici alt kulturlerin her ikisinin

de net bir pozitif iliskiye sahip olduklarini ileri sirmuslerdir.

Yapici ve pozitif kiltarler katilima ve 6z-gergeklestirmeye deger verirken
pasif savunan veya agresif savunan kdlttrler onlarin statilerini korumaktadir ve
onlarin degisme becerilerini engellemektedir. Mukemmel bir kudltar, is
memnuniyetini olumlu yonde etkilemekle beraber 6zsayglyr ve orgutsel
hedefleri bagsarmay! arttirmaktadir. Ozeni negatif sekilde etkileyen bir alt kiltir
¢ogu kez degdisime direncli olabilmektedir. Ayrica personelin yabancilasmasina
ve isyerine olan baghliginin azalmasina neden olabilmektedir (Wilson,
McCormack ve Ives, 2005, 28).

Onceleri 6rglt kaltirli tek, birlesik, homojen ve tekil kiltir olarak
disunulmekteydi. “Qua” organizasyonlar farkh kulttrlere sahip olabilmesine
ragmen, simdi bircogu cok yonli kiltirlere sahiplerdir. Orgiitsel alt kiiltirler fikri

organizasyonel kultlr fikrini bozmamaktadir. Aslinda, kavramsal olarak alt
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kaltar, kaltdrin bir alt kimesi olmaktadir. Alt kdlttrler de ayirt edici degerler,
davranis modelleri, uygulamalar ve yapay dokular icermektedir ve bu unsurlar
ve bunlarin bigimleri her alt kaltiru diger alt kultlrlere ve ana kultire her ikisine
nazaran ayirt edici yapmaktadir. Alt kdltirler ana kulttrler gibi burokratik,
yenilik¢i ve destekleyici alt kulturler olarak siniflandirabilmektedir. Alt kaltur
profilleri Wallach(1983)'in organizasyonel kultir indeksi gibi bir calismayla
belirlenebilmektedir (Lok ve digerleri, 2005:494-495).

Orgdit kiltirt, organizasyon ve organizasyon gevresi arasinda uygunlugu
ve adaptasyonu arttiran organizasyonun stratejik bir varligi olmasi
gerekmektedir. Wallach(1983) G¢ ayn 6rgut kdltird tanimlamaktadir. Yenilikgi
kalturlerde mucadele ve risk almak normdur, burokratik kultirlerde sorumluluk
ve otorite gizgileri kesindir ve destekleyici kultlrlerde ise is ortami tipik olarak

arkadasca ve yardimsever olmaktadir (Berso ve digerleri, 2005, 2).

Wallach (1983) o6rgltsel kuiltir indeksi vasitasiyla killtire nitelik
kazandirma temeline dayanarak bir tipoloji gelistirmistir. Burokratik, yenilik¢i ve
destekleyici kultir seklinde Gg¢ boyut ele alinmigtir. Burokratik kdltirde gug ve
kontrol, sorumluluk ve otoritenin agikga belirlenmektedir ve yuksek derecede
sistemlestirme ve formalite etrafinda sekillenmektedir. Cok burokratik bir kiltar,
“‘guc yonlu, dikkatli, saglam, dizenli, prosedurli ve hiyerarsik” gibi ayirt edici
Ozelliklerle karakterize edilmektedir (Wallach, 1983, 32). Yenilik¢i kualturler
degisim, girisimcilik, heyecan ve dinamizm gibi degerleri yansitmaktadir. Bu
kaltirin hakim oldugu ortamlarda risk, mucadele, yaraticilik ve tecribe kabul
edilmektedir ve ayrica gevre tesvik edici fakat micadelecidir (Wallach, 1983,
33). Bunlara ilaveten, destekleyici kiltrlerdei genis bir aile ile uyumlu iligkiler ve
insan degerleri odak noktasi olmaktadir. Bu kultirdeki ilgili degerler “glvenen,
adil, glvenli, sosyal, tesvik edici, iligki yonlu ve igbirlikgi” dir (Wallach, 1983, 33-
34). Kultirun yaraticilik, is memnuniyeti, ayrilma egilimi ve personel ihtiyaclari
ile olan iligkisini arastirmak icin Organizasyonel Kiiltiir indeksi kullanilmistir.
Hastanelerin  spesifik kontekstinde, hemsirelik hizmet departmanlarinin
cogunlugunun dogasinda burokratik bir kultirin oldugu bulunmustur. Diger
arastirmalarda ise kultur gesitleri personel degisim hizi iligkilendirilmistir (Lok ve
digerleri, 2005, 494).
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4.4.1. Biirokratik Kiiltiir Ozellikleri

Blrokratik yapidaki organizasyonlarda faaliyetleri yapma tarzi personelin
belirli degerler ve davranislar veya belirli iletisim tarzlarini varsaymasina neden
olmaktadir, bu, disinme ve uygulama tarzlarini yaratmaya donusmektedir.
Burokratik kaltir organizasyon yapisini yasallastirmaktadir ve ayni zamanda

degisim surecindeki baglica engellerden biridir (Gayarre, 1992, 84).

Burokratik kultirin hakim oldugu sirketlerde kurallar ve standartlar goktur
ve calisanlarin davranisi bu kurallar tarafindan belirlenmektedir. Bu kultlr tipi

eski ve kitlesel malzeme ureten sirketlerde goriimemektedir (Okay,2000, 229).

Hine (2004) yaptiklari arastirmada goérisme yapilan tim yodneticilerin
blrokratik organizasyon iginde gergekten ne oluyorsa onun sadece hep bir
kisminin bilinebilece@i dusincesini paylastigini ifade etmigtir. Yoneticilerin kendi
pozisyonlariyla digerlerinin pozisyonlarini kargilastirdiklarini ve mukayese
ettiklerini ve organizasyonel érneklerin farkinda olduklarini belirtmistir. Gecmiste
olan olaylarin, terfi ydonetme kriteri gibi, yeni olaylarin yorumlanmasinda 6rnek
olabilecegini sdylemistir. Ayrica, burokratik organizasyonlarda organizasyonel
degisimin farkli bigimlerinin tehdit ve firsatlarinin goristlmesine ihtiyac
oldugunu ve 6rglt icinde iligkilerin iyi halde tutulmak zorunda oldugunu ifade
etmistir (Hine,2004, 230-231).

Gulgli (2003: 148)ye gore Tirk kamu sektorinde egemen olan
barokratik kdltir, tim c¢alisanlarin birtakim sembollere, degerlere, davranis
kaliplarina ve varsayimlara uygun davranmasini zorunlu kilmaktadir.
Yoneticinin odasindan geri geri ¢ikilmasi, protokole asiri 6zen gosteriimesi,
ustlerin goéraldugu anda ayaga kalkilip ceket digmelerinin iliklenmesi gibi

davraniglar burokratik kultGrin getirdigi tipik davranislara érnek olabilmektedir.

Hasanoglu (2004, 54)e gbére kamu yonetiminde merkeziyetgi yonetim
kirtasiyeciligi artirmakta, acil gereksinimlerin kargilanmamasina yol agmakta;
hizmet ve yatirrmlarda yerindelik olasiligini azaltmakta; yerel halkin kendisini

¢cok vyakindan ilgilendiren ve etkileyen kamu hizmetleriyle baglantisini
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koparmakta, halk katilimini azaltmakta, kamu kaynaklarinin, gunutn iktidar
partisi hesabina daha yanli kullanimina yol agmakta, bunun yerel dizeyde
denetimine olanak tanimamaktadir Ayrica bu nedenlere bagli olarak hizmet
etkinligi kaybolmakta ve kit kaynaklar verimli kullaniimamaktadir. Merkeziyetci
yonetim kaliteli bir kamu ydnetiminin en belirgin ilkeleri olan demokratik olma,
saptanmis standartlara ve hukuka uygun olma ve saydam ve verimli olma

ilkelerini saglayamamaktadir.

Kurumsal bir emir-komuta modeli olan hiyerarsi tehdit altindadir ancak
bunun gecerli bir nedeni vardir. Hiyerarginin olusturdugu yodnetim katmanlari
gecmis donemde basariyl getirmis olmasina ragmen gunumuzde bilgi naklinin,
ogrenmenin ve cgesitli pazar taleplerine karsi ¢cabuk tepki verme yeteneginin
onemi artmis ve basariya ulasmada kilit faktorler haline gelmistir. Bu nedenle
glnumuzde burokrasi isletmelerin basari hizini kesmektedir. Buna bagl olarak
bircok firma oldugundan daha sade bir 6rglt bicimi almaktadir. Gegmiste
calisanlar arasinda kesin bazi ayrimlarin gostergesi olan kurumsal rutbelerin
goruldugu firmalar ginumuzde, melez islevli ¢galisma gruplarindan, 6n saflarda
girisimcilerden, goérev gucleri ve benzerlerinden meydana gelen firmalara
donusmektedir. Bu yapidaki bir iggucu icin burokrasi son derece gereksiz
olmaktadir (Goffee ve Jones, 2002, 33).

Hiyerarsi kurumsallagsmis otoritedir ve bu uzmanlasma ve is bolumu
kisilerin alternatif anlasmalar yapmalarindan c¢ok, daha buydk bir uyum ve
gecerlikle beraber yasamalarina olanak saglanan yerlerdeki esgitsizlikleri
dogrulamaktadir. Hiyerarsinin yoneticiler ve yonetilenlerle beraber bir ortaklik
yarattigi inanci onlarin yasamda kalmalari igin édnemli olmaktadir. Hiyerarsiler
var olan kurallari devam ettirmek ile ilgilidirler. GUinimuzde hiyerarsiler bilim ve
uzmanliga guvenmektedir ve ayrica dogru iste dogru insanin dogru karari
vermede en c¢ok yetenekli kisi oldugunu kabul etmektedir. Bu sebeple,
hiyerarsiler var olan sosyal duzenle beraber daha iyi isi elde tutmak icin yeni

bilgiler aragtirmaktadir (Thompson ve Wildavsky, 1986, 283).

Eger yoneticiler risklere karsi dikkatli iseler sadece sezgisel hukumleri

temel alan bir rol oynayabileceklerdir. Birinin somut bilgisinin veya calistirma
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yetenedinin sinirlari  arkasinda ne varsa, bu, burokratik c¢alisanlarin
tecribelerinde olan ortak bir glg¢suzluk hissinin sebebi olabilmektedir (Hine,
2004, 232).

Burokrasiler birlik kurallar ve duzenlemeler sayesinde devam ettirilirken
girisimsel yonetimde tim kohezyon ortak bilgi sayesinde devam ettiriimektedir.
Bu nedenle, karsilikli dayanisma halinde birbirleriyle baglanti ve iletisim kuran
kisilerin bulundugu gruplarla calisma yapmaya ihtiyaclari olmaktadir. Ayrica,
yaraticilik, karar verme ve ortak bilginin olusturulmasi igin serbest ifadelere
elverigli alanlara ihtiya¢ vardir. Firsatlarin bloke edilmemesi i¢cin metodolojinin

daha acik olarak ortaya koyulmasi gerekmektedir (Gayarre, 1992, 90).

Hasanoglu (2004, 56)na gore Turk Kamu YoOnetiminde basarisizligin
dnemli nedenlerinden birisi “Orglt Kultiri’niin éneminin yoneticiler tarafindan
anlasilamamis olmasidir. Teoride orgut kultirinden s6z edilmesine ragmen
uygulamada insan kaynaklari isletmelerin en degerli varliklari olarak gorultp
gOzetiimemektedir. Ayrica Turkiye’de klasik yonetim anlayisina sahip
isletmelerde, her birimin digerlerinden bagimsiz bir “krallik” ilan etmis olmasi,
kamu yonetiminin verimli, hizli ve etkin bir sekilde c¢alisabilmesine mani

olmaktadir

Burokrasinin deterministik 6zelliginin davraniglari bigimlendirdigini kabul
eden bir gorus vardir. Bu karmasik bir determinizmdir c¢unkl burokratik
aracllarin statu ihtiyaclari oldugu kadar organizasyonun duzenlemesini ve

operasyonel zorunluluklari yapmak karisik bir durumdur (Hine, 2004, 233).

Yaraticilik tekrar edilmis denemeler ve hatalar gerektirirken burokratin
mantiklihgr kaybetme korkusuna egilimi olmaktadir. Burokratlar, standartlagsma
araciligiyla verimliligi yukseltme amacinda olduklar i¢in tUm durumlarda ayni
sekilde davranma egilimi gostermektedir. Bu nedenle, girisimci kultirde oldugu
gibi her durumun bir istisna oldugunu disunmek onlar i¢in kolay olmamaktadir.
Burokratik organizasyonlardaki degisime direnmenin temel sebeplerinden biri

bu sorun olmaktadir (Gayarre, 1992, 87).
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Surdurdlebilen ve gelisebilen kariyerler icinde ve arasinda, gecgimlerin
guclenebildigi ve kisisel statulerin kurulabildigi buylk burokratik organizasyonlar
sirket olarak tanimlanmaktadir. Burokratik organizasyonlar bircogumuzun is
yasaminin kontekstini ve c¢evresini olusturmaktadir. Hem organizasyonun
cikarlarint hem de calisanlarin g¢ikarlarini guvence altina almak igin birlikte
cahisiimaktadir. Bununla birlikte, yabancilasma ve gugsuzlik deneyimi birlikte
olugsan basarisizliktan kacginirken ayni zamanda basarili bir kariyer igin kit
kaynaklar nedeniyle rekabet edilmektedir (Hine, 2004, 234).

Kritik kaynaklari yoneten kisilerin organizasyon icinde 6nemli faaliyetlere
karar verdikleri yapilar, burokrasi olarak kabul edilmektedir. Bu tlr organizasyon
yapisinda guce ulasma ve gucu kullanmak i¢in yarismanin zorunlu oldugu
politik aktivitelerin bulundugu durumlar gorulebilmektedir. Bu yapidaki bir
organizasyonda hayatta kalmak politik bir istir. On yillik sosyolojik
arastirmalarda, burokrasilerin formal veya araci rasyonelligin kurumsal ifadeleri
olarak ortaya ¢ikabildigi, kit kaynaklarin payi Uzerinde politik pazarlik etmek igin
kontrolin kullanildigi, gicun akici yapisi iginde sosyal kurallarin gorisuldugu
sonuglarina ulagilimistir. Kaynaklarin musrif kullanimi, uygun olmayan terfilerin
ve uygun olmayan operasyonel stratejiler bu politik surecin alt rasyonel
sonuglarini etkilemektedir. Burokratik duzenlemenin ve kontrolin arkasinda
gercekte mantiksiz insan gudusu bulunmaktadir. Bununla beraber, orgutin
genel durumu icinde Kigilerin ¢esitli manevi cabalarini onaylayacak kritik is
etiklerini formule etmedeki basarisizlik elestiriimektedir. Akl ve duygu
arasindaki hiyerarsik iligkinin sadece yerlerinin degistiriimesi tartisiimaktadir
¢unkd bu iligkinin tekrar incelenmesi gerekmektedir. ‘Kantian’ sozcugu
duygulardan sorumlu tutulamayacadimizi ifade etmektedir ¢inki tam olarak

onlar Uzerinde kontrole sahip olunmamaktadir (Hine,2004, 234).

Yoénetim (kamu memurlari) ve kontrol (politikacilar ve onlarin karar
vermeleri) arasindaki ayrima bagli olarak hedefler ve verimlilik dlgimunun her
ikisinin de kisa donemli ve degisken olmasi sebebiyle kamu igletmeleri politik
etkilerdeki degisime kargi daha ¢ok duyarli olmaktadir. Ayni sekilde, kamu

organizasyonlarinin karar verme konusunda 6zel organizasyonlardan daha az
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otonomi ve esneklige sahip oldugu sonucuna varilmistir (Claver ve
digerleri, 1999, 455).

Kamu yonetimindeki burokrasi kendilerine ait olan ve o&rguat Gyeleri
tarafindan kullanilan spesifik hedefleri, ilgileri ve dilleri olmasi nedeniyle
badimsiz bir organizasyon olarak davranmaktadir. Bu yodnde, calisanlar
uzerinde yuksek bir otorite oldugu zaman bu degerler ortaya cikar gibi
goérinmesine ragmen kategorik olarak burokratik kultirin olumsuz bir sey
oldugu sdylenemez fakat bu pasiflige, mekanizme ve yeni fikirlerde yetersizlik
gibi negatif Ozelliklere goturebilmektedir. Bu hususta, burokratik bir kaltlr
zararh bir durgunlugu belirtmektedir ve genellikle yenilik¢i bir sureg ihtiyacinda
olmaktadir. Burokratik kulturdeki gunluk aligiimis ¢alisma yontemleri guvenlik ve
uymaciliga goéturmektedir ve bu ylzden bu is aliskanhklarindaki degisiklik
endiseye ve rahatsizliga sonuglanacagi neden olmaktadir (Claver ve
digerleri, 1999, 458).

Yaraticilik yonetimsel ve organizasyonel basari icin 6nemli bir kavramdir
¢cunklU yaratici kisiler hatayi firsata donusturebilmektedir, daha az uyma-itaat
egilimindedirler ve digerlerinden daha fazla dogal ve enerjik kisilerdir. Ayrica,
bir organizasyonun farkli hiyerarsik seviyelerinde yaraticilik ihtiyaclari farklilik
gosterebilmektedir. Buyuk bir muhasebe firmasinin en Ust yoneticisinin yeniden
inceleme surecini kontrol etmesi, takimin yaratici kolu olmasi ve tum yillk
hesap denetiminin sonugclarina karar vermesi buna 6rnek olarak verilebilir. Buna
karsin, daha dusik hiyerarsik seviyelerde, yonetici/sef ve kidemli/personel
seviyedeki muhasebeciler olduk¢ca agik ve degismeyen ana noktalari izlemek
zorunda olmaktadir (Koberg ve Hood,1991:266).

Bulrokratik egilimin genel 6zellikleri su sekilde ifade edilmektedir (Claver
ve digerleri, 1999, 459):

e YoOnetim stili otoriterdir, ylksek derecede kontrol vardir.
e letisim azdir, yonetim genellikle yukaridan asagi sekildedir.
e Bireyler denge ararlar, bireylerin inisiyatif igin sinirli alanlari vardir ve

kurallara uyma dogrultusunda yoénlendirilirler.
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e Karar verme sureci merkezi ve yinelemelidir.
o Yenilik¢i sUreclere baslamakta isteksizlik vardir.
e YUksek derecede uymacilik vardir.

e Bu inanclar degisime karsi son derece isteksizdir.

4.4.2. Yenilik¢i Kiiltiir Ozellikleri

Stanleigh (2008, 38) yeniligin, organizasyonlarin eski paradigmalarini
terk ettikleri ve 6nemli ilerlemeler yaptiklari igbirlik¢i bir sure¢ oldugunu ve
yenilikgi fikirlerin mantiksiz talepler, hedefler ve zaman baskilarini igeren birgok
kaynaktan geldigini ifade etmektedir. Bir organizasyonun yeniligi gelistirmek ve
yenilikten yararlanmayi gergeklestirmek igin yeniligi kendi ig ilerleme
stratejileriyle birlestirmek zorunda oldugunu belirtmektedir. Yenilige bir¢ok
engelin oldugunu, yaratici fikirlerin test edilmek ve yerine getiriimek zorunda
olduklarini, aksi durumda yenilik yapanlarin daha fazla fikir Gretemeyeceklerini
one surmektedir. Yenilikci fikirlerin uygulama icin calismaya ihtiya¢c duyduklari,
en iyi ¢6zUmun bir vizyon, bir gorus, bir riya veya sadece bir dilek oldugu fakat

bir kisi icin bunun gergeklestirmenin gok kompleks oldugu ileri strtimektedir.

Yenilik kaltirG yaratmak igcin yonetim stilinden 6lgme sistemlerine kadar
hemen hemen organizasyonun tim bdlimlerinde degisiklikler yapilmasi
gerekmektedir. Ancak bu donusumlerin aniden olusmamaktadir. Bazi basarili
organizasyonlarin yenilik¢i kultur yaratmada kullandiklar 5 strateji su sekilde

anlatiimistir:

e Herkesin sorumlu yapilmasi gerekmektedir. Clnku Ust yonetimdeki
birkag kisi tum organizasyonun aktivitelerini imkan dahilinde
planlayamaz bu ylzden c¢alisanlara kendi faaliyetleri i¢in onlari
sorumlu yapan birtakim haklar, sorumluluklar, &duller vermek
gerekmektedir.

e Calisanlari yenilik yapmalari igin tesvik edilmesi ve o dogrulukta
onlar ddullendiriimesi gerekmektedir. Sirketler yardim i¢in disariya
yonelmede hizhdir, gercekte organizasyon icinde igi yapacak

yeteneklere sahiplerdir.
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e Kati surecleri acikk ve net is amaclariyla yerin degistiriimesi
gerekmektedir.

e Personelin yarismaya davet edilmesi gerekmektedir.

e Oz gliglere ve dis kaynaklara odaklanmak gerekmektedir. Cevik ve
rekabetci kalmak icin yeniligi kullanmanin baska bir yolu rekabetgi
turev alicilara odaklanmak gerekmektedir (Create of Innovation,
2002: 8).

Bilgi  galisanlarinin  anlamli  iglere  ihtiyaci  varken  yenilikgi
organizasyonlarin ise anlamli islere ihtiyacglari vardir. Eger organizasyonun
amaci yaplilan veya saglanilan hizmetlerle sinirlandirilirsa, daha ¢ok yenilik¢i ve
basari olmada c¢cok onemli bir engelle karsilasilacaktir. Yenilikle gudulen
amaclara dayanarak calisan bir organizasyona sahip olmak rekabet avantaji
agisindan 6nem tasimaktadir. Yenilik¢i bir kultird yaratmak ve surdirmek igin
uzun donemli bir plan geligtirmek 6nemlidir. Bu, devam eden 6grenme surecini
yonetmeye ve ihtiya¢ olan yeni kaynaklari ve stratejileri gelistirmeye yardimci
olmaktadir. Bunun icin, amaglar yonunde ilerlemeyi, ihtiya¢c olan degisiklikleri,
surekli gelismeyi, ihtiyag olan yeni bilgi aracglarini gelistirmeyi, surekli
dizenlemeyi ve is hedefleriyle tekrar diizenlemeyi saglayan bir slrece ihtiyag
vardir. Bu amaglara ulagmak igin, sirket yoneticilerinin, kisilerin itaat degil
baglilik uyandiran bir cevre yaratmak igin yeniligi besleyen yonlerde kendilerini
guvende hissettikleri bir gevreyi gelistirmeleri gerekmektedir. Bdylece her birey
kisisel sorumluluklar alarak bu kiiltire katkida bulunacaktir (McDermott,1998, 3-
6).

Tum basarili organizasyonlarin basarisi yeni fikirlerin yaratiimasina ve bu
fikirlerin kullanilmasina baglidir ve fikirlerin yaratilmasinda basarili olunabilecegi
gibi basarisiz da olunabilmektedir. Birgok fikire sahip olunabilir fakat bunlarin
butinuyle izlenmesi surecinde yetersiz kalinabilmektedir. Yenilikte Gran yeniligi
ve fikir ve sureg¢ yeniligi olmak Uzere iki kontekste ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunlar,
gelecegin urtnlerini ve hizmetlerini bigimlendirecek fikirlerin pazar yerinde etkili
fiyath UrGnlere ve servislere nasil gevrilebilecegini gostermektedir. Yeni Grin
fikirleri bir seyler olusturmanin yeni yollari icin fikir ve sire¢ yeniligi dnemlidir.

Yenilik yonetilmek zorundadir ve dnemli kararlari vermek igin kisi bir pozisyonda
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olmadik¢a bir gsey yonetiyor olmayacaktir. Yenilikte verimli olmak icin karar

verme yaklagsiminin nasil oldugu anlasiimalidir (Bainbridge, 2004, 30).

Yenilik¢gi olarak karakterize edilen organizasyonlar kendilerinin ve
musterilerinin  ihtiyaclarina ve firsatlarini gozeterek karli operasyonlari
basarmak ve bunu surdurmeye odakli olmaktadirlar. Bu organizasyonlar daima
kendilerini yeniden kesfetmenin yollarini aramaktadir ve yeni cesitte ve nesilde
aranler ve hizmetler sunmaktadir. Yenilik kaltirine sahip olan organizasyonlar
yeni degder eklenmis Urunler, hizmetler ve fikirler yaratma kabiliyetleri temeline
dayanarak yonetimin performansini dlgmektedir. Yonetim, c¢alisanindan
bagimsiz hareket etmek yerine calisani ile birlikte yenilik strecine katilmaktadir
(Stanleigh,2008, 40).

Yenilikleri yaratmak igin yonetim c¢alisanlarini dinlemek ve onlara daha
sik sorular sormak zorundadir. Calisanlar vizyonlari ve hedefleri ve
organizasyonun vizyonlari ve hedeflerini daha iyi anlayabilmek icin ayrintilara

inmek ve yonetimi dinlemek zorundadirlar (Stanleigh,2008, 40-41).

Calisanlara dustnmeleri icin daha ¢ok zaman verildigi taktirde onlardan
daha iyi fikirler alinabilecektir. Yaraticilik, uygulama olmadan faydasiz olacaktir.
isletme hakim olan yenilikgi kiltiir galisanlari yeni fikirler yaratmalari icin motive
edecektir. Ayrica, yenilikgi streci kullanmalarini ve vizyonlarini yerine getirmek
icin ihtiyacglarn olan destegi almalarini saglayacaktir. Yenilik kultirintn nasil

olusturulacagl hakkindaki dusunceler su sekilde belirtilmistir:

e Bolumler ve tim yonetim seviyeleri arasindaki iletisimi agiimali.

e Farkli gegmisleri ve deneyimleri olan kigiler ise alinmali ve “klonlama-
kopyalama” dan sakiniimali.

e Calisanlar is yaparken yeni yollar bulmalari konusunda tesvik
edilmeli ve onlar karar verme konusunda yetkilendirilmeli.

e Disarida musterileri, tedarikgileri, partnerleri ve ¢evreyi kapsayan bir

organizasyon yaratiimall.
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e Arastirma faaliyetlerini tesvik etmek ve calisanlara deneyimleri igin
bagimsiz zaman saglanmall.

e Calisanlarin o6lgulmus riskler(distik maliyetli riskler) almalarina ve
firsatlari yakalamalarina izin verilmeli.

e Nerede yaratilirsa yaratilsin, bir yarar Gzerindeki herhangi bir fikri
degerlendirmek igin suregler yaratiimali.

e Organizasyonda yaraticilik operasyonel fonksiyonlardan ayirilmali ve
tanimlanmal

e Takim olusturmayi gelistirmek icin sik sik yaratici grup teknikleri

kullanilmali ve yeni fikirler yaratiimal (Stanleigh,2008, 41).

Gunumuzde birgok organizasyon global olarak is géormektedir ve yenilik
herhangi bir sehirde veya Ulkede herhangi bir yerde olusabilmektedir.
Geleneksel olarak, yenilik yerel bir sorundur ve bagka bir igletme yerine transfer
edilememektedir. Yenilik gruplar, gelisim takimlari gibi bir servis veya
hizmetteki yenilik Gzerinde galismaktadir. Yerel organizasyonlarinin sureglerle
ilgili yenilik uygulamalari sonrasinda gelisen iletisim yeniligin bir yerden bir yere
aktariimasini saglamaktadir. Gunumuzde internet, telekonferans ve video
konferansi gibi teknolojiler kullanilarak iletisim sireci devam etmektedir”
(Stanleigh,2008, 41).

Bir firmanin yenilikgi bir kultird orgatlerinde asilamak ig¢in uygulanan
siire¢ glclendirme, baglilik ve sorumluluk seklinde 6zetlenmektedir. Oncelikle
enerjik, karizmatik kKisilerden olusan secilmis bir grup tanimlanmaktadir ve
onlara liderlik rolleri verilmektedir. Orgtiin farkl seviyelerinden olusan bu gruba
bir mUcadele durtisunun verilmekte, basari i¢in dogru araglarla gu¢lendiriimekte
ve hizli hareket etmeleri ve risk almalari igin tesvik edilmektedir. Bu
kombinasyon, orgutte hi¢c tecribe edilmeyen bir yaraticilik, baglihk gucu ve
enerji yaratmaktadir ve orgut stratejilerine, calisanlarina ve kulturlerine

uygulanmaktadir (A Chemical Week Custom Publication, 2004, Roportaj).

Yikici veya bozucu olarak algilanabilen yenilikler yeni diugunme ve yeni

blyumeye sebep olan katalizatorler olarak rol oynamaktadir. Bu yenilikler, bazi
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yerlesik endustri liderlerinin gorisu olan korkunun bir kaynagi olmasindan
ziyade buyumenin bir kaynagi olarak goérulmesi gerekmektedir. Bozucu
yenilikler 6zellikle organizasyonlara basarili blylime firsatlari yaratmak icin yeni
yollar aramada faydali olabilmektedir (A Chemical Week Custom Publication,
2004, Roportaj).

4.4.3. Destekleyici Kiiltiir Ozellikleri

Destekleyici kulturler igbirlikgi, uyumlu ve guvenilir ortamlar olusturak
pozitif personel davranislarina neden olmaktadir. Hemsirelerle ilgili yapilan bir
arastirma guvenilir bir is ortaminin daha ¢ok 6rgutsel bagllik ve verimlilik ile
pozitif bir sekilde iligki kurulabildigini gostermektedir. Bu ¢esit bir alt kaltur
organizasyona karsi daha ¢ok pozitif duygulara neden olmaktadir ve bu ytzden
blarokratik alt kultirden daha gugcla baglilik anlayisi yansitmaktadir. Destekleyici
is cevresi daha fazla baglihk ve baglanma ile sonuglanirken, burokratik
uygulamalar sik sik dusuk personel bagliligiyla sonuglanmaktadir. Yenilikgi
kulturler tesvik edici ve c¢ekici ortamlar saglamaktadir. Ayrica bu kulttrler
calisanlarin organizasyonel birim hakkinda pozitif duygulara sahip olmasina
neden olmaktadir. Dolayisiyla, algilanan destekleyici ve vyenilikgi kulturler,
barokratik  kdltirlerden daha guglid  baghlik iliskisine sahip olacaklari
ongorilmektedir (Lok ve digerleri, 2005: 496).

is memnuniyeti, grubun onayindan, grubun onaylamasindan ve grubun
destedinden guglu bir sekilde etkilenmektedir ve bu karakteristik 6zellikler
Wallach (1983)'in destekleyici kultir tanimlamalarina uymaktadir (Wilson,
McCormack ve Ives, 2005, 34).

4.5. Halkla iliskiler ve Orgiit Kultiirii iliskisi

Orgiitler icinde bulunduklari modern toplumlar igerisinde, toplumsal
yasami cgesitli sekillerde etkilemektedir ve bireylerin refah ve mutluluklarinda
onemli bir role sahiptir. Bundan dolayi, érgutlerin amaglarina ulasabilmeleri ve
hedeflerini gerceklestirmeleri igin 6rgltin etkili ve verimli bir bicimde yonetilmesi

gerekmektedir (Topaloglu ve Kara, 2004, 124).
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insanlarin toplumsal iligkilerinde; kiltir donanimi ok énemlidir ve orgit
ici iletisimde de kdltir 6énemli bir role sahiptir. Bu nedenle her isletmenin
personel iletisimine yonelik stratejiye ve temel politikalara sahip olmasi
gerekmektedir. isletmeler halkla iliskiler uzmanlarinin stratejileri olusturma
gOrevini yerine getirmektedir ve strateji ve politikalar, isletmelerin yapisi, faaliyet
alani, buyuklugu, yonetim felsefesi, érgut kultartu gibi 6nem tasimaktadir (Ada,
2001, 23).

Gelisen yonetim anlayisi, igsletmelerde orgutsel kiltarin olusturulmasini
ve yoneticilerin bu kultird yénetsel davraniglarla bir araya getirmelerini zorunlu
kilmaktadir. GuUnumizde isletmelerin 6rguat kaltart olusturmalari, drgutleri
birbirinden ayiran ve ayakta kalmalarini saglayan dnemli bir faktérdir. Bundan
dolayi, isletmeler 6rglt icindeki kultirel degerleri is gérenlerin benimsemesini ve
gelismesini saglamak icin bir takim faaliyetleri uygulamak durumundadir.
Degisen kosullar kargisinda piyasada daha da gugclu durumda olan igletmeler,
isletme icinde orgltsel kaltlrl olusturabilen isletmelerdir (Topaloglu ve Kara,
2004, 139).

Halkla iligkiler faaliyetlerinin verimli bir bigimde etkin olmasinda kultir
kavrami onemli bir rol oynamaktadir ve her orgut kendine 6zgu bir kulttre
sahiptir. Orgutleri, cansiz ve sosyolojik olgularin disinda diisiinmek
olanaksizdir. Ayrica, orgutsel kaltur, érgutin bireyleri tarafindan paylasilan bir
degerler butinudur. Bir birey yeni bir orgute girdigi zaman kendi deger ve
inanclarini beraberinde getirmektedir ancak bu degerler ve inanglar, bireyin
orgut icinde basari olmasinda ve uyum saglamasinda yeterli degildir. Birey,
orgutsel degerleri ve genel olarak orgutte islerin nasil yiradigunua 6grenmek ve
uyum saglamak zorundadir ve bu slreci hizlandiran, destekleyen birim halkla
iliskiler birimidir. Hem 6rglt ici hem de 6rgut disi halkla iligkiler faaliyetlerinde,

kaltar kavrami ve halkla iligkiler faaliyetleri iliskilendiriimektedir (Ada, 2001, 20).

Hasanoglu (2004, 48-49)na gore halkla iligkiler kavraminin igerdigi
yaklasimlari sekillendiren uygulamalara ve teorideki gelismelere bakildiginda
ozellikle 1980’li yillardan bu yana halkla iligkiler orgut kulturd, etik, sosyal

sorumluluk gibi kavramlarla iligkilendiriimektedir. Siyasal alandaki gelismelere
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paralel olarak liderlere, firmalara, is dunyasina karsi son yillarda artan
guvensizlik, sorunlu ekonomik kosullar, artan ¢evre sorunlari gibi global ¢apta

sorunlar degersel yaklagimlara olan yonelimin nedenlerindendir.

Orgdit kultiriniin, yénetim stratejisi, karar verme, insan kaynaklari, ahlaki
algilama ve iletisim gibi organizasyonel aktiviteler Gzerinde ¢ok buyuk etkileri
vardir. Son vyillarda kultirel yaklasim anlayisiyla yapilan halkla iligkiler

arastirmalarina olan bilimsel ilgide bir artis olmustur (Hong, 2003, 11).

Sabuncuoglu (1998, 38)’'na gore kultlr ve halkla iligkiler iligkisi iki noktada
kurulmaktadir. Halkla iligkilerin ulusal kalturlerle olan iliskisi degerlendirildiginde
organizasyonlar icinde faaliyet gdsterdikleri uluslarin  kultlrlerinden
etkilenmektedirler. Orgiitsel kultir halkla iliskiler ile kiltir arasindaki ikinci
baglanti noktasidir. Hem i¢ halkla iligkiler ¢galismalarinin bir belirleyicisi olan ve
bireyleri etkileyen ulusal kiultirin hem de organizasyonda paylasilan orgutsel
kaltarin etkilerinin incelenmesi gerekmektedir. Organizasyondaki calisan
davranisini yonlendirmek, bir orgutsel kimlik yaratmak, is goérenleri belirli
orgutsel hedeflere kilitlemek, toplam kalite yonetimi gibi yeni yonetsel modelleri
hayata gecirmek konusunda bir arag olarak gorulen drgut kaltird kavrami halkla

iliskiler faaliyetleri acisindan cok dnemlidir (Hasanoglu, 2004, 49-50).

Sahin ve Odacioglu (1998, 5)na gore ¢ok karmasik is goren boyutuna
sahip hastanelerde, is gorenlerin kulturel degerleri ile deklare ettigi kultar
arasindaki c¢atisma noktalarinin saptanmasina yonelik arastirma surecinde,
orgutsel kaltartin olusturulma surecinde ve is gorenlere deklarasyonunda halkla
iligskiler strecinin kullanimi  drgutsel performansi arttirict  bir yaklagim

olabilmektedir.

Farkl kultarler, farkli sosyal, politik ve ekonomik sistemler farkli halkla
iligkiler teorileri ve uygulamalar gerektirmektedir. Kiresel ekonomik sisteme
badli olarak organizasyonlar ¢ok genis alanda kultirin ¢ok genis bir alani ile
yuzlesmektedir ve birgcok Kkisi halkla iligskiler aktivitelerini global olarak
gormektedir. Kultirin halkla iligskilerde énemli bir faktér oldugu dislncesi yeni

degildir. Organizasyonel surecgte orgut kultirindn 6nemi ortaya c¢ikmistir ve
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halkla iligkiler arastirmacilari ve profesyonelleri calismalarinda kultira énemli bir
degisken olarak ele almaya baslamistir. Halkla iligkiler uygulayicilari ve
arastirmacilari, orgut kaltirinan aragtirma calismalarinin 6nemli bir kategorisi
oldugu ve vyorumlayici bir yaklasimdan oturd orgut kadltard hakkindaki
arastirmalara genis anlamda 6nem verilmedigi dudsuncesini paylasmaktadir
(Hong, 2003, 2).

Kaltar igsel ve digsal olarak halkla iligkiler uygulamalariyla iligkilidir.
Cunku orgat kaltard icsel érgut degiskeni olarak, organizasyonun halkla iligkiler
uygulamalarina hem dogrudan hem de dolayll olarak etki etmektedir.
Organizasyondaki guc¢ sahipleri, CEO ve Onemli kademedeki yodneticiler,
cevredeki oOnemli unsurlart  belirleyerek  bu unsurlari iletisim igin
hedeflemektedirler. EGer halkla iliskiler uygulayicilari hakim koalisyon uyeleri
olurlarsa, bu uygulayicilar halkla iligkiler tahminlerinin ve organizasyondaki
onemli unsurlarin belirlenmesinde ve organizasyon tarafindan uygulanan halkla
iliskiler modelleri ve iletisim cesitleri Uzerinde direkt bir etkiye sahip olabilecektir.
Eger halkla iligkiler uygulayicilari hakim olan koalisyonun bir parcasi degillerse,
halkla iliskiler konusunda egitimsiz olan 6rgut liderleri iletisimde etik olmayan
kararlar verebilecektir ve halkla olan iligkilerini tehlikeye atabilecektir. Buyuk
sosyal gucler olan ekonomik, politik, gelisme yapilari ve sosyal kulturler direkt
veya dolayll olarak halkla iligkiler uygulamalarini etkilemektedir ve

sinirlandirmaktadir (Vasquez ve Taylor, 1999, 435).

Orgiitlerde halkla iligkiler/iletisim calismalarinin amaglara ulagabilmesi
igin, drgutlerin, isletme ve yonetim bilgilerine sahip olmasi gerekmektedir. Halkla
iligkiler ve kualtur baglantisinin uygun bigcimde kurulmasi 6rgutin amaclarina
ulasmasi ve basarili olabilmesi agisindan gereklidir. Topluma sunulan bilgiler,
toplumdan gelen tepkilerle, bir geri bildirim sureci icinde degerlendirilerek orgut-
cevre-kultir etkilesimi saglanabilecektir. Bu nedenle igletmeler varliklarini
surdurebilme g¢abalarini bu anlayis icerisinde degerlendiriimesi gerekmektedir.
Gunumuzde isletmecilik alanindaki gelismeler ve vyenilikler, igletmeciligin
uluslar arasi ve ulusal alanda gerceklestirdigi hizi, “tUketici, ¢evre, toplum”
ucgenine karsi yukledigi sorumluluklar ¢ok onem tasimaktadir. Bu hizli

gelismeler sadece halkla iligkiler faaliyetleriyle érgut kultlrh igerisinde, i¢ ve dis
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cevrede incelenip degerlendirilebilecektir. isletmelerin kimlik ve prestijleri “érgit

kaltart ve yapis!” ile daima ve yakindan alakalidir (Ada, 2001, 26).

Bakan (2008, 13) yaptigi ¢alismada farkli “liderlik” ve “6rgut kalturd”
turlerine iligkin yoneticilerin algilamalari ile demografik Ozellikleri arasindaki
iligkileri incelenmigtir. Arastirma bulgulari; yOneticilerin bazi demografik
Ozellikleri ile farkh “liderlik” ve “6rgut kalttrG” tdrlerine iligkin algilamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler oldugunu agiga ¢ikarmistir.

Son yirmi yil iginde liderlik ve yonetim teorilerinde insan faktérine dnem
veren yaklasimlar daha ¢ok éne cikmaktadir. insan, her tiirli mal ve hizmet
uretimi i¢in ¢ok dnemli bir unsurdur ve igletmelerin en dnemli amaglarindan biri
olan verimliligin en Ust seviyeye c¢ikmasi icin isletme calisanlarinin iglerinde
istekli ve motive olmus bir sekilde calismalari gerekmektedir. Bashekim
yardimcilarinin degerlendirmelerine gére SSKB hastanelerinde motivasyon
araglarinin istenilen seviyede degildir ve geligtiriimeye ihtiyagc duyulmaktadir
(Agirbas ve digerleri, 2005, 347-348).

Tengilimoglu (2005, 23) liderlik davraniglari boyutlari, liderlik davraniglar
ozellikleri ile is doyumu arasindaki iligki ve liderlik davraniglari 6zelliklerinin is
doyumu Uzerindeki etkisini belirlemek amaciyla kamu ve 6zel sektorde faaliyet
gOsteren 8 drgutte gcalisan 596 kisiye anket uygulamasi yapmistir. Arastirmanin
bulgularina gore; is doyumu il liderlik davraniglari 6zellikleri arasinda ayni yonlu
iliski bulunmustur. Stepwise regresyon analizi sonuglarina gore; yeniliklere agik
olma, calisma gereksinimlerini tanimlama, c¢abuk karar alma, iyi galismalari
takdir etme ve amaglarin belirgin olmasi 6zelliklerini is doyumu Uzerinde etKkili
bulunmustur. Tengilimoglu (2005, 42)na gore gerek kamu ve gerekse Ozel
isletmelerde calisan is gorenlerin egitim duizeyinin ile birlikte g¢alisanlarin farkl
beklenti ve ihtiyaglarina cevap verebilme zorunlulugu nedeni ile yoneticilerin
liderlik davranigslarinda degisiklige gidilmesini zorunlu hale getirmigtir.
Yoneticiler c¢aliganlari yonetme yerine yonlendiren ve caligsanlarin kendi
kendilerinin liderleri olmaya tesvik eden, katilimci bir yonetim anlayisi

gelistirmelidir.
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Adirbas ve digerleri (2005, 326) SSKB (Sosyal Sigortalar Kurumu
Bagkanligi) hastanelerinde gorev yapan baghekim yardimcilarinin, calistiklari
hastanelerde mevcut olan motivasyon araclarindan beklentilerinin ne kadar
kargilandigi ve mevcut motivasyon araglarinin isten tatmin olma durumlari
uzerinde onemli bir etkiye sahip olup olmadigini arastirmislardir. Yapilan
analizler sonucunda baghekim yardimcilarinin yaptiklari isten memnun olma
dereceleri Uzerinde bireysel O6zelliklerden ¢ok orgutsel 6zelliklerin daha onemli

rol oynadigi goralmastar.

isletmelerin kiltirel yapilarinin  olusmasinda toplumsal degerlerden
olugan ulusal kultirin onemli bir roli vardir ve olusan orgut kaltirin birgok
ozelligi ulusal kiltir ile benzerlik tasimaktadir. isletmelerde otoriter yonetici
tipinin ortaya c¢ikmasinda toplumdaki otoriter Kigilik rolleri ¢gok énemli bir role
sahiptir. Her toplum farkli gelenekler, tarihsel birikimler ve inan¢ sistemlerine
sahiptir ve buna bagl olarak farkh etik degerlerle donatiimaktadir. isletmeler
kendilerini olusturan i¢ ¢cevrelerin ve bulunduklari dis ¢evrelerin etik degerlerinin
etkisi altinda bulunmaktadir (Erdem ve Dikici, 2009, 207).

Ercil ve digerleri (2006, 18) organizasyon kultird ve o6rgit kaltGrandn
bireyler Uzerindeki etkileriyle ilgili birtakim goérusler ileri sUrmuslerdir: “Kulturin
baslangici bir anda mi baslamaktadir? Gerek orgut kaltirl ya da ulusal kaltur
gerekse alt kalturlerin olusumu da bu andan sonra baslar. Catallasmanin her iki
ucunda da yeniden diger insanlarin destekleri ve davraniglari belirginlesir ve
yeni ¢atallasmaya kadar bu alanda salinirlar. Bu salinim, her seferinde kendine
benzer Ozellik igindedir. Bu nokta, pek ¢ok insanin “sistemlerin ayni baglangicta
ayni davraniglari sergileyecekleri” yanilgisini da agiklamaktadir. Ayni sartlarda
ayni orgut yapisiyla, ayni sektorde ayni zamanda kurulmug orgutlerin

birbirlerinden farklilagsmalarinin altindaki gercekte burada yatmaktadir”

Orgiit kiltiirini yénetmek durumunda olan ydneticilerin érgit kiltirinin
calisanlarin orgutsel stratejilere nasil destek vereceklerini algilayabilmeleri igin
oncelikle orgut kultirinu kavramalari gerekmektedir. Bunu saglamak isteyen
yoneticilerin, orgutsel kualturin bireysel ve orgutsel davraniglar Uzerindeki

etkisini algilamalari gerekmektedir. Bireylerin hem kendi i¢ hareketliligine bagli
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davraniglari hem de bireyler arasi ve gruplar arasi davraniglarinin tamami érgut

kalturd ile yakindan alakahdir (Topaloglu ve Kara, 2004, 124).

Orglt kultiri ve prensipleri bireyin davranislarini etkilemekte ve
davraniglarini sekillendirmektedir. Ayni zamanda bu, liderin liderlik tarzi i¢in de
gegcerli olmaktadir. Askeri liderlik tarz bir yaklagsimi ast Ust iligkilerinin esnek
oldugu bir isletmede basarili olmasinin mimkuin olamayacagi bu duruma ornek
olarak verilebilir. Buna benzer olarak, bir fabrika sefinin sahip oldugu liderlik
tarzi askeri bir kurumda basarisiz olabilecektir. Zamanin kisitli ve gorevin riskli
oldugu durumlarda otokratik liderlik tarzinin daha basarili oldugu, buna karsin
zamanin ¢ok ve gorevin riskli olmadigi durumlarda demokratik tarzin daha
verimli oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, érgutlerin is alanlari liderlik tarzini
dogrudan etkilemektedir (Erdem ve Dikici,2009, 210).

Mukemmel halkla iligkiler katilimci, organik ve acgik organizasyonlarda
daha fazla bulundugu iddiasi desteklenmektedir. Sonuglara gére kulttr halkla
iliskilerde mukemmellik i¢in ne bir ihtiyagc ne de yeterli bir durumdur ancak
katiimci  bir kdltir muokemmel halkla iligkiler igin besleyici bir ortam
yaratmaktadir (Hong, 2003, 12).

Sriramesh, Grunig ve Dozier (1996, 229-253) yazdiklari makalede
organizasyonel kualtar literatGrini incelemiglerdir. Kaltarin nicel olarak
Olculebilecegine dayanarak literaturdeki kultir kavramlarini temel alarak 48
soruluk anket gelistirmislerdir. Amerika, Kanada ve ingiltere’deki 321 sirketteki
4631 calisana anket uygulamiglardir. Faktor analizinin kultara katilimcr ve
otoriter olarak iki boyutta ortaya koydugunu belirtmiglerdir. Katilimci kultar
mukemmel halkla iligkiler i¢cin ne bir ihtiya¢ ne de yeterli bir durum oldugunu,
otoriter kulturlerin mukemmel halkla iligkileri imkansiz yapmadigini c¢unku
Excellence faktdr ile negatif bir iliskisi olmadigini éne sitrmugslerdir. Ayni
zamanda, katihimci bir kiltirin mukemmel halkla iliskiler icin otoriter kiltirden
daha destekgi ve yetistirici bir ortam sagladigini belirtmisglerdir. Bununla birlikte,
katihmci bir kultrin eger halkla iligkiler boliumunun halkla iligkileri bir
yonetimsel rol iginde uygulama bilgisine ve yeteneklerine sahip degilse

mukemmel bir halkla iligskiler bdlimU saglamayacagini ifade etmislerdir. Ayrica,
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mukemmel halkla iligkileri uygulayabilecek bilgiye sahip olan bir birimin otoriter
bir kultirde olabilecegini belirtmiglerdir. Bununla beraber, halkla iligkiler
bolimlerinin bilgilerini otoriter bir kultirden daha ¢ok katilimci bir kultirde

uygulamayi kolay bulduklarini sdylemiglerdir.

Acharya (1985) halkla iligkiler uygulayicilarinin halkla iligkiler rollerinin
belli cevresel faktorlere baglh olarak farkli olabilecegini 6ne strmustur.
Acharya’nin yaptigi ¢calismanin sonuglari, iletisim teknisyenlerinin durgun ve
tehdit etmeyen cevrelerdeki organizasyonlarda, iletisim kolaylastirici rollerinin
durgun olmayan, az tehdit edici cevrelerdeki organizasyonlarda, uzman
rollerinin durgun olmayan ve tehdit edici cevrelerdeki organizasyonlarda,
problem ¢6zme sureg¢ kolaylastirici rollerinin ise durgun ve yuksek derecede
tehdit edici gevrelerdeki organizasyonlarda hakim oldugunu gostermistir. Daha
cok yonetici-teknisyen rol tipoloji rollerini kullanilarak uygulayicilar durgun
olmayan, tehdit edici veya her iki gevredeki organizasyonlarda yonetici rolinu
daha c¢ok Ustlenmektedir. Durgun ve tehdit etmeyen c¢evrelerdeki
organizasyonlarda ise uygulayicilar daha ¢ok teknisyen rolina temsil etmektedir
(Hong, 2003, 14).

iletisim yonetici rolli, ydnetimsel sorumlulukla ilgili olan iletisim yonetici
rolleri, monitdr ve de@erlendirici, cok dnemli politikalar ve strateji danigsmani,
sikintilari yatistiran/problem ¢o6zicu; sorun yonetim uzmani olarak 5 gruba
ayrilmaktadir. Ayrica iletisim teknisyeni olarak adlandirilan bir teknik yon de
bulunmaktadir. Kidemli iletisim yoOneticileri sadece bolumleri yonetmemektedir
ayni zamanda medya iligkileri ve sirket kazanglar gibi ¢ok riskli ve kompleks
iletisim isleri olarak sayilabilen islerin uygulamasinda kisisel olarak vyer
almaktadir (Gregory, 2008, 216).

Berson, Oreg ve Dvir (2005) yaptiklari c¢alismada o&rgut kaltGranin
CEO’nin degerleri ve orgut performansi arasinda aracilik ettigini kabul
etmiglerdir. 26 sirketten aldiklari verilerle modellerini desteklemislerdir. Girisimci
kiltarlerin CEQO’larin kendi kendini ydonetme degerleri ve sirket satis baylimesi
arasinda aracilik ettigini, burokratik kulttrlerin CEQO’larin glvenlik degerleri ve

turnoverlari arasinda aracilik ettigini, destekleyici kulturlerin ise CEO’larin
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turnover ve yardimseverlikleri arasinda aracilik ettigini ifade etmislerdir (Berson
ve digerleri, 2005, 1).

Son vyillarda kultirin ydnetim stilleri  Uzerindeki etkisi hakkindaki
tartismalar artmaktadir. Watson ve Sallot (2001)'un yaptiklan bu calisma
dogrudan halkla iligkiler Gzerindeki kulturel etkileri dlgmemistir ve bu ylzden
Japonya'daki kaltar, halkla iligkiler ve yonetim stilleri arasindaki olasi baglantilar
sadece varsayllabilmektedir. Japonya’da ileride vyapilacak halkla iligkiler
calismalari 1995 senesindeki uluslararasi halkla iligkiler uygulama meta
analizinde Onerilen kisisel etki ve kultirel terciman modelleri gibi spesifik
kllturel degisken etkileri dlgebilecektir (Watson ve Sallot, 2001, 399).

Yonetici liderler ¢alisanlarin yeni is firsatlari yakalamalari igin yaraticilik,
yeni fikirler Uzerinde durma ve firsat arastirma ile tanimlanan yaratici kultirden
yararlanmaktadir. Organizasyonun risk alma ve yeni pazarlara girmeye verdigi
onemi gosteren satislardaki buyume, yaratici kalturin en genel sonuglarindan
biridir. Yaratici kultrler degisken durumlara ve risklere rehberlik ederken,
burokratik kultarler kurallar fazlalagtirmakta ve belirsizligi azaltmaktadir.
Burokratik  kultirler  kurallar, prosedurler, sorumluluklar ve otorite
odaklanmaktadir. Destekleyici kultar, firsatlarin ve yapinin gelismesini
saglamakta, guven vermekte, tesvik etmeye ve c¢alisanlar ve ydneticiler
arasindaki iligkilere 6nem vermektedir. Bundan dolayi yoneticiler destekleyici
kultura beslemeye ihtiya¢ duymaktadir. Yaratici ve destekleyici kultarlerin her
ikisinin de calisanlara gecerlilik ve beslenme saglamasiyla personel
memnuniyeti artmaktadir ve is devir hizi dismektedir. Destekleyici kulturler,
calisanlara mukemmel egditim ve terfi programlar saglayarak yetenekli

personelleri tutmay tegvik etmektedir (Berson ve digerleri, 2005, 4).

Koberg ve Hood (1991, 265) sekiz blyik muhasebe firmasinda yaptiklari
calismada burokratik, yenilikgi ve destekleyici olarak Ug¢ tip organizasyon
kaltarnan farkh hiyerarsik seviyelerde (ortaklar, yoneticiler/denetgiler, kidemli
muhasebeciler/personel muhasebeciler) ve farkli fonksiyonel birimlerde
(hesaplari kontrol eden, vergilendiren, yonetim danisma gibi birimler) bir arada

olma durumunu incelemiglerdir.
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Kaltur, bazi sosyal birim veya grup Uyelerinin ortaklasa sahip olduklari
bireysel inanglari, degerleri ve normlari icermektedir. Wallach organizasyonel
kultur cesitlerini burokratik, yenilikgi ve destekleyici olarak G¢ gruba ayirmigtir.
Bu kaltarler organizasyon iginde birimden birime farklihk gdstermektedir.
Wallach bu kudltarlerin tim organizasyonda farkh derecelerde ortak oldugunu
dusunmektedir (Koberg ve Hood, 1991, 265-266).

Bu arastirmada, halkla iligkiler uygulayici rol modellerinin Wallach
(1983)'In burokratik, yenilikgi ve destekleyici unsurlarini igeren 6érgut kalturi
kurami ile iligkilendiriimesine calisilacaktir. Hastane isletmelerinde orgat kaltaru
kurami unsurlarinin halkla iligkiler uygulayici rol modellerini farkli hastanelerde

farkh sekillerde (farkli diizeylerde) etkileyebilecedi distnilmektedir.

Bunun disinda, hastanelerin sahip olduklari birtakim &zelliklerin
(blyudklik, kamu ve 6zel hastane olmasi gibi unsurlar) halkla iligkiler uygulayici

rol modellerini ne dlgude etkiledigi arastirilacaktir

Wallach Cultural Match adli galismasinda 6rgut kaltirinG buarokratik,
yenilikgi ve destekleyici 6rgit kultlra seklinde G¢ boyutta ele almistir (Wallach,
1983, 4-5):

Birokratik Kdltir: Burokratik kulttrler hiyerarsiktir ve bolumlerden
olusmaktadir. Sorumluluk ve otorite cizgileri nettir. isler organize edilmis ve
sistematiktir, bu kultarler genellikle kontrol ve glce baghdir. Bu kaltaran hakim
oldugu sirketler duragan, tedbirli ve c¢ogunlukla olgunlagsmis sirketlerdir.
Blrokrasinin yogunlugu organizasyonun gu¢ odakli, tedbirli, saglam, guvenilir,
dizenlenmig, planlanmis, yapilanmis, yontemli ve hiyerarsik oldugu anlamina
gelmektedir. Bu kultdr, durgun bir pazarda buyuk bir pazar payina sahip bir
sirket icin uygundur. Cok iyi egitiimis personel ve etkin bir sistem ve
prosedurlerle saglam bir yapi basarili olmaktadir. Guglu bir burokratik kalttr

yaratici ve hirsli Kigileri cezbetmemesi muhtemeldir.

Yenilikgi Kdltdr: Yenilikgi kultirler dinamik ve heyecan vericidir. Girisimci

ve hirsh kisiler icin yenilikgi kaltirin hakim oldugu c¢evreler uygundur. Bu
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cevreler calismak igin yaratici yerlerdir, micadele ve riskle doludur. Tegvik
sureklidir. Yenilikgi kultire sahip bir sirkette yer alan kisi enerjik, girigken,
mucadeleci, tesvik edici, yaratici, sonu¢ odakli ve risk alan kisidir. Bununla
beraber yenilikgi gevreler calismasi kolay yerler degildir. Stres, basarma
amaciyla varolan surekli baskinin rutin mesleki tehlikesidir. Ayrica aile-is-

dinlenme zamanini bu kalttr ¢evresinin beklentileri ile dengelemek zordur.

Destekleyici Kiilttir: Destekleyici kulttrler galismak icin sicak ve karisik
yerlerdir. Kigiler arkadas canlisi, durust ve birbirine yardimcidir. Agik, uyumlu
cevrelerdir, hemen hemen genig bir aileye benzemektedir. Cok destekleyici bir
cevredeki bir sirket guvenilir, esit, sosyal, destekleyici, acgik, iliski odakl ve

isbirligi yapan bir sirkettir.
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BOLUM 5

YONTEM

5.1. Aragtirmanin Onemi ve Amaci

Bu arastirmanin temel amaci; hastane igletmelerindeki halkla iliskiler
uygulayici rol modelleri Gzerindeki organizasyon kultur etkilerini incelemektir. Bu
baglamda, istanbul ilinde bulunan kamu, 6zel ve Universite hastanelerinde
calisan doktor, hemsgire, teknik ve idari personel ve halkla iligkiler uygulayicilari

Uzerinde yapilan arastirmada asagidaki 3 soruya cevap aranmistir.

1. Hastane isletmelerinde halkla iligkiler rol modelleri ile burokratik,
destekleyici ve yenilikgi 6rgat kaltirh arasinda iliski var midir?

2. Kamu hastaneleri ile 6zel hastaneler arasinda érgusel kulttr farkhhig
var midir?

3. Halkla iligkiler uygulayicilarinin yerine getirdikleri roller bakimindan

kamu ve Ozel hastaneler arasinda herhangi bir farkllik var midir?

Yapilacak olan tez calismasi kapsaminda gerceklestirilecek olan
uygulama ile oncelikle kamu ve 0zel hastanelerde halkla iligkiler rol
modellerinden hangilerinin mevcut oldugu arastirilacaktir. ikinci olarak arastirma
yaptigimiz hastanelerde hakim olan 6rgut kalturleri belirlenecek ve hastanelerde
baskin olan orgut kalturleri ile halkla iligkiler uygulayicilarinin yerine getirdikleri
rol modelleri arasinda herhangi bir iligki olup olmadigi arastirilacaktir. Aralarinda
pozitif iliski oldugu ortaya konulursa, isletmeler kendi performanslarini olumlu
yonde etkileyecek olan rol modellerinin daha kolay gelisebilecegi o6rgut
Kaltirind  olusturmaya  calisacaklar ve/veya bu  6rgit  KkdltGrinU
destekleyeceklerdir. Bu tez ¢alismasi ile hem hastaneler hem de halkla iligkiler

uygulayicilari agisindan yol gosterici bilgiler elde etmek amaglanmaktadir.



96

5.2. Arastirmanin Kapsami ve Kisitlar

Tez cgalismasinin hazirlanmasi sirasinda ortaya ¢ikabilecek en énemli
kisittar zaman ve maliyet kisitlaridir. Calismanin genel c¢ergevesinin
belirlenmesinde ve o6zellikle de ¢alismanin uygulama bolimunde oldukga etkili
olan bu faktorler, calismanin Tarkiye’deki hastanelerin tamamini yansitabilecek
kadar kapsamli olmasina engel olabilecektir. Bu kisitlar sonucunda uygulama
istanbul ilinde faaliyette bulunan 75 kamu ve 6zel hastanede calisan halkla
iligkiler uygulayicilarini ve doktor, hemsire, idari ve teknik personelden olusan
diger hastane calisanlarini kapsayacak nitelikte olacaktir. Ancak hazirlanacak
olan tez calismasi, literatir taramasi ve guncek verilerle desteklenecek
oldugundan, bu durum, tez calismasindan beklenen faydanin elde edilmesi

acisindan bir sorun yaratmayacaktir.

Bunlara karsin, Istanbul ilinin Tirkiye’nin nifus bakimindan en biyik
sehri olmasi, Tarkiye’nin her kesiminden gelmis kitlelerin bulunmasi, dolayisiyla
istanbul’da her kesime hitap edebilme imkaninin bulunmasi ve bu ildeki hastane
isletmelerinin sayisinin diger sehirlere kiyasla ¢ok fazla olmasi anket

calismasinin istanbul ilinde yapiima nedenlerindendir.

Calismanin ikinci kisiti ise, ankete katilan doktor, hemsire, idari personel,
teknik personel ve halkla iligkiler uygulayicilarinda alinan bilgilerin
dogrulugudur. Katilimcilarin anket sorularini dogru anlamalari igin gerekli gcaba
gOsterilmistir. Ancak, katilimcilarin tim sorulari durist¢ce cevaplamamis olma

ihtimali de bulunmaktadir.

5.3. Aragstirmanin Metodolojisi

Bu calisma metodolojik acidan, g¢alismanin igerigine, zaman ve maliyet
planlarina da sadik kalinarak, teorik kisim ve uygulama kismi olmak Uzere iki

bolimden olusmaktadir.

Buna gore; ¢alismanin ilk dért bolumuanad olusturan teorik bélimde, ikincil
veri kaynaklarindan yararlanilarak, halkla iliskiler ve 6rgut kultaru literaturu ile

birlikte tez c¢alismasinin konusu geregi kamu ve 0Ozel igletme ve hastaneler
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literatUrleri de taranarak elde edilen sonuglardan faydalaniimistir. Bu baglamda
yararlanilan kaynaklar, kitaplar, dergiler, makaleler, tezler, arastirma sonuglari,
kongre kitapgiklari, internet siteleri, web sayfalari, konuyla ilgili her tirli bilimsel
calisma ve yayinlar seklinde siralanabilir. Tum kaynaklarin taranmasi ile tez
¢alismasinin teorik kismi tamamlanarak, ¢alismanin uygulama kismina temel
olusturuimus ve uygulama sonucu elde edilen sonuglarin degerlendirilip

yorumlanmasi safhalarinda kullanilmaya hazir duruma getirilmistir.

Tez calismasinin uygulama béliminde ise; Istanbul ilindeki kamu ve
O0zel hastanelerde bulunan doktor, hemsire, teknik personel, idari personel ve
halkla iligkiler uygulayicilarindan secilen bir 6rneklem Gzerinde bir anket
calismasi yapilarak birincil kaynaklardan veri elde edilmeye calisiimistir. Elde
edilen veriler uygun analizlerle degerlendirilip dediskenler arasinda anlamh bir
iliski olup olmadigi belirlenmeye calisiimistir. Elde edilen sonuglar, ¢alismanin

teorik kismindan da yaralanilarak yorumlanmigtir.

5.4. Veri Toplama Yontemi

Hazirlanan anket galismasi, Nisan 2009-Mayis 2009 tarihleri arasinda,
istanbul ilindeki kamu, 6zel ve (Universite hastanelerindeki halkla iliskiler
uygulayicilari, doktor, hemsire, idari ve teknik personele uygulanmigtir.
Anketlerden elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social

Science) programi kullanilarak analiz edilmistir.

5.5. Anket Formunun Hazirlanmasi

Hastanelerde halkla iligkiler uygulayici rol modelleri ve orgut kultirine
iliskin kuramlardan ve onceki arastirma bulgularindan yararlanilarak, arastirma
sorularina cevap bulmaya yonelik iki anket hazirlanmigtir. Halkla iligkiler rol
modeli anketi 2 bdlimden olusmaktadir. Birinci bélimde, Broom ve Dozier
(1995)'in halkla iligkiler uygulayici rol modeli kullanilarak, kamu, 6zel ve
universite hastanelerindeki halkla iligkiler uygulayicilarinin en ¢ok hangi rolu
sergiledikleri belirlenmeye calisiimistir. ikinci bélim ise, demografik bilgileri

belirlemeye yonelik olusturulmustur.
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Halkla iliskiler rol modeli: Bu bolimdeki sorular, Broom ve Dozier
(1995)'in Halkla iligkiler Uygulayici Rol Modelinden ve Hong (2003) tarafindan
Guney Kore ve Amerika’da halkla iligkiler uygulayicilari Gzerinde uygulanan
anket calismasindan yola c¢ikilarak hazirlanmistir. Sorular 4 unsurdan
olugsmaktadir: “uzman regeteci rold, iletisim teknisyeni rolu, iletisim kolaylastirici
rolt, problem ¢ézme kolaylastirici”. Her bir unsur, likert dlcegi kullanilarak; 5
duruma gore incelenmigtir. Anket katilimcilarindan bu bodlimde yer alan
yargilara; “B=tamamen katihyorum”, 4=katiliyorum?”, “3=kararsizim’,
“2=katiimiyorum”,  “1=kesinlikle  katilmiyorum” ifadelerini g6z 6nunde

bulundurarak cevap vermeleri istenmigtir.

Halkla iliskiler rol modeli demografik bilgiler: Bu bolumde bireylerin

cinsiyet, yas, egitim, is tecribesine iliskin sorular bulunmaktadir.

Orglt kiltirl anketi ise 2 bélimden olusmaktadir. Birinci bélimde,
Wallach (1983)'1n 6rgut kaltird indeksi kullanilarak, kamu, 6zel ve Universite
hastanelerinde hakim olan 6rgit kiltiirii belilenmeye caligiimistir. ikinci béltim

ise, demografik bilgileri belirlemeye yonelik olusturulmustur.

Orgiit kiiltirti indeksi anketi: Bu bdlimdeki sorular, Wallach(1983)'in
Orgiit Kultiri indeksi’'nden yola ¢ikilarak hazirlanmistir. Sorular 3 unsurdan
olusmaktadir: “burokratik kultlr, destekleyici kaltur, yenilikgi kaltir”. Her bir
unsur, likert dlgegi kullanilarak; 4 duruma gore incelenmistir. Katilimcilardan bu

bolimde yer alan yargilara; “3=tamamen tanimhyor”, “2=olduk¢a tanimliyor”,
“1=biraz tanimhyor”, “O=tanimlamiyor” ifadelerini géz &6ninde bulundurarak

cevap vermeleri istenmigtir.

Orgiit Kiiltiirii Demografik bilgiler: Bu bélimde bireylerin cinsiyet, yas,

egitim, gorev, is tecrubesine iligkin sorular bulunmaktadir.

5.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu bdlimde, calismanin dayandirildigi arastirma modeli ve arastirma

hipotezlerine yer verilmektedir.
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5.6.1. Arastirmanin Modeli

Calismanin temeli, Broom ve Smith (1979)'in halkla iligkiler uygulayici rol
modeli ve Wallach (1983)'in 6rgut kultarl indeksi agirlikli olmak tzere, ikincil

veri kaynaklarina ve anket calismasina dayanmaktadir.

Bu calismanin temel amaci, hastane isletmelerindeki halkla iligkiler
uygulayicilarinin Ustlendikleri rollerle hastane igletmelerindeki orgut kultlra
arasinda bir iligki olup olmadigini belirlemek, ayrica, kamu hastaneleri ile 6zel
hastaneler arasinda gerek halkla iligkiler uygulayicilarinin tstlendikleri roller
bakimindan gereksede, bu hastanelerdeki 6rgut kultiri bakimindan bir farklilik

bulunup bulunmadigini ortaya ¢ikarmaktir.

5.6.2. Arastirmanin Hipotezleri

Orgiit kultiri  organizasyonlardaki kisilerin  gllerini etkilemektedir.
Orgiitsel gli¢ sahipleri, onlarin diinya gérislerinin ve halkla iligkiler fonksiyonuna
olan tavirlarinin olusturdugu yoénetim felsefesi organizasyon icindeki halkla
iligkiler rollerinin guglu belirleyicileri olabilmektedir. Ac¢ik veya kapali hakim
birlesme gucli bir sekilde halkla iliskiler modellerine ve uygulayicilarin

oynadiklari rollere etki etmektedir (Hong, 2003, 12).

Topalogu ve Kara (2004, 1) orguatsel kultlrin yoéneticilerin yonetsel
davraniglari Uzerindeki etkilerini ortaya koymak Uzere, Ankara’da bulunan A
Grubu Seyehat Acentalarina anket uygulamiglardir. Uygulanan anketler
sonucunda, yoneticilerin demografik Ozellikleri, oOrgutsel kultird olusturan
unsurlar, orgutte var olan kultir anlayiglari ve yoneticilerin  yonetsel
davraniglarina iliskin sonucglara ulasmislardir. Seyahat acentalarinin yonetsel
acgidan drgutsel kaltur arayiglari icinde en fazla Gorev merkezli 6rgutsel kultira
uyguladiklari ortaya ¢ikmistir. Gorev merkezli orgutsel kaltirin isletme iginde
katihmciliga ve isin en iyi ve en kaliteli yapilis seklinin énemli oldugu bir kaltar
cesidi oldugunu ifade etmislerdir. Bu kudltirin is go6renlerin  yonetime
katilmalarini sagladidini ve igletmenin verimliligini artirdigini belirtmiglerdir.
isletme faaliyetlerinin en iyi ve en Kkaliteli sekilde yerine getirilmesinin ig

gorenlerin gorevleri sirasinda katilimci ve paylasimci olmasina bagli oldugunu
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ve bu nedenle davraniglarin yonlendiriimesinde bu o6rgltsel kaltir gesidinin
yapilandiriimasi gerektigini ileri sirmuaglerdir. A Grubu Seyahat Acentalarinda
uygulanan yaygin kultir anlayisinin “Gorev Merkezli Orgiitsel Kiiltir” oldugunu,
arastirma sonucglarinin, gorev merkezli oOrgutsel kdltire ulagilmasinin,
isletmelerin demokratik bir anlayisa sahip olduklarini gdstermistir. Bundan
dolayi, yonetsel davraniglarda da demokratik bir tutum sergiledikleri ve A Grubu
Seyahat acentalarinda baskin olan Goérev merkezli o6rgltsel kalttrin
yoneticilerin yonetsel davraniglarinin gekillenmesinde etkili oldugu ortaya

cikmigtir.

Orglt kaltirinin boyutlart hem davranissal hem de yapisal dgeleri
icermektedir. Yonetimin destegi liderlik davranisi ile baglantili iken diger
boyutlar érgutin yapisiyla baglantilidir. Eger kullanilan teknoloji fazla gelismis
degilse ve karar alma sureci merkezilesmisse c¢alisanlarin girisimci
davranmalari  beklenemeyecektir. Fonksiyonel vyapilar matris yapilarla
kargilastirildiginda fonksiyonel yapilar daha formal iletisim modelleri
yaratmaktadir. Orgit kiltiri ¢alisanlarin tutum ve davranislarinin yansimasi
olmaktadir ancak orgutun yapisal dediskenleri de 6nemli etkenler arasindadir
(Aydogan, 2004, 8).

Cirpan ve Koyuncu (1998, 227-228) gida sektdrinde faaliyet gdsteren bir
aile sirketinde isletme kullturinun alt kademe yoneticileri Uzerindeki etkilerini
incelemek amaciyla arastirma yapmislardir. Bu isletmede sermaye sahiplerinin
kUltird olusturanlar oldugunu, sirkette calisanlarin tamaminin bu kaltGru
benimsemek zorunda olduklarini belirtmislerdir. Kulturd benimsemeyen is
gorenlerin isi terk etmek disinda bir segenekleri olmadidini, alt kademe
yoneticileri igin de durumun bundan farkli olmadigini ifade etmiglerdir. Bir baska
deyisle, alt kademe vyoneticilerinin is yapis bigimlerinin, davraniglarinin,
degerlerinin, tutumlarinin, hatta bir dlglide inanglarinin isletme kaltarayle uyumlu

oldugunu belirtmiglerdir.

Daha c¢ok yonetici-teknisyen rol tipoloji rolleri kullanilarak uygulayicilar
durgun olmayan, tehdit edici veya her iki ¢gevredeki organizasyonlarda yonetici

rolinu daha ¢ok temsil etmektedir (Hong, 2003, 14).
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Blrokratik isletmelerde fonksiyonel yapilar, is tanimlari ve slregleri yazili
olmaktadir. Uzmanlagsmanin gerektirdigi igbolumd, rol kadltirinin ortaya
¢ikmasina yol agmaktadir. Bu kultirin hakim oldugu isletmelerde, birimlerin
faaliyetlerini sirdurebilmeleri diger birimlerle olan iligkilerinin ve iletisimlerinin iyi
dizeyde olmasina bagl olmaktadir. Bireysel kararlar keyfi alinmayip yazili yetki
ve sorumluluk tanimlari gergevesinde kalmasi gerekmektedir. Bu isletmelerdeki
roller tanimlanmaktadir ve kural ve prosedurlere uygun olabilecek sekilde
hazirlanmaktadir. Bu kultire sahip olan igletmelerin bilinen en olumsuz
yonlerinden birisi, bolumler arasinda iletisim kopuklugundan kaynaklanan

sorunlarin musteriye yansimasidir (Okay, 2000, 228).

Wallach (1983, 32) Cultural Match adli galismasinda burokratik 6rgut
kaltarlerinin  hiyerarsik ve bdoliumlerden olustugunu, sorumluluk ve otorite
cizgilerinin net oldugunu, iglerin organize edilmis ve sistematik oldugunu, bu
kaltarlerin genellikle kontrol ve glce bagh oldugunu ifade etmistir. Bunlara ek
olarak, bu kulturin hakim oldugu sirketlerin duragan, tedbirli ve c¢ogunlukla
olgunlagsmis sirketler oldugunu, burokrasinin yogunlugunun organizasyonun gug
odakli, tedbirli, saglam, guvenilir, duzenlenmis, planlanmis, yapilanmis,
yontemli ve hiyerarsik oldugu anlamina geldigini belirtmigtir. Ayrica, bu kultdr,
durgun bir pazarda buyuk bir pazar payina sahip bir girket icin uygun oldugunu,
cok iyi egitilmis personel ve etkin bir sistem ve prosedurlerle saglam bir yapinin
basarili oldugunu, gugli bir blrokratik kaltirin yaratici ve hirsh kisileri cezp

etmemesinin muhtemel oldugunu ifade etmistir.

Wallach (1983, 33) Cultural Match adli galismasinda destekleyici orgut
kaltarinin c¢alismak icin sicak ve karisik yerler oldugunu, Kisilerin arkadas
canlisi, duruast ve birbirine yardimci olduklarini belirtmistir. Buna ek olarak,
destekleyici orgut kultirune sahip igletmelerin acgik, uyumlu gevreler oldugunu,
hemen hemen genig bir aileye benzedigini, cok destekleyici bir ¢cevredeki bir
sirketin glvenilir, esit, sosyal, destekleyici, acik, iliski odakh ve isbirligi yapan bir

sirket oldugunu ifade etmistir.

Yeniligi destekleyen bir kaltirdeki organizasyonlar ¢ogu kez musteri

odakli, deger durtili ve stratejik olmaktadir. Bu organizasyonlar isletme
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stratejilerini  ¢alisanlar, mausteriler, partnerler, saticilar, tedarikgiler ve
danigsmanlar aracihigiyla gelistiriimesini saglamaktadir. Daha iyi rekabet
edebilmek icin neye ihtiya¢ duyuyorlarsa bunun igin kiyaslama yaparak pazar
trendlerini yeniden incelemekte ve belirlemektedir. Yenilik degisim, gelisme
¢aginda olan gorusler, yeni bilgiler, metotlar, uygulamalar ve paradigmalar
yaratmakta ve yeni Urlnler gelistirmeye, yeni pazarlarda musterilere hizmet
etmeye, daha etkili bir sekilde rekabet etmeye ve daha buyluk kazanclar
saglamaya yardim etmektedir. Yenilik tium seviyedeki c¢alisanlarin teknik,
ekonomik, c¢evresel, politik, sosyal ve rekabetc¢i bilgideki artisla basa
cikmalarina yardim etmektedir ve yenilikgi kultarler tim seviyedeki ¢alisanlarin
yeni seyler denemelerine firsat vermektedir. Her boyutta uyma-itaat ihtiyacinda
Israr eden kultirlerde bunu gergeklestirmeye engel vardir ve deneme yapan
bireyler eger basarisiz olurlarsa ¢ogu kez cezalandiriimaktadir (Stanleigh,2008,
38-40).

Wallach (1983, 33) Cultural Match adli galismasinda yenilikgi kilttrlerin
dinamik ve heyecan verici oldugunu, girisimci ve hirsli kigiler igin yenilikgi
kalturan hakim oldugu cevrelerin uygun oldugunu belirtmistir. Yenilikgi kultarin
hakim oldugu cevrelerin galismak igin yaratici yerler oldugunu, mucadele ve
riskle dolu ve tesvigin strekli oldugunu ifade etmistir. Buna ek olarak, yenilikgi
kltire sahip bir sirkette yer alan kisinin enerjik, girisken, micadeleci, tesvik
edici, yaratici, sonu¢ odakh ve risk alan kisi oldugunu belirtmigtir. Bununla
beraber, yenilik¢i ¢cevrelerin ¢calismasi kolay yerler olmadigini, stresin, basarma
amaciyla var olan surekli baskinin rutin mesleki tehlikesi oldugunu ifade
etmistir.  Aile-is-dinlenme zamanini bu kdltir c¢evresinin  beklentileri ile

dengelemenin zor oldugunu belirtmistir.

Geligtirilen tipolojiye goére, halkla iligkiler yoneticileri iletisim politika
kararlarini vermektedir. Bu Kigiler halkla iligskiler ¢alismalarinin basarisi ve
basarisizligi icin hem kendileri hem de organizasyondaki diger kigiler tarafindan
sorumlu tutulmaktadir. Yoneticiler diger kisiler tarafindan hakim koalisyon
uyeleri arasinda halkla iligkiler problemlerini gdzmeyi kolaylastiran halkla iliskiler

uzmani olarak kabul edilmektedir (Lauzen ve Dozier, 1992, 209).
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Yonetimsel roller  halkla iligkiler ~ uygulayicilarinin calistigi
organizasyondaki karar verme ortami ile yakindan ilgilidir. Yonetici rolund temsil
eden halkla iligkiler uygulayicilari politika kararlari vermekte ve programin
basarisi ve basarisizhigi ile sorumlu olmaktadir. Bu uygulayicilar kisa donemli,
teknik problemler yerine uzun dénemli ve dis egilimli olanlarla ilgili olmaktadir
(Berkowitz ve Hristoduulakis, 1999, 93-94).

Yoneticiler politika kararlarini vermekte ve halkla iligkiler program

sonugclarindan sorumlu tutulmaktadir (Kelleher, 2001, 304).

Bu bulgular 1g1ginda asagidaki hipotezler gelistirilmigtir.

Hi: Yénetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda
Burokratik Kultur Yaklasimlari Agisindan Fark Vardir.

H,: Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda
Destekleyici Kultar Yaklagimlari Agisindan Fark Vardir.

Hs: Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda

Yenilikgi Kultr Yaklagimlar Agisindan Fark Vardir.

Geligtirilen tipolojiye goére, halkla iligkiler teknisyenleri halkla iligkiler
mesaijlarinin Uretimini ele almakta, fotograf ¢cekmekte, digerlerinin yazdiklarini
yayina hazirlamakta ve baskalari tarafindan verilen politika kararlarini
uygulamaktadir. Teknisyen rolinu temsil etme, iletisim politika kararlarini verme

ile ilgili olmamaktadir (Lauzen ve Dozier, 1992, 209).

Daha c¢ok yonetici-teknisyen rol tipoloji rolleri kullanilarak halkla iligkiler
uygulayicilari durgun ve tehdit etmeyen cevrelerdeki organizasyonlarda daha

cok teknisyen roluinu temsil etmektedir (Hong, 2003, 14).

Teknisyen rolunu temsil eden halkla iligkiler uygulayicilari yonetim karar

verme surecine katilmamaktadir. Sadece kendi bdélimlerinin i¢ fonksiyonlar igin
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gerekli olan program kararlarini vermektedir. Bu uygulayicilar gunlik, dusik
seviyeli fonksiyonel sorunlarla ilgilenmekte ve bagskalar tarafindan verilen
kararlarin uygulamasi icin gerekli dusuk seviyeli iletisim tekniklerini
yuritmektedir (Berkowitz ve Hristoduulakis, 1999, 93-94).

Teknisyen rolinu temsil eden halkla iligkiler uygulayicilari organizasyon
icinde ylizeysel bir bolimde yer almaktadir (Berkowitz ve Hristoduulakis, 1999,
93-94). Halkla iligkiler teknisyenleri bagkalari tarafindan alinan politika
kararlarini yerine getiren iletisim Urunlerini Ureten dusuk seviyeli mekanikleri
yuritmektedir (Kelleher, 2001, 304).

Bu bulgular 1g1ginda asagidaki hipotezler gelistirilmigtir.

H4: Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler
Arasinda Burokratik Kultur Yaklagimlari Agisindan Fark Vardir.

Hs: Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler
Arasinda Destekleyici Kultur Yaklasimlari Agisindan Fark Vardir.

Hs: Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler

Arasinda Yenilik¢gi Kultar Yaklagimlari Agisindan Fark Vardir.

Gereginden fazla merkeziyetci bir yapilya sahip olan kamu
yonetimlerindeki yoneticiler, gerekli bilgilerin veriimesini ve zaman zaman
acgiklamalar yapilmasini daima bir Ust yoneticiye birakmaktadir ve bu agiklama
hicbir zaman yapilmamaktadir. Cogu zaman yetki ve sorumluluklarin kesin
bicimde belirlenmis olmamasi veya bigimsel olarak verilmis gibi goztuken bazi
yetkilerin kullaniimasinin bigcimsel olmayan vyollarla engellenmesi kamuda
calisan yoneticilerin insiyatif kullanmalarini engellemektedir. Ayrica, zamanla bu
yetenekleri korelen yoneticiler, izin verilse dahi halki aydinlatmaktan
cekinmektedir ve giderek bu bir aligkanik ve umursamazlik haline
doénusmektedir (Onal, 1997, 86).
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Kaya (2008, 137) kamu ve 6zel sektdr kuruluglarinin érgutsel kultGrandn
analizi ve kurum kudltarinin calisanlarin 6rgutsel baglihdina etkisi konulu
arastirmasinda 45 kamu kurulugsu ve 112 6zel sektor kurulusundan elde ettigi
verilerden birgok bulguya ulasmistir. Kamu kuruluglan ile o6zel sektor
kuruluslarinin érgut kaltarlerinin 40 kultir degiskeninin yarisindan fazlasinda
farklihk gosterdigi; bu farkliliklarin 6zellikle “gelisme egilimi”, “profesyonalizm
egilimi” ve “burokrasi egilimi” kdltur boyutlari agisindan ortaya c¢iktigi
goérulmektedir. Diger bir deyisle, 0zel sektor kuruluslarinin kamu sektoru
kuruluslarina gére daha c¢ok gelisme egilimli, daha profesyonel kultlre sahip
iken kamu kuruluslan 6zel sektor kuruluslarina gore daha fazla burokratik
kUltire sahip oldugu otaya cikmistir. Kamu kuruluslarinda burokratik kultirin
Ozel sektdr kuruluglarina gore daha fazla goértlmesi bulgusu, Erdem’in (2007)
kamu hastaneleriyle 06zel sektor hastanelerini karsilastirdiginda kamu
hastanelerinin 6zel hastanelere gore daha fazla hiyerarsi kalturana yansittiklar

bulgusuyla paralellik arz etmektedir (Kaya, 2008, 137).

Erdem (2007, 73) 6rgat kalturd tipleri ile hastane galisanlarinin drgatsel
baglhk duzeyleri arasindaki iligkileri incelemek icin yaptidi arastirmada
calisanlarin hastanelerini daha c¢ok hiyerarsi kudltura ile iligkilendirdikleri
sonucuna ulasmigtir. Hiyerarsi kulturd puanlari tUm hastane turlerinde diger
Oorgut kaltdrh tipi puanlarindan daha yuUksektir. Hiyerarsi kultirG bigimsel
kurallari, burokrasiyi, yukaridan asagiya tek yonlu iletisimi, istikrar ve
duraganligi vurgulayan mekanik orgutleri temsil etmektedir. Bunlara ek olarak,
hiyerarsi kultiri agisindan hastane tirleri arasinda farkliliklar oldugu ortaya
cikmistir. Universite ve devlet hastaneleri 6zel saglik kuruluslarina gére
hiyerarsi kulturG agisindan daha ondedirler. Mulkiyete gore karsilastirildiginda
da kamu hastanelerinin 6zel hastanelere gére daha c¢ok hiyerarsi kultGrand
yansittiklari bulunmustur. Bu baglamda, kamu hastanelerinin 6zel saglik
kuruluglarina gore, klasik anlamdaki burokratik orgutlere daha yakin olduklari

sodylenebilmektedir.

Orglt kdlttri 6rgit Gyelerinin yaraticiliklarini etkileyebilmektedir. Cok
yuksek kontrollt olan birokratik kiltir tedbirli kisileri tesvik etmektedir. Olumsuz

acidan bakildiginda  ise  burokratik  kdltur  bireysel  yaraticiligi
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sinirlandirabilmektedir. Buna karsit olarak, yaratici bir kdltir 6zgunligl ve

yaraticiligi desteklemektedir.
Bu bulgular 1g1ginda asagidaki hipotezler gelistirilmigtir.

H7: Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Burokratik Kultir Dizeyi Arasinda
Anlamli Bir ligki Vardir.

Hs: Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Destekleyici Kultir Duzeyi Arasinda
Anlamli Bir ligki Vardir.

Ho: Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Yenilikgi Kultir Duzeyi Arasinda
Anlamli Bir iligki Vardir.

H1o: Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Yonetici Rol Duzeyi Arasinda Anlamli
Bir iliski Vardir.

H11: Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Teknisyen Rol Dlzeyi Arasinda
Anlamli Bir ligki Vardir.

5.7. Glvenilirlik Analizi

Gulvenilirlik analizi, Olgegin tutarlihdini ortaya koymak amaciyla
yapilmistir. Calismada kullanilan anket calismasinin guvenilirliginin test
edilmesinde, guvenilirlik analizlerinde sikga kullanilan katsayilardan biri olan
alfa katsayisi (Cronbach’s Alpha) kullaniimigtir. Alfa katsayisi 0-1 arasinda
pozitif bir degerdir ve agirlikh standart degisimi gdsterir. Bir baska ifade ile;
Olcekte yer alan ifadelerin bir butlinind olusturup olusturmadigini, aralarindaki
homojenlik derecesini, ifadeler arasindaki benzerligi ve yakinli§gi gosterir.
ifadeler arasindaki korelasyon ne kadar yiiksek cikarsa, alfa katsayisinin da
yuksek cikma ihtimali o kadar yuksektir. Analiz sonucunda o6lgegin guvenilir
oldugunu soyleyebilmek igin alfa katsayisinin 0.60’dan ylksek bir deger almasi
gerekmektedir (Nakip, 2006, 145).

Tablo 5.1: Halkla iligkiler Degiskenlerinin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alfa ifade Sayisi
917 21

Sonug olarak, arastirmada kullanilan 6lgegin guvenilirlik analizi yapilmig

ve hesaplanan alfa katsayisi Tablo 5.1’de sunulmustur. Calismada halkla
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iliskiler uzmanlarina uygulanan anketin test guvenilirligini saptamak amaciyla
halkla iligkiler uzmanlar arasi korelasyon kat sayisina bakilmis ve Cronbach

Alpha degeri 0.917 olarak bulunmustur.

Bu tablo 1siginda halkla iligkiler uzmanlarina uygulanan anketin

guvenilirliliginin cok yuksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 5.2: Halkla iligkiler Madde-Toplam istatistikleri

Madde Madde Duzeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde- Silindiginde
Olgek Olgek Toplam Cronbach

Ortalama Varyans Korelasyon Alfa
"Hastanemizde, lletisim Politikalari lle ligili Kararlari 76,77 147,745 ,651 911
Veririm"
"Hastanemizde, Medya Baglantilari Ve Politikalari Ile Ilgili 76,96 148,147 ,667 ,910
Kararlari Alirm"
"Hastane Yénetiminin Karar Verme Siirecinde Onemli Bir 76,76 151,239 ,604 ,912
Etkiye Sahibim"
"Hastanemizde, Halkla lliskiler Materyallerinin (Brosiir- 76,49 154,145 ,509 914
Biilten- El Kitabi Vs) Hazirlanmasinin Teknik Yonleriyle
ilgilenirim"
"Hastanemizde, Halkla lliskilere Dair Onemli Kararlari 76,32 153,248 ,556 ,913
Alirken Yoénetimin Katki Ve Katihmini Talep Ederim"
"Hastanemizde, Halkla lliskiler Problemlerini Cézmek 76,32 152,707 ,699 911
Amacliyla Yapilacak Faaliyetleri Planlar Ve Onerilerde
Bulunurum"
"Hastane Yoénetimi lle Yapilan Toplantilarda, Sistematik 76,73 155,441 415 ,916
Bir Halkla lligkiler Planlama Siirecine Ihtiyag Oldugunu
Belirtirim"
"Hastane Yénetimini Halkla lligkilerin Orgiitsel Politikalari, 76,53 157,009 ,458 915
Prosedurleri Ve Faaliyetleri Hakkinda Bilgilendiririm"
"Hastanemizde, Baskalari Tarafindan Hazirlanan Halkla 76,96 148,958 573 913
iliskiler Materyallerinin Yazim Ve imla Hatalarini Diizeltme
isi ile iigilenirim”
"Hastane Yénetiminin Igsel Ve Dissal Cevredeki Gériisleri 76,51 154,361 ,561 ,913
Duyabilmesini Saglayacak Ortamlar - Firsatlar Yaratirm"
"Hastanemizde, Halkla lliskiler Materyali Olarak Brosiir, 76,59 153,057 ,483 915
Kitapgik Ve El ilanlarinin Uretimi Ile ilgilenirim"
"Hastanemizde, Halkla iliskiler Problemlerini Teshis Eder 76,25 152,759 , 701 911
Ve Bunlari llgili Kisilere Agiklarim”
"Hastanemizde, Halkla lligkiler Programlarinin Basarisi Ve 77,07 149,225 ,580 ,913
Basarisizlidi lle llgili Olarak Diger Calisanlar Beni Sorumlu
Tutmaktadir"
"Hastanemiz Yéneticileri lle Halkla iliskiler Konusunda 76,36 155,396 ,657 ,912
Cahlsirken  Problemlerin  Cozimu igin  Alternatif
Yaklagimlar Gelistiririm"
"Hastanemizde, Halkla lliskiler Materyalleri Igin Gerekli 76,85 157,748 ,310 ,919
Fotograf Ve Grafikleri Hazirlarim"
"Kamuoyunun Degisik Kesimlerinin Goruslerini Yansitan 76,68 156,653 425 ,916
Anket Sonuglarini Bilgilendirme Amagl Olarak Yonetime
iletirim"
"Hastanemizde, Halkla lligkiler Programlarinin Basarisi Ve 76,47 148,577 ,739 ,909
Basarisizigi Ile Iigili Sorumluluklari Ustlenirim"
"Hastanemiz Hakkinda Onemli Bilgiler Igeren Halkla 76,59 150,300 ,612 ,912
iliskiler Materyallerinin Hazirlayan Kisiyim"
"Hastane Ile Kamuoyu Arasindaki lIletisim Problemlerini 76,67 153,739 ,529 914
Tespit Etmek Amaciyla Gerekli Denetimleri Yaparim"
"Tecribem Ve Egitimimden Dolayl, Diger Calisanlar 76,52 150,118 ,695 ,910
Halkla iligkiler Problemlerini Cézmede Beni Hastanenin
Uzmani Olarak Gorirler"
"Hastanemiz Yéneticilerinin Halkla lliskiler Problemlerini 76,40 154,595 ,529 914
Cozme Becerilerini  Gelistirmede Onlara Yardimci
Olurum"
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Reliability Statistics tablosundan faktértin guvenilirliginin (a = 0,917) ¢ok
yuksek bir deger oldugu gorulmektedir. Bununla birlikte alfa katsayisi yalniz
basina yeterli degildir. Saglkl bir degerlendirme yapabilmek icin faktordeki her

bir sorunun bu katsayiya katkisinin incelenmesi gerekir.

Bunun igin Item — Total Statistics tablosunun Cronbach’s Alpha if Item
Delated (Madde Silindiginde Cronbach Alfa) situnundaki degerlere bakilmalidir.
Dikkat edilirse tim maddelerin korelasyon katsayilari pozitif degerlidir ancak
"Hastanemizde, Halkla Iliskiler Materyalleri igin Gerekli Fotograf Ve Grafikleri
Hazirlarim" maddesinin silinmesi halinde ol¢edin guvenilirlik katsayisinin 0,919
duzeyine yukselecegi gorulecektir. Bu sonu¢ bize s6z konusu maddenin
anketten cikartilmasi durumunda guvenilirliginin 0,919 duzeyine ulasacagini
g6stermektedir. Boylelikle "Hastanemizde, Halkla lliskiler Materyalleri igin
Gerekli Fotograf ve Grafikleri Hazirlarim" maddesi anketten cikartilarak alfa

degeri yeniden hesaplanir.
Ayrica "Hastanemizde, Halkla Iiligkiler Programlarinin Basarisi ve
Basarisizhd ile ilgili Sorumluluklari Ustlenirim" maddesi, dlgek giivenilirligini tek

basina en ¢ok arttiran madde olarak nitelendirilebilir.

Tablo 5.3: Halkla iligkiler Degiskenlerinin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alfa | ifade Sayisi
;919 20

"Hastanemizde, Halkla iligkiler Materyalleri icin Gerekli Fotograf Ve
Grafikleri Hazirlarim" maddesi ¢ikartildiktan sonra Cronbach Alpha degeri 0.919

duzeyine yukselmis ve anketin guvenirliginin arttig1 gozlenmistir.
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Madde Madde Duzeltilmis | Madde
Silindiginde | Silindiginde | Madde- Silindiginde
Olgek Olgek Toplam Cronbach
Ortalama | Varyans Korelasyon | Alfa

"Hastanemizde, lletisim Politikalari ile ligili Kararlari

Veririm" 73,19 138,100 ,667 ,913

"Hastanemizde, Medya Baglantilari Ve Politikalari Ile llgili

Kararlari Alirrm" 73,37 138,724 ,674 ,913

"Hastane Yénetiminin Karar Verme Siirecinde Onemli Bir

Etkiye Sahibim" 73,17 141,686 ,613 914

"Hastanemizde, Halkla lligkiler Materyallerinin (Brosiir-

Bilten- El Kitabi Vs) Hazirlanmasinin Teknik Yonleriyle

ilgilenirim" 72,91 145,275 ,485 ,917

"Hastanemizde, Halkla lliskilere Dair Onemli Kararlari

Alirken Yonetimin Katki Ve Katilimini Talep Ederim" 72,73 143,523 ,570 915

"Hastanemizde, Halkla lligkiler Problemlerini Cézmek

Amaclyla Yapilacak Faaliyetleri Planlar Ve Onerilerde

Bulunurum" 72,73 143,036 715 913

"Hastane Yonetimi lle Yapilan Toplantilarda, Sistematik

Bir Halkla lligkiler Planlama Siirecine Ihtiyag Oldugunu

Belirtirim" 73,15 145,640 ,428 ,918

"Hastane Yonetimini Halkla iligkilerin Orgiitsel Politikalari,

Prosediirleri Ve Faaliyetleri Hakkinda Bilgilendiririm" 72,95 147,105 ATT 917

"Hastanemizde, Bagkalari Tarafindan Hazirlanan Halkla

iligkiler Materyallerinin Yazim Ve imla Hatalarini Diizeltme

isi lle llgilenirim" 73,37 140,048 ,560 ,916

"Hastane Yénetiminin Igsel Ve Digsal Cevredeki Gériigleri

Duyabilmesini Saglayacak Ortamlar - Firsatlar Yaratinm" 72,92 145,021 ,557 915

"Hastanemizde, Halkla lligkiler Materyali Olarak Brogiir,

Kitapcik Ve El llanlarinin Uretimi ile ilgilenirim" 73,00 |144,162 ,463 ,918

"Hastanemizde, Halkla iligkiler Problemlerini Teghis Eder

Ve Bunlari iIgiIi Kisilere Acgiklarm" 72,67 143,009 , 720 ,913

"Hastanemizde, Halkla lliskiler Programlarinin Basarisi

Ve Basarisizligi lle llgili Olarak Diger Calisanlar Beni

Sorumlu Tutmaktadir" 73,48 139,902 ,581 ,915

"Hastanemiz Yéneticileri ile Halkla lligkiler Konusunda

Calisirken  Problemlerin = C6zUimi icin  Alternatif

Yaklasimlar Geligtiririm" 72,77 145,934 ,657 914

"Kamuoyunun Degisik Kesimlerinin Gorislerini Yansitan

Anket Sonuglarini Bilgilendirme Amagli Olarak Yonetime

iletirim" 73,09 147,059 ,429 ,918

"Hastanemizde, Halkla lliskiler Programlarinin Bagarisi

Ve Basarisizhii ile ilgili Sorumluluklari Ustlenirim" 72,88 |139,242 ;742 ,911

"Hastanemiz Hakkinda Onemli Bilgiler igeren Halkla

iliskiler Materyallerinin Hazirlayan Kigiyim" 73,00 141,784 ,579 915

"Hastane ile Kamuoyu Arasindaki iletisim Problemlerini

Tespit Etmek Amaciyla Gerekli Denetimleri Yaparim" 73,08 144,588 ,517 ,916

"Tecribem Ve Egitimimden Dolayi, Diger Calisanlar

Halkla iligkiler Problemlerini Cézmede Beni Hastanenin

Uzmani Olarak Goérurler" 72,93 140,604 ,705 ,912

"Hastanemiz Yoneticilerinin Halkla lliskiler Problemlerini

Cozme Becerilerini  Gelistirmede Onlara Yardimci

Olurum" 72,81 145,073 ,533 ,916

ikinci defa hesaplanan Item — Total Statistics tablosunun Cronbach’s

Alpha if Iltem Deleted sutunundaki degerler, herhangi bir maddenin Olgekten

cikartiimasinin faktérin guvenilirligini arttirmayacagini, aksine dugurecegini

gOstermektedir. Bu cercevede kalan yirmi maddenin tamaminin odlgtulmek

istenen olguyu basariyla 6l¢tigu sonucuna varilabilir.
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Ayrica "Hastanemizde, Halkla lligkiler Programlarinin Basarisi ve
Bagarisizigi ile llgili Sorumluluklari Ustlenirim"  maddesinin, yine 6lgek

guvenilirligini tek basina en ¢ok arttiran madde oldugu belirlenmistir.

Tablo 5.5: Orgiit Kiiltiirii Degiskenlerinin Glivenilirlik Analizi

Cronbach's Alfa | ifade Sayisi
910 24

Calismada hastane cgalisanlarina uygulanan anketin test guvenilirligini
saptamak amaciyla hastane calisanlari arasindaki korelasyon kat sayisina
bakilmis ve Cronbach Alpha degeri 0.910 olarak bulunmustur.

Bu tablo siginda hastane c¢alisanlarina uygulanan anketin

guvenilirliliginin yiksek oldugu sdylenebilir.
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Madde Madde Duzeltilmig Madde
Silindiginde | Silindiginde | Madde- | Silindiginde
Olgek Olgek Toplam | Cronbach

Ortalama Varyans | Korelasyon Alfa
"Hastanemizde Inisiyatif Kullanma Yénetim
Tarafindan Tesvik Edilmektedir" 46,73 135,036 ,331 ,910
_Ha's't?_nemlzde, E’ersonelln Kendi Arasinda 46,31 130,297 594 905
Isbirligi Yapmasi
"Hastanemizde Faaliyetler Hiyerarsik Bir Sira
(Ast Ve Ust lliskisinin Yukaridan Asagiya Dogru 46,23 135,359 ,380 ,909
Inen Siralamasi) Gozetilerek Yuratulmektedir"
"Hastanemizde, Personelden Prosedurlere
(islemsel Siireglere) Uymalari Beklenmektedir" 45,76 137,046 ,366 ,909
"Hastanemizde, Yonetim Kisiler Arasi iligkilerin
Gelistiriimesini Desteklemektedir" 46,31 128,365 ,669 ,903
"Hastanemizde, Personelden Yaptiklari isleri
Basari ile Sonuclandirmalari Beklenmektedir" 45,77 137,338 ,342 ,909
"Hastanemizde, Calisanlarin Yaptiklari islerde
Yaratici Olmalarn Tegvik Edilmektedir" 46,33 128,958 ,639 ,904
"Hastanemizde Personeli Her Konuda
Destekleyen Bir Yoénetim Anlayisi Vardir" 46,49 127,796 664 ,903
"Hastanemizde Personel Arasindaki Sosyal
lligkilerin (Dogum Guinu, Ziyaretler Vb.) 46,82 130,471 ,481 ,908
Geligtirimesine Onem Verilmektedir"
"Hastanemizde Isler Planli Ve Programli Bir
Sekilde Yapilmaktadir” 46,21 130,293 642 ,904
"Hastanemizde Personel igini lyi Yapma
Konusunda Yogun Baski Altindadir" 46,77 138,603 123 916
"Hastanemizde Her Sey Dizenli Ve Kurallara
Uygun Olarak Yapilmaktadir" 46,14 130,148 ,660 ,904
"Hastanemizde Personelin Gosterdigi Cabalar
Ve Gayretler Tesvik Edilmektedir 46,45 127,325 704 ,902
Hastanem|zd:e Her Sey Belirli Bir Diizene 46,29 128,499 685 903
Oturtulmustur
"Hastanemizde Personelin iglgrinde Kisisel
Ozgurlige Sahip Olmalarina Onem 46,60 129,789 ,580 ,905
Verilmektedir"
Hastanem|zd'<|e Personele Esit Muamele 46,56 129,047 573 905
Yapilmaktadir
"Hastanemizde Giivenilir Bir is Ortami Vardir" 46,09 130,464 ,642 ,904
"Hastanemizde Personelden Azimli Ve
Mucadeleci Olmalari Beklenmektedir" 45,91 135,150 448 ,908
"Hastanemizde Girigskenlik -Yeni Uygulamalara
Ve Fikirlere anﬂli]k Etmek Tesvik Edilmektedir" 46,34 128,821 678 ,903
Hastanemlnzde Idari Yapi Saglam Ve 46,12 129,931 658 904
Oturmustur’
"Hastanemizde Personelden islerinde Son
Derece Tedbirli Ve Dikkatli Olmalari 45,78 135,757 ,446 ,908
Beklenmektedir"
Hastanemlzsle Herkes Birbirine Guven 46,36 129,432 632 904
Duymaktadir
"Hastanemizde Personel Enerjik Ve Qan_lldlr" 46,14 132,122 ,580 , 905
Hastanemizde Glce Dayali Bir Ast-Ust lligkisi 46,83 137,072 178 915

Vardir"
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Reliability Statistics tablosundan faktértin guvenilirliginin (a = 0,910) ¢ok
yuksek bir deger oldugu gorulmektedir. Bununla birlikte alfa katsayisi yalniz
basina yeterli degildir. Saglkl bir degerlendirme yapabilmek icin faktordeki her

bir sorunun bu katsayiya katkisinin incelenmesi gerekir.

Bunun igin Item — Total Statistics tablosunun Cronbach’s Alpha if Item
Deleted (Madde Silindiginde Cronbach Alfa) situnundaki degerlere bakilmalidir.
Dikkat edilirse tim maddelerin korelasyon katsayilari pozitif degerlidir ancak
"Hastanemizde Personel Isini lyi Yapma Konusunda Yogun Baski Altindadir"
ve "Hastanemizde Giice Dayali Bir Ast-Ust iligkisi Vardir" maddelerinin
silinmesi halinde dlgegin guvenilirlik katsayisinin 0,915 veya 0,916 duzeyine
yukselecedi gorulecektir. Bu sonu¢ bize s6z konusu maddelerin anketten
cikartlmasi durumunda anket guvenilirliginin artacagini  gostermektedir.

Baoylelikle bu maddeler anketten cikartilarak alfa degeri yeniden hesaplanir.
Ayrica "Hastanemizde Personelin Gosterdigi Cabalar Ve Gayretler
Tesvik Edilmektedir" maddesi, 6lgek guvenilirligini tek bagina en ¢ok arttiran

madde olarak nitelendirilebilir.

Tablo 5.7: Orgiit Kiiltiirii Degiskenlerinin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alfa | ifade Sayisi
923 22

"Hastanemizde Personel isini lyi Yapma Konusunda Yogun Baski
Altindadir" ve "Hastanemizde Giice Dayali Bir Ast-Ust iliskisi Vardir' maddeleri
cikartildiktan sonra Cronbach Alpha degeri 0.923 dizeyine yukselmis ve

anketin guvenirliginin arttigi gdzlenmisgtir.



Tablo 5.8: Orgiit Kiiltiirii Madde-Toplam istatistikleri
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Madde Madde Duzeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde- | Silindiginde
Olgek Olgek Toplam Cronbach
Ortalama Varyans | Korelasyon Alfa

"Hastanemizde inisiyatif Kullanma Yénetim Tarafindan Tesvik
Edilmektedir" 43,69 125,211 ,364 ,924
"Hastanemizde, Personelin Kendi Arasinda isbirligi Yapmasi" 43,28 121,253 ,597 ,919
"Hastanemizde Faaliyetler Hiyerarsik Bir Sira (Ast Ve Ust
lligkisinin Yukaridan Asagiya Dogru Inen Siralamasi)
Gozetilerek Yuriatilmektedir” 43,19 126,614 ,356 ,924
"Hastanemizde, Personelden Prosediirlere (islemsel
Sireglere) Uymalari Beklenmektedir" 42,72 128,077 ,350 ,923
"Hastanemizde, Yénetim Kisiler Arasi lligkilerin Geligtiriimesini
Desteklemektedir" 43,27 119,511 ,666 ,918
"Hastanemizde, Personelden Yaptiklari isleri Bagari ile
Sonuglandirmalari Beklenmektedir" 42,73 128,420 ,321 ,924
"Hastanemizde, Calisanlarin Yaptiklari islerde Yaratici Olmalari
Tesvik Edilmektedir" 43,29 120,057 ,637 ,918
"Hastanemizde Personeli Her Konuda Destekleyen Bir Yonetim
Anlayisi Vardir" 43,45 118,383 ,690 ,917
"Hastanemizde Personel Arasindaki Sosyal iligkilerin (Dogum
Giini, Ziyaretler Vb.) Gelistirimesine Onem Verilmektedir" 43,78 121,065 ,500 ,922
"Hastanemizde isler Planl Ve Programl Bir Sekilde
Yapilmaktadir" 43,18 121,132 ,653 ,918
"Hastanemizde Her Sey Diizenli Ve Kurallara Uygun Olarak
Yapiimaktadir" 43,10 121,060 ,667 ,918
"Hastanemizde Personelin Gosterdigi Cabalar Ve Gayretler
Tesvik Edilmektedir" 43,41 118,287 ,713 ,917
"Hastanemizde Her Sey Belirli Bir Diizene Oturtulmustur" 43,25 119,389 ,696 917
"Hastanemizde Personelin islerinde Kisisel Ozgiirlige Sahip
Olmalarina Onem Verilmektedir" 43,56 120,560 ,594 ,919
"Hastanemizde Personele Esit Muamele Yapilmaktadir" 43,52 119,596 ,598 ,919
"Hastanemizde Giivenilir Bir is Ortami Vardir" 43,05 121,404 ,647 ,918
"Hastanemizde Personelden Azimli Ve Miicadeleci Olmalari
Beklenmektedir" 42,87 126,194 436 ,922
"Hastanemizde Girigskenlik -Yeni Uygulamalara Ve Fikirlere
Oncllik Etmek Tesvik Edilmektedir" 43,30 119,765 ,685 ,918
"Hastanemizde Iidari Yapi Saglam Ve Oturmustur" 43,09 120,750 ,671 ,918
"Hastanemizde Personelden Islerinde Son Derece Tedbirli Ve
Dikkatli Olmalari Beklenmektedir" 42,75 126,868 ,428 ,922
"Hastanemizde Herkes Birbirine Gliven Duymaktadir" 43,33 120,294 ,643 ,918
"Hastanemizde Personel Enerjik Ve Canhidir" 43,11 123,079 ,580 ,920

ikinci incelemede dikkat edilirse, hala bazi maddelerin cikartiimasinin

calismanin guvenligini arttiracagi ortaya cikmaktadir. Bu asamadan sonra,

cikartilmasi

durumunda c¢alismanin guvenligini

arttiracak olan maddeler

cikartilarak guvenilirligin arttirlmasi saglanabilir ancak bu artig dizeyi goz ardi

edilebilecek boyuttadir.
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Ayrica "Hastanemizde Personeli Her Konuda Destekleyen Bir Yonetim
Anlayisi Vardir", "Hastanemizde Personelin Gosterdigi Cabalar Ve Gayretler
Tesvik Edilmektedir" ve "Hastanemizde Her Sey Belirli Bir Dizene
Oturtulmustur" maddelerinin, ¢calismanin guvenilirligini en ¢ok arttiran maddeler

oldugu da ortaya ¢ikmaktadir.

5.8. Anakiitlenin Belirlenmesi ve Ornekleme Siireci

Aragtirmanin anket boliumunun 6rneklemini, istanbul ilindeki 75 kamu,
O0zel ve Universite hastanelerindeki doktor, hemsire, teknik personel, idari
personel ve halkla iligkiler uygulayicilari olugturmaktadir. istanbul ilinde faaliyet
gOsteren yaklasik 180 hastane isletmelerinden 75 hastane isletmesinde anket
uygulamasi yapilmigtir. Toplam 714 6rgat kultird anketi, 75 halkla iligkiler rol
modeli anketi cevaplanmisgtir.
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BOLUM 6

ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMELER

Besinci boliumde belirtilen hipotezler, hazirlanan bir anket galismasi ile
analiz edilemeye calisiimistir. Arastirma kapsaminda istanbul ilinde bulunan
kamu, 6zel ve Universite hastanelerinde ¢alisan doktor, hemsire, teknik ve idari
personel ve halkla iligkiler uygulayicilarina uygulanan anket c¢alismasi
sonucunda elde veriler analiz edilmistir. Bu bolimde, arastirma sonucunda elde

edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadir.

6.1. Orgiit Kiiltiirii Demografik Bilgiler

Calismanin bu béliminde ilk olarak orgat kultiri anket calismasina
katilan doktor, hemsire, idari personel, teknik personelin cinsiyet, yas, egitim
durumu, gorevi, kag¢ yildir arastirma vyapilan hastanede c¢alistiklari gibi
demografik 6zellikleri ayrintil olarak incelenmektedir. Buna ek olarak, hastane
isletmesindeki toplam personel sayisi, halkla iligkiler birimindeki personel sayisi,
hastanenin sahiplik yapisi ve hastane 0lgegi gibi demografik 6zellikler de

incelenmektedir.

6.1.1. Cinsiyete Gore Dagilim

Ankete katilan hastane personelinin (doktor, hemsire, idari personel,

teknik personel) cinsiyetlerine gére dagihmi Tablo 6.1°’de yer almaktadir.

Tablo 6.1: Deneklerin Cinsiyete Gore Dagilimi

CINSIYET DENEK SAYISI (n) ORAN (%)
Kadin 424 59,4
Erkek 290 40,6
Toplam 714 100,0

Toplam denekler arasinda kadin cevaplayicilarin orani %59.4, erkek

cevaplayicilarin orani ise %40.6°dir.
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6.1.2. Yaga Gore Dagilim

Ankete katilan hastane personelinin (doktor, hemsire, idari personel,

teknik personel) yaslarina gére dagihmi Tablo 6.2°de yer almaktadir.

Tablo 6.2: Deneklerin Yaglara Gore Dagilimi

YAS GRUPLARI | DENEK SAYISI (n) ORAN (%) gsgﬁ'?o'/;')
18 -20 27 3,8 3,8
21-25 156 21,8 22,2
26 - 30 188 26,3 26,7
31-35 126 17,6 17,9
36-40 93 13,0 13,2
41 - 45 57 8,0 8,1
46 — 50 32 4,5 4,6
51-55 14 2,0 2,0
55 Yasindan Fazla 10 1,4 1,4
o Vermer I -
Toplam / Baz 714 714 703

Tablo 6.2’de goruldigu gibi gorusulen hastane personelinin %3,8’inin 18
— 20 yaslan arasinda oldugu belirlenirken %21,8’inin 21 — 25, %26,3’G4nlUn 26 —
30, %17,6’sinin 31 — 35 ve %13’Unln de 36 — 40 yaslan arasinda oldugu
belirlenmistir. 50 yas Uzerindeki personelin oraninin %3,4 ve 55 yas Uzerindeki

personelin oraninin %1,4 dizeyinde oldugu da ortaya ¢gikmistir.

6.1.3. Egitim Durumuna Gore Dagilim

Ankete katillan hastane personelinin egitim durumlarina goére dagilhimi

Tablo 6.3’de yer almaktadir.

Tablo 6.3'de goruldugu Uzere; arastirmaya katilan hastane personelinin
%40,3’'lik gogunlugunun lise mezunu, Ugte birinin ise Universite mezunu oldugu
ortaya ¢ikmistir. Lise mezunlarinin buyidk ¢ogunlugu idari & teknik personel iken
doktorlarin beste ikisinin, hemsirelerin yarisinin ve idari & teknik personelin

dortte birinin  Gniversite mezunu oldugu belirlenmigtir. Goérusulen doktorlar




arasinda

ilkogretim veya

lise mezunlarina
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rastlanmazken yuksek lisans

mezunlarinin ¢gogunun ve doktora mezunlarinin neredeyse tamaminin da

doktorlar oldugu goze carpmaktadir.

Tablo 6.3: Deneklerin Egitim Durumlarina Goére Dagilimi

Idari & Teknik

EGITIM Doktor Hemsire Personel Toplam
DURUMU

Frekans |Yilizde |Frekans |Yiizde |Frekans |Yiizde |Frekans |Yiizde
:\'nk°9ret'm ] ] ; ; 57 14,3 57 8,0
ezunu
'I\-n'se - - 60 38,2 228 57,3 288 40,3
ezunu
ﬂnlversne 63 39.6 78 49,7 08 24.6 239 33,5
ezunu
Yiksek
Lisans 42 26,4 19 12,1 14 3,5 75 10,5
Mezunu
ezunu
Toplam 159 100,0 157 100,0 398 100,0 714 100,0

6.1.4. Gorevlere Gore Dagilim

Ankete katilan hastane personelinin gorevlerine goére dagilimi Tablo

6.4’de yer almaktadir.

Tablo 6.4: Deneklerin Gorevlere Gore Dagilimi

GOREV TANIMLARI DENEK SAYISI (n) ORAN (%)
Doktor / Baghekim 159 22,3
Hemsire 157 22,0
Idari & Teknik Personel 398 55,7
Toplam 714 100,0

Calisma suresince gorusulen hastane personelinin %22,3’G doktor ve %

%22’si hemsire iken %55,7’lik gogunlugu idari & teknik elemanlardir. Calismada

goOrusulen hastane personelinin ayrintili goérev dagilimi muteakip tabloda

mevcuttur.




Tablo 6.5: Deneklerin Ayrintili Olarak Gorevlere Gore Dagilimi

GOREV TANIMLARI DENEKSAYISI(n) |ORAN(%)
Doktor / Baghekim 159 22,3
Hemsire 157 22,0
Hasta Kabul Yetkilisi 53 7,4
Givenlik Gorevlisi 40 5,6
Hasta Danigmani / Danigma Gorevlisi 32 4,5
Temizlik Sefi / Personeli 41 57
Vezne Sorumlusu 10 1,4
Hasta Bakici 8 1,1
Hostes 10 1,4
Memur 29 4.1
Idari Personel / idari Amir 32 4,5
Elektrik Teknisyeni / Teknik Sorumliu 23 3,2
Muhasebe Sefi / Elemani 15 2,1
Bilgi islem 14 2,0
Personel Muduru / Sefi 3 0,4
Sekreter / Tibbi Sekreter 12 1,7
Santral Operatori 12 1,7
Unite / Servis Sorumlusu 18 2,5
Satin Alma Mudiiru 3 0,4
Eczane Sorumlusu 2 0,3
Veri Girigs Elemani 15 2.1
Yardimci Saglik Personeli 9 1,3
Sofor 4 0,6
Anestezi Teknikeri 2 0,3
Danigman 2 0,3
Diger 9 1,2
Toplam 714 100,0

6.1.5. Calisilan Siireye Gore Dagilim

Ankete katillan hastane personelinin arastirma yapilan

isletmesinde calistiklari sireye gore dagilimi Tablo 6.6’da yer almaktadir.
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hastane



Tablo 6.6: Deneklerin Galigilan Sureye Gore Dagilimi
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Doktor Hemsire Idari & Teknik Toplam
Eleman

SURE Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde | Frekans | Yiizde
Bir Yildir 28 17,6 33 21,0 127 31,9 188 26,3
iki Yildir 27 17,0 38 242 69 17,3 134 18,8
Ug Yildir 29 18,2 18 11,5 57 14,3 104 14,6
Dort 21 13,2 18 11,5 40 10,1 79 11,1
Yildir
Bes
Yildir 12 7,5 10 6,4 26 6,5 48 6,7
6-10

26 16,4 22 14,0 45 11,3 93 13,0
Yildir
11 -15
Yildir 10 6,3 14 8,9 16 4.0 40 5,6
1S¥ildan g 3.8 4 25 18 45 28 3,9
Fazla
Toplam 159 100,0 157 100,0 398 100,0 714 100,0

Tablo 6.6’da goruldugu Uzere; gérusllen hastane personelinin %70’ten

fazlasinin en fazla dort yildir halen calismakta olduklari hastanede goérev

yaptiklari ortaya cikmistir. Bes yildan daha uzun zamandir halen goérev

yapmakta olduklari hastanede calistiklarini beliten kesimin orani %22,5

duzeyinde iken yaklasik her on hastane personelinden birinin de on yildir ayni

isletmede gorev yapmakta oldugu ortaya ¢ikmistir. On bes yildan daha uzun

zamandir halen goérev yapmakta olduklari hastanede caligtiklarini belirten

kesimin orani ise %3,9 duzeyindedir.

6.1.6. Hastane Olgegine Goére Dagilim

6.7’de yer almaktadir.

Arastirma yapilan hastane isletmelerinin Olceklerine gore dagihimi Tablo
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Tablo 6.7: Deneklerin Hastane Olgegine Gére Dagilimi

HASTANE OLGEGI FREKANS ORAN(%)
Kiigiik Olgekli 106 14,8
Orta Olgekli 359 50,3
Biiyiik Olgekli 249 34,9
Toplam 714 100,0

Tablo 6.7’de goruldugu gibi gérigmelerin yarisi orta olgekli hastanelerde,

%34,9'u buyuk olgekli hastanelerde ve %14,8’i de kiguk dlgekli hastanelerde

gerceklestiriimistir.

6.1.7. Hastanenin Sahiplik Yapisina Gore Dagilim

Aragtirma yapilan hastane igletmelerinin sahiplik yapisina goére dagilimi

Tablo 6.8’de yer almaktadir.

Tablo 6.8: Gorlisme Yapilan Deneklerin Gorev Yaptiklari Hastanenin

Sahiplik Yapisina Gore Dagilimi

HASTANENIN SAHIPLIK YAPISI Frekans ORAN(%)
Ozel Hastane 471 66,0
Devlet Hastanesi 204 28,6
Universite Hastanesi 39 5,5
Toplam 714 100,0

Tablo 6.8'de goruldugu Uzere; gorusmelerin ugte ikilik cogunlugu ozel

hastane personeli ile, %28,6’s1 devlet hastanesi personeli ile ve %5,5'i de

universite hastanesi personeli ile gerceklestirilmigtir.

6.1.8. Toplam Personel Sayisina Gore Dagilim

Arastirma yapilan hastane igletmelerinin toplam personel sayisina gore

dagilimi Tablo 6.9'da yer almaktadir.
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Tablo 6.9: Bulgularin Toplam Personel Sayisina Goére Dagilimi

PERSONEL SAYISI Frekans | ORAN |GECERLIi ORAN
1-50 Calisan 24 3,4 3,9
51 - 100 Calisan 72 10,1 11,6
101 — 150 Calisan 87 12,2 14,0
151 - 200 Galisan 94 13,2 15,1
201 - 250 Galisan 79 11,1 12,7
251 - 300 Galisan 51 7,1 8,2
301 - 350 Calisan 36 50 5,8
351 - 400 GCalisan 44 6,2 7,1
401 - 500 Galisan 25 3,5 4,0
501 — 600 Calisan 19 2,7 3,1
601 — 1000 Calisan 41 5,7 6,6
1001 - 2000 Calisan 31 4,3 50
2000’den Fazla Galisan 18 2,5 29
Bilmiyorum 93 13,0 -
Toplam / Baz 714 714 621

Tablo 6.9'da goruldigu gibi gérusllen hastane galisanlarinin %13’Gnun
hastane igletmesindeki toplam personel sayisi hakkinda bilgi sahibi olmadigi
ortaya gikarken %3,4’lUk bir kesimin hastanelerinde 1 — 50 arasi personelin
cahstigini belirttigi goértlmustar. Hastanelerinde 51 — 100 arasi personelin
calistigini belirten kesimin orani %10,1, 101 — 150 arasi personelin galistigini
belirten kesimin orani %12,2, 151 — 200 arasi personelin galistigini belirten
kesimin orani %13,2 ve 201 — 250 arasi personelin ¢alistigini belirten kesimin
orani %11,1 duzeyindedir. Buna karsilik hastanelerinde 500°’den fazla g¢alisan
oldugunu belirten hastane personelinin orani %15,2, binden fazla c¢alisan
oldugunu belirten hastane personelinin orani %6,8 ve iki binden fazla c¢alisan

oldugunu belirten hastane personelinin orani da %2,5 duzeyindedir.

6.1.9. Calisilan Birimdeki Personel Sayisina Gore Dagilim

Arastirma yapilan hastane igletmelerinin toplam personel sayisina gore

dagilimi Tablo 6.10’da yer almaktadir.
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Tablo 6.10: Bulgularin Calisilan Birimdeki Personel Sayisina Gore Dagilimi

PERSONEL SAYISI Frekans | Yiizde | Gegerli Yuzde
Bir Kisi 18 2,5 2,6
iki Kigi 26 3,6 3,8
Uc Kisi 54 7,6 7,9
Dort Kisi 56 7,8 8,2
Bes Kisi 47 6,6 6,9
Alti Kisi 59 8,3 8,7
Yedi Kisi 33 4,6 4,9
Sekiz Kisi 27 3,8 4,0
Dokuz Kisi 19 2,7 2,8
On Kisi 58 8,1 8,5
11 — 15 Kisi 80 11,2 11,8
16 — 20 Kisi 59 8,3 8,7
21 — 30 Kisi 54 7,6 7.9
31 — 50 Kisi 48 6,7 7.1
50 Kigiden Fazla 42 59 6,2
Yanit Vermek istemiyor 34 4,8 -
Toplam / Baz 714 714 680

Gorusulen hastane personeline calistiklari birim ya da bdélimde kag
personelin bulundugu sorulmustur. Tablo 6.10’da goéruldugu Gzere; elde edilen
yanitlara gére gorusilen personelin %2,5’inin bolim veya birimlerinde yalniz
calistiklari ortaya ¢ikmistir. Birim veya bolumlerinde iki kisinin ¢alistigini belirten
hastane personelinin orani %3,6, U¢ Kisinin c¢alistigini belirten hastane
personelinin orani %7,6, dort kisinin galistigini belirten hastane personelinin
orani %7,8 ve bes kisinin ¢calistigini belirten hastane personelinin orani da %6,6

olarak belirlenmigtir.

Ayrica, gorusulen her bes hastane personelinden ikisi galistiklari birim
veya boélimde on kisiden fazla ¢alisan oldugunu dile getirirken, her sekiz kisiden
birinin calistiklari birim veya bdlimde otuzdan fazla calisan oldugunu
belirttikleri, buna karsin calistiklari birim veya bdlimde elliden fazla galisan
oldugunu belirten hastane personelinin oraninin da %5,9 dizeyinde oldugu

ortaya ¢ikmistir.
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6.2. Halkla iligkiler Uygulayicilarinin Demografik Bilgileri

Orgiit kiltiirG anket galismasina ait demografik bilgilere ek olarak, halkla
iliskiler rol modeli anket calismasina katilan halkla iligkiler uygulayicilarinin
cinsiyet, yas, egitim durumu, kag¢ yildir halkla iligkiler uzmani olarak ¢aligtiklari,
kag yildir s6z konusu hastanede halkla iliskiler uzmani olarak calistiklari gibi
demografik o6zellikleri detayli olarak incelenmektedir. Ayrica hastanelerdeki
yatak sayisi, ¢alisilan birimdeki personel sayisi, hastane turd ve hastane dlceqi

gibi demografik bilgiler de ayrintili bir sekilde incelenmektedir.

6.2.1. Cinsiyete Gore Dagilim

Ankete katilan halkla iliskiler uzmanlarinin cinsiyetlerine gore dagilimi

Tablo 6.11°de yer almaktadir.

Tablo 6.11: Deneklerin Cinsiyete Gore Dagilimi

CINSIYET Frekans Yiizde
Kadin 49 65,3
Erkek 26 34,7
Toplam 75 100,0

Gorusulen halkla iligkiler uzmanlarinin yaklasik Ggcte ikisi kadin, Ugte biri

ise erkektir.

Toplam denekler arasinda bayan cevaplayicilarin orani %65.3, erkeklerin

orani ise %34,7'dir.

6.2.2. Yasa Gore Dagilim

Ankete katilan halkla iligkiler uzmanlarinin yaslarina gére dagilimi Tablo

6.12’de yer almaktadir.
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Tablo 6.12: Deneklerin Yaglara Gore Dagilimi

YAS Frekans Yuzde
20 -25 6 8,0
26 - 30 15 20,0
31-35 29 38,7
36-40 13 17,3
41 - 50 9 12,0
51 -65 3 4,0
Toplam 75 100,0

Tablo 6.12'de goruldugu gibi gorusulen halkla iligkiler uzmanlarinin dortte
ucu 26 — 40 yaslan arasindadir. 26 yasindan daha kuguk halkla iligkiler
uzmanlarinin orani %8 duzeyinde iken 40 yasin Uzerindeki halkla iligkiler

uzmanlarinin orani %16 seviyesindedir.

6.2.3. Egitim Durumuna Goére Dagilim

Ankete katilan halkla iligkiler uzmanlarinin egitim durumlarina gore

dagihmi Tablo 6.13’de yer almaktadir.

Tablo 6.13: Deneklerin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

MEZUN OLUNAN BOLUM Frekans Yiizde
iletisim (Halkla iligkiler Dahil) 41 54,7
Diger 34 45,3
Toplam 75 100,0

Tablo 6.13'de goruldigu Uzere; gorugulen halkla iligskiler uzmanlarinin
%54,7’lik gcogunlugunun iletisim (halkla iligkiler dahil) bdlimi mezunu oldugu
belirlenirken %45,3’luk kesimin de iletisim disindaki gesitli bolumlerden mezun
olduklari ortaya cikmistir. Calisma sirasinda lise mezunu halkla iligkiler

uzmanlarina da rastlanmigtir.
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Ankete katilan kigilerin halkla iligkiler uzmani olarak galisma slresine

gore dagilimi Tablo 6.14’de yer almaktadir.

Tablo 6.14: Deneklerin Halkla iliskiler Uzmani Olarak Galisma Siiresine

Gore Dagilimi

SURE Frekans Yiizde
Bir Yildir 6 8,0
iki Yildir 15 20,0
Uc Yildir 7 9,3
Dort Yildir 5 6,7
Bes Yildir 13 17,3
6 —10 Yildir 14 18,7
11 =15 Yildir 10 13,3
15 Yildan Fazla 5 6,7
Toplam 75 100,0

Tablo 6.14’de goruldugu gibi goérusulen halkla iligkiler uzmanlarinin
%8’inin bir, %20’sinin iki, %9,3’4nldn Ug, %6,7’sinin ise dort yillik halkla iligkiler

uzmanhgdi ge¢misi oldugu ortaya c¢ikmistir. Bes yildir halkla iligkiler uzmani

olarak calisan kesimin orani %17,3 dizeyindeyken bes yildan daha uzun

suredir halkla iligkiler uzmani olarak c¢alisan kesimin oraninin %38,7 oldugu

belirlenirken her beg halkla iligkiler uzmanindan birinin de on yildan daha uzun

suredir halkla iligkiler uzmani olarak c¢alistigi 6grenilmigtir.

6.2.5. Arastirma Yapilan Hastanede Caligsma Suresine Gore Dagilim

Ankete katilan Kkigilerin aragtirma yapilan hastanede halkla iliskiler

uzmani olarak ¢aligsma suresine gore dagilimi Tablo 6.15’de yer almaktadir.
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Tablo 6.15: Deneklerin Arastirma Yapilan Hastanede Halkla iligkiler

Uzmani Olarak Calisma Siiresine Gore Dagilimi

SURE Frekans Yiizde
Bir Yildir 12 16,0
iki Yildir 23 30,7
Uc Yildir 11 14,7
Dort Yildir 7 9,3
Bes Yildir 12 16,0
6 —10 Yildir 6 8,0
10 Yildan Fazla 4 5,3
Toplam 75 100,0

Tablo 6.15°de goéruldugu Uzere; gorusulen halkla iligkiler uzmanlarinin
yaklagik yarisi caligtiklari hastanede son iki yildir halkla iligkiler uzmani olarak
gorev aldiklarini belirtmigtir. Calismakta olduklari hastanede son Ug yildir halkla
iligkiler uzmani olarak goérev aldigini belirten kesimin orani %14,7 iken
calismakta olduklari hastanede son dort yildir halkla iligkiler uzmani olarak
gorev aldigini belirten kesimin orani %9,3 duzeyindedir. Her on halkla iligkiler
uzmanindan dgunun de galismakta olduklari hastanede en az bes yildir halkla

iligkiler uzmani olarak gorev aldiklari ortaya ¢ikmistir.

6.2.6. Hastanelerin Sahiplik Yapisina (Turiine) Gore Dagilim

Anket caligmasi yapilan hastanelerin sahiplik yapisina gore dagilimi
Tablo 6.16’da yer almaktadir.

Tablo 6.16: Bulgularin Hastanelerin Sahiplik Yapisina Gore Dagilimi

HASTANE TURU Frekans| Yiizde
Ozel Hastane 56 74,7
Devlet Hastanesi 17 22,7
Universite Hastanesi 2 2,7
Toplam 75 100,0

Tablo 6.16’da goruldugu Uzere; gorusmelerin dortte Uglik gogunlugu 6zel

hastanelerin halkla iligskiler uzmanlari ile, %22,7’si devlet hastanelerin halkla
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iliskiler uzmanlari ile ve %2,7’si de uUniversite hastanelerin halkla iligkiler

uzmanlari ile gergeklestirilmistir.

6.2.7. Hastane Olgegine Gére Dagilim

Anket calismasi yapilan hastanelerin olgeklerine gore dagilimi Tablo

6.17’de yer almaktadir.

Tablo 6.17: Bulgularin Hastane Olgegine Gére Dagilimi

HASTANE OLGEGI Frekans Yiizde
Kuguk Olcekli 21 28,0
Orta Olgekli 37 49,3
Biiyiik Olgekli 17 22,7
Toplam 75 100,0

Tablo 6.17°de goéruldagu gibi goérusmelerin yaklasik yarisi orta Olgekli

hastanelerde, %28’i kiuglk Olgcekli hastanelerde ve %22,7’si de buyuk olgekli

hastanelerde gergeklestiriimistir.

6.2.8. Hastanedeki Yatak Sayisina Goére Dagilim

Anket calismasi yapilan hastanelerdeki yatak sayisina gore dagilimi

Tablo 6.18’de yer almaktadir.

Tablo 6.18: Bulgularin Hastanedeki Yatak Sayisina Gore Dagilimi

YATAK SAYISI Ozel Hastane Devlet Hastanesi lI:llnlversm? Toplam
astanesi
Frekans |Yiizde |Frekans |Yiizde |Frekans |Yizde |Frekans |Yiizde
10-30 Yatak 8 14,3 3 17,6 - - 11 14,7
31-50 Yatak 18 32,1 1 59 - - 19 25,3
51-100 Yatak 19 33,9 - - - 19 25,3
101-200 Yatak 9 16,1 6 35,3 - - 15 20,0
200’den Fazla
Yatak 2 3,6 7 41,2 2 100,0 11 14,7
Toplam 56 100,0 17 100 2 100,0 75 100,0
Tablo 6.18'de goéruldugu Uzere; gorusme vyapilan hastanelerin

%14,7’sinin 10-30 aras! yataga sahip oldugu ortaya c¢ikarken goérisme yapilan
hastanelerin dortte birinin 31 — 50, bir baska dortte birlik kesiminin 51 — 100 ve
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beste birinin de 101 — 200 arasI yataga sahip oldugu belirlenmigtir. Ayrica
gorusme yapilan hastanelerin %14,7’sinin de iki yuzden fazla yataga sahip

oldugu ogrenilmigtir.

Gorisme yapilan Universite hastanelerinin tamami iki ylUzden fazla
yataga sahip iken goérisme yapilan devlet hastanelerinin baylk ¢ogunlugunun
yuzden fazla yataga sahip oldugu &grenilmistir. Goérisme vyapilan 6zel
hastaneler igerisinde ise yuzden daha az yataga sahip hastanelerin orani bir

hayli fazladir.

6.3. Orgiit Kiiltiirii

Anket calismasinin bu boélimunt, Wallach(1983)'in 6rglt kalttrlerini
belirlemeye yonelik sorular olusturmaktadir. Bunlar; burokratik  kultdr,
destekleyici kultir ve yenilikgi kaltirdur. Her bir faktor igin, dnceki arastirma
bulgularina ve literatur arastirmasina dayandirlarak sekizer yargi
hazirlanmistir. Orglt kiiltirlerini belirlemek (zere hazirlanan 24 yargi, 41U Likert

tipi dlcekle degerlendirilmistir.

Anket sonucunda elde edilen verilerin siniflandirimasi icin, SPSS
programi kullanilarak faktér analizi yapiimistir. Faktor analizi, bir grup degisken
arasinda iligkilere dayanarak verilerin daha hizli ve 6zet bir bigimde sunulmasini
saglayan c¢ok degiskenli bir analiz tarudur. Bir tar siniflandirma yontemi olan
faktor analizi, degiskenler arasi iligkileri inceler, daha az sayida degiskene

dondsturdlmesinde yardimci olur (Nakip, 2006:423).

Deneklerden elde edilen veriler i1s1dinda gerceklestirilen faktor analizinin
uygunlugunun test edilmesinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) Ornekleme ve

Barlett'in Kuresellik testi kullaniimistir.
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Tablo 6.19: Orgiit Kiiltiiriiniin KMO Ornekleme ve Bartlett'in Kiiresellik

Testi

Kaiser-Meyer-Olkin
. " ,945
Orneklem Yeterliligi Olglsu
Bartlett's

Yaklasik Ki-Kare 7,049,370
Kuresellik Testi

Sd (Serb. Derecesi) 276

Anlamlihk ,000

Veri  setinin  Faktor Analizi icin  uygun olup olmadiginin
degerlendiriimesinde korelasyon matrisine de bakilabilir. Yapilan KMO Testi
sonucu olan 0,945 degeri, baz kabul edilen 0,5 degerinden ylksek oldugu igin
veri setinin faktér analizi icin uygun oldugu soylenebilir. Degiskenler arasi
anlamhligi dlgcmek igin de Bartlett Testi’'ne bakilir. Bartlett Testi’'nde ortaya ¢ikan
anlamliik dazeyi (sig.) 0,000°dir ve bu deger degiskenler arasinda ylksek

korelasyonlar bulundugunu gdéstermektedir.

KMO ve Bartlett Testi sonuglarina goére veri setinin Faktér Analizine

uygun oldugu sdylenebilir.

6.4. Halkla iligkiler

Anket calismasinin bu bélimunu, Broom ve Smith(1979)'1n halkla iliskiler
uygulayici rollerini belirlemeye yonelik sorular olusturmaktadir. Bunlar; uzman
receteci rolu, iletisim teknisyeni roll, problem ¢dézme kolaylastirici roli (sorun
giderme uzmani) ve iletisim kolaylastirici (iletisim saglayici)dir. Her bir faktor
icin, onceki arastirma bulgularina ve literatlir arastirmasina dayandirilarak
sekizer yargl hazirlanmistir. Orgut kultirlerini belirlemek Uzere hazirlanan 21

yargl, 5’li Likert tipi 6lgekle degerlendirilmistir.

Deneklerden elde edilen veriler 1siginda gerceklestirilen faktor analizinin
uygunlugunun test ediimesinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) Ornekleme ve

Barlett'in Kuresellik testi kullaniimistir.
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Tablo 6.20: Halkla iliskilerin KMO Ornekleme ve Bartlett'in Kiiresellik Testi
Kaiser-Meyer-Olkin

" ” ,827
Orneklem Yeterliligi OlgUsu

Bartlett's

Yaklasik Ki-Kare 932,561

Kuresellik Testi

Sd (Serb. Derecesi) 210
Anlamlilik ,000

Veri  setinin  Faktor Analizi icin  uygun olup olmadiginin
degerlendiriimesinde korelasyon matrisine de bakilabilir. Yapilan KMO Testi
sonucu olan 0,827 degeri, baz kabul edilen 0,5 degerinden ylksek oldugu igin
veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu soylenebilir. Degiskenler arasi
anlamhligi 6lgcmek igin de Bartlett Testi’'ne bakilir. Bartlett Testi’'nde ortaya ¢ikan
anlamliik dizeyi (sig.) 0,000°dir ve bu deger degiskenler arasinda ylksek

korelasyonlar bulundugunu gdstermektedir.

KMO ve Bartlett Testi sonuglarina goére veri setinin Faktér Analizine

uygun oldugu soylenebilir.

6.5. Faktor Analizi Sonuglan

Faktor Analizi, birbiri ile iligkili cok sayidaki dediskeni az sayida, anlamli
ve birbirinden bagimsiz faktoérler haline getiren cok degiskenli istatistik
tekniklerinden biridir. Bu yontemde, degiskenler arasindaki en ylksek varyansi
acgiklayan birinci varyans hesaplanir. Kalan maksimum miktardaki varyansi
acgiklamak igin ikinci faktor hesaplanir be bu durum bdyle devam eder. Faktor
analizinde amag degisken sayisini azaltmak ve degdiskenler arasindaki iligkileri

ortaya cikartarak degiskenleri siniflandirmaktir.
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Karesi Alinmis Girilenlerin

Degisken Baglangigtaki Ozdegerler Cevrilmis Toplamlari
Toplam Y%of Kiamulatif Toplam % of Kiamulatif
Varyans % Varyans %
1 6,354 52,949 52,949 3,226 26,884 26,884
2 ,898 7,483 60,432 2,380 19,831 46,715
3 , 731 6,095 66,527 2,377 19,812 66,527
4 ,583 4,862 71,389
5 523 4,360 75,749
6 493 4,110 79,859
7 474 3,951 83,810
8 ,436 3,635 87,445
9 413 3,444 90,890
10 ,398 3,320 94,210
11 ,376 3,130 97,340
12 ,319 2,660 100,000

Tablo 6.21’den ug faktérin s6z konusu oldugu goérilmektedir. Faktorlerin

ilkinin toplam varyansin %26,884’Gnii agikladi§i goriimektedir. ik iki faktdriin

birlikte toplam varyansin %46,715’ini;
%66,527’sini acikladigi saptanmistir.

uc faktorin

ise toplam varyansin
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Tablo 6.22: Cevrilmis Bilegsen Matrisi(a)

Bilesen
1 2 3
14 775 ,207 ,293
12 ,756 ,244 ,189
10 ,736 277 172
20 ,709 ,153 ,332
7 ,236 ,831 ,149
19 ,323 ,570 434
13 ,501 ,517 ,355
16 ,268 217 770
5 ,232 ,299 , 734
22 ,332 ,186 ,723
15 ,203 ,324 ,673
8 ,349 411 ,567

Rotasyonun amaci anlamli faktorler elde etmektir. Donustirilmas Faktor
Matrisi Faktor Analizinin nihai sonucudur. Matriste degiskenler ile faktorler
arasindaki korelasyonlar gorulmektedir. Bir degiskenin hangi faktore ait
oldugunu bulmak igin, faktorler ile arasindaki iligkisinin mutlak deger bazinda

blayuklugune bakilir.

Bu tablodan elde edilen bilgiye gore 10, 12, 14 ve 20 kodlu maddelerin
birinci faktor ile; 7, 13 ve 19 kodlu maddelerin ikinci faktor ile ve 5, 8, 15, 16 ve
22 kodlu maddelerin de udguncu faktor ile yakin iligki icerisinde oldugu

soylenebilir.

Bu asamadan sonra yapilmasi gereken, her bir faktorun iligki icerisinde
oldugu sorulara bakarak tum sorulari niteler sekilde adlandiriimasidir. Elde
edilen sonuglara gore birinci faktor Blrokratik Kultur, ikinci faktor Yenilikgi Kultir

ve Uclncu faktér de Destekleyici Kiltur olarak adlandirilacaktir.
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6.5.2. Halkla iligkiler Faktér Analizi

Tablo 6.23: Acgiklanan Toplam Varyans

Degisken Baslangigtaki Ozdegerler Kagj\;ﬁ:;r;;n?og:ﬁglﬁrm

Toplam % of | Kimdalatif Toplam % of | Kimdalatif
Varyans % Varyans %

1 5725 | 47,706 | 47,706 4,580 |38,166 | 38,166

2 1,834 | 15,287 | 62,993 2979 24,828 |62,993

3 ,806 6,715 69,708

4 715 5,961 75,669

5 ,535 4,459 80,129

6 ,499 4,156 84,285

7 ,461 3,840 88,125

8 ,430 3,584 91,709

9 ,320 2,663 94,372

10 ,300 2,502 96,874

11 ,205 1,712 98,587

12 ,170 1,413 100,000

Tablodan iki faktoriin s6z konusu oldugu goérulmektedir. Faktorlerin ilkinin
toplam varyansin %38,166’sini agikladigi goriilmektedir. iki faktoriin ise birlikte

toplam varyansin %62,993’Unu agikladigi saptanmistir.

Tablo 6.24: Cevrilmis Bilegsen Matriksi

Bilesen
1 2
S.12 ,863 ,083
S.14 ,813 ,080
S.01 , 758 ,136
S.06 752 ,246
S.05 718 , 142
S.17 715 ,385
S.20 ,686 ,314
S.13 ,598 275
S.1 ,053 ,907
S.09 ,242 ,789
S.18 ,291 47
S.04 ,182 , 735

Bu tablodan elde edilen bilgiye gore 1, 5, 6, 12, 13, 14, 17 ve 20 kodlu
maddelerin birinci faktor ile; 4, 9, 11 ve 18 kodlu maddelerin de ikinci faktor ile

yakin iligki icerisinde oldugu sdylenebilir.
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Bu asamadan sonra yapilmasi gereken, her bir faktorun iligki icerisinde
oldugu sorulara bakarak tum sorulari niteler sekilde adlandiriimasidir. Elde
edilen sonuglara gore birinci faktér Yoénetici Rolu ve ikinci faktér de Teknisyen

Roll olarak adlandirilacaktir.

6.5.3. Burokratik Kiiltir 1. Asama

Tablo 6.25: Bilegik Guvenilirlik
. D.G. ”
Latent Cronbach's Durum | Kiritik

Degiskeni Boyutlar alpha (Ftr(])?é\) Sayisi | Deger

LV1 8 10,755 0,824 3,191 |0,683 [2,154
1,214
0,536
0,467
0,326
0,290
0,263
0,212

Ozdegerler

Tablo 6.26: Capraz-Yukler

Cross-loadings (Monofactorial manifest variables / 1):
LV1
S.03 0,451
S.04 0,410
S.10 0,757
S.12 0,776
S.14 0,821
S.20 0,769
S.21 0,514
S.24 0,348
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Tablo 6.27: Diskriminant Surekliligi

Diskriminant surekliligi (Karesi alinmis korelasyonlar <
AVE) (Boyut 1):
L1 Ortalamalarin Oransal
Degisimi (AVE)
LV1 1 0,400
Ortalamalarin
Oransal Degisimi 0,400 0
(AVE)

6.5.4. Burokratik Kiiltiir 2. Asama

Tablo 6.28: Bilesik Guivenilirlik

Latent Cronbach's D.G. Durum | Kritik - y
o .| Boyutlar rho y Ozdegerler
degigkeni alpha (PCA) sayisi | deger
LV1 4 0,841 0,894 | 2,663 | 0,693 1,882
0,331
0,291
0,265

Tablo 6.29: Capraz-Yukler

Capraz yukler:
LV1
S.10 0,801
S.12 0,811
S.14 0,874
S.20 0,800
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Tablo 6.30: Diskriminant Surekliligi

Diskriminant surekliligi (Karesi alinmis korelasyonlar < AVE) (Boyut 1):

Ortalamalarin Oransal
LV1 Degisimi (AVE)
LV1 1 0,676
Ortalamalarin  Oransal
Degisimi (AVE) 0,676 0

Maddelerin Burokratik Kultire uygunlugunun test edildigi analizde
Cronbach Alpha guvenilirlik katsayr 0,755 ve analize giren degiskenlerin tek
boyutlulugunu goésteren rho katsayisi da 0,824 olarak belirlenmigtir. Bu
sonuglara gore bu bolume dair guvenilirligin ve dediskenler arasindaki iligkinin

seviyesinin yuksek oldugu sdylenebilir.

S6z konusu maddelerin, Blrokratik Kultlr ile gucla bir iliski icerisinde
olup olmadigini belirten capraz yuk katsayilarinin (LV1), 0,7 seviyesinin
uzerinde olmasi gerekmektedir. Bu asamada c¢apraz yuk katsayisi 0,7’nin
altinda olan maddeler c¢ikartilarak Burokratik Kuolturd olusturan maddeler

yeniden belirlenmigtir.

Bu boélime dair Cronbach Alpha ve rho degerlerinin, capraz yik katsayisi
0,7den dusuk olan maddeler cikartildiktan sonra (2. Asamada) yukseldigi

gorulmektedir.

Ayrica bu bolume ait sureklilik degerinin de 0,5 degerinden yuksek
olmasi gerekmektedir. ilk asamada 0,4 olarak belirlenen siireklilik seviyesinin,

maddeler ¢ikartildiktan sonra 0,676 seviyesine yukseldigi goze carpmaktadir.

Bu sonuglara gore de Burokratik Kultar'an 10, 12, 14 ve 20 numaral
maddeler ile gugcla bir iligki icerisinde oldugu ve bu iligkinin guvenilirlik ve

sureklilik katsayilarinin da yuksek oldugu soylenebilir.
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Tablo 6.31: Bilegik Guvenilirlik

Bilesik guvenilirlik:

Latent Cronbach's |D.G.rho |Durum |Kritik |
degiskeni |Boyutlar |alpha (PCA) Sayisi |deger |Ozdegerler
LV1 8 0,855 0,888 |3,191 0,856 3,430
0,774
0,621
0,496
0,432
0,410
0,352
0,337
Tablo 6.32: Capraz-Yukler
Capraz yukler:
LV1
S.02 0,637
S.05 0,736
S.08 0,759
S.09 0,644
S.15 0,725
S.16 0,743
S.17 0,679
S.22 0,722
Tablo 6.33: Diskriminant Surekliligi
Diskriminant surekliligi (Karesi alinmis korelasyonlar < AVE) (Boyut1):
LV Ortalamalarin Oransal Degisimi
(AVE)
LV1 1 0,500
Ortalamalarin  Oransal  Degisimi
(AVE) gi$imt 9,500 0
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6.5.6. Destekleyici Kultur 2.asama

Tablo 6.34: Bilesik Guvenilirlik

Bilesik glvenilirlik:

Latent Cronbach's D.G.rho Durum Kritik
degisken Boyutlar |alpha (PCA) sayisi deger |Ozdegerler
LV1 5 0,821 0,875 2,576 | 0,872 2,550
0,524
0,467
0,433
0,384

Tablo 6.35: Capraz-Yukler

Capraz yukler:
LV1
S.05 0,724
S.08 0,776
S.15 0,760
S.16 0,805
S.22 0,748

Tablo 6.36: Diskriminant Surekliligi
Diskriminant Surekliligi (Karesi alinmis korelasyonlar < AVE)
(Boyut 1):

Ortalamalarin Oransal
Degisimi (AVE)
LV1 1 0,582
Ortalamalarin Oransal
Degisimi (AVE)

LV1

0,582 0

Maddelerin Destekleyici Kultir'e uygunlugunun test edildigi analizde
Cronbach Alpha guvenilirlik katsayr 0,855 ve analize giren degiskenlerin tek

boyutlulugunu goésteren rho katsayisi da 0,888 olarak belirlenmistir. Bu
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sonuglara gore bu bolume dair guvenilirligin ve dediskenler arasindaki iligkinin

seviyesinin yuksek oldugu soylenebilir.

S6z konusu maddelerin, Destekleyici Kultur ile glcla bir iligki icerisinde
olup olmadigini belirten capraz yuk katsayilarinin (LV1), 0,7 seviyesinin
uzerinde olmasi gerekmektedir. Bu asamada c¢apraz yuk katsayisi 0,7’nin
altinda olan maddeler c¢ikartilarak Destekleyici Kultur'd olusturan maddeler

yeniden belirlenmigtir.

Bu boélime dair Cronbach Alpha ve rho degerlerinin, capraz yik katsayisi
0,7'den duslk olan maddeler c¢ikartildiktan sonra (2. Asamada) biraz dastugu

ancak hala ¢ok yuksek bir seviyede oldugu goruimektedir.

Ayrica bu bolume ait sureklilik degerinin de 0,5 degerinden ylksek
olmasi gerekmektedir. ilk asamada 0,5 olarak belirlenen siireklilik seviyesinin,

maddeler ¢ikartildiktan sonra 0,582 seviyesine yukseldigi goze carpmaktadir.

Bu sonuclara gore de Destekleyici Kultar'dn 5, 8, 15, 16 ve 22 numarali
maddeler ile gugla bir iligki icerisinde oldugu ve bu iligkinin guvenilirlik ve

sureklilik katsayilarinin da yuksek oldugu soylenebilir.

6.5.7. Yenilikgi Kultur 1. Asama

Tablo 6.37: Bilegik Guvenilirlik

Bilesik guvenilirlik:
Latent Boyutlar Cronbach's | D.G.rho | Durum | Kritik
degisken Alpha (PCA) sayisi | deger
LV1 8 0,764 0,856 2,884 |0,746 2,172
1,228
0,675
0,506
0,415
0,373
0,341
0,261

Ozdegerler




Tablo 6.38: Capraz Yukler
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Capraz yukler:
LV1
S.01 0,453
S.06 0,341
S.07 0,790
S.11 0,240
S.13 0,796
S.18 0,479
S.19 0,796
S.23 0,624

Tablo 6.39: Diskriminant Surekliligi

Diskriminant surekliligi (Karesi alinmis korelasyonlar < AVE)

(Boyut 1):
Ortalamalarin Oransal
LV1
Degisimi (AVE)

LV1 1 0,361
Ortalamalarin Oransal

0,361 0
Degisimi (AVE)

6.5.8. Yenilikgi Kultur 2.Asama

Tablo 6.40: Bilesik Guvenilirlik

Bilelesik guvenilirlik:

Latent Bovutlar Cronbach's | D.G.rho Durum Kritik Azdederler
degisken y alpha (PCA) sayIsl deger 9
LV1 3 0,779 0,872 2,232 0,814 1,695
0,405

0,340
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Tablo 6.41: Capraz-Yukler

Capraz yukler:
LV1
S.07 0,820
S.13 0,851
S.19 0,827

Tablo 6.42: Diskriminant Surekliligi
Diskriminant surekliligi (Karesi alinmis korelasyonlar < AVE)
(Boyut 1):

Ortalamalarin Oransal
Degisimi (AVE)
LV1 1 0,694
Ortalamalarin  Oransal
Degisimi (AVE)

LV1

0,694 0

Maddelerin  Yenilik¢gi Kualture uygunlugunun test edildigi analizde
Cronbach Alpha guvenilirlik katsayi 0,764 ve analize giren degiskenlerin tek
boyutlulugunu goésteren rho katsayisi da 0,856 olarak belirlenmistir. Bu
sonuglara gore bu bolume dair guvenilirligin ve degiskenler arasindaki iligkinin

seviyesinin yuksek oldugu soylenebilir.

S6z konusu maddelerin, Yenilik¢i Kultar ile guglu bir iligki igerisinde olup
olmadidini belirten capraz yuk katsayilarinin (LV1), 0,7 seviyesinin Uzerinde
olmasi gerekmektedir. Bu asamada c¢apraz yuk katsayisi 0,7’nin altinda olan
maddeler c¢ikartilarak Yenilikgi  Kaltird  olusturan maddeler yeniden

belirlenmistir.

Bu boélime dair Cronbach Alpha ve rho dederlerinin, capraz yik katsayisi
0,7’den dugik olan maddeler cikartildiktan sonra (2. Asamada) yukseldigi

gOrulmektedir.
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gerekmektedir.
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Ayrica bu bolume ait sureklilik degerinin de 0,5 degerinden yuksek
ilk asamada 0,361

olarak belirlenen sureklilik

seviyesinin, maddeler c¢ikartildiktan sonra 0,694 seviyesine yukseldigi goze

carpmaktadir.

Bu sonuglara gore de Yenilik¢i Kultar'dn 7, 13 ve 19 numarali maddeler

ile guclu bir iligki icerisinde oldugu ve bu iligkinin guvenilirlik ve sureklilik

katsayilarinin da yuksek oldugu sdylenebilir.

6.5.9. Yonetici Rolu 1. Asama

Tablo 6.43: Bilesik Guvenilirlik

Bilesik guvenilirlik:

Latent

degisken

Boyutlar

Cronbach's

alpha

D.G. rho
(PCA)

Durum

sayis|

Kritik

deger

Ozdegerler

LV1

15

0,907

0,922

8,370

0,929

6,275

1,450

1,101

0,935

0,746

0,624

0,543

0,479

0,401

0,362

0,297

0,284

0,194

0,152

0,090




Tablo 6.44: Capraz-Yukler

Capraz yukler:
LV1
S.01 0,754
S.03 0,687
S.05 0,671
S.06 0,768
S.07 0,572
S.08 0,551
S.10 0,590
S.12 0,804
S.13 0,671
S.14 0,743
S.16 0,410
S.17 0,777
S.19 0,542
S.20 0,772
S.21 0,655

Tablo 6.45: Diskriminant Surekliligi

Diskriminant surekliligi (Karesi alinmis korelasyonlar < AVE)

(Boyut 1):
Ortalamalarin Oransal
LV1
Degisimi (AVE)
LV1 1 0,453
Ortalamalarin Oransal
0,453 0

Degisimi (AVE)
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6.5.10. Yonetici Rolii 4. Asama

Tablo 6.46: Bilesik Guvenilirlik
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Bilesik guvenilirlik

Latent Cronbach's | D.G. rho Durum Kritik | ..
Boyutlar Ozdegerler
degisken alpha (PCA) sayisl deger
LV1 8 0,891 0,915 5,871 0,940 4,373
0,939
0,637
0,504
0,401
0,323
0,215
0,127
Tablo 6.47: Capraz-Yukler
Capraz yukler:
LV1

S.01 0,789

S.05 0,725

S.06 0,749

S.12 0,813

S.13 0,723

S.14 0,740

S.17 0,795

S.20 0,768
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Tablo 6.48: Diskriminant Surekliligi

Diskriminant surekliligi (Karesi alinmis korelsyonlar < AVE) (Boyut 1):
LV1 Ortalamalarin Oransal Degisimi (AVE)
LV1 1 0,583

Ortalamalarin Oransal
Degisimi (AVE)

0,583 0

Maddelerin Yonetici Roli’ne uygunlugunun test edildigi analizde
Cronbach Alpha guvenilirlik katsayr 0,907 ve analize giren degiskenlerin tek
boyutlulugunu gosteren rho katsayisi da 0,922 olarak belirlenmigtir. Bu
sonuglara gore bu bolume dair guvenilirligin ve degiskenler arasindaki iligkinin

seviyesinin yuksek oldugu soylenebilir.

S6z konusu maddelerin, Yonetici Rolu ile gugla bir iliski icerisinde olup
olmadidini belirten ¢apraz yuk katsayilarinin (LV1), 0,7 seviyesinin Uzerinde
olmasi gerekmektedir. Bu asamada c¢apraz yUk katsayisi 0,7’nin altinda olan
maddeler cikartilarak Yonetici Roli’nd  olugsturan maddeler yeniden

belirlenmistir.

Bu boélime dair Cronbach Alpha ve rho degerlerinin, capraz yik katsayisi
0,7’den duguk olan maddeler cikartildiktan sonra (4. Asamada) yukseldigi

gorulmektedir.

Ayrica bu bolume ait sureklilik degerinin de 0,5 degerinden yuksek
olmasi gerekmektedir. ilk asamada 0,453 olarak belirlenen sureklilik
seviyesinin, maddeler cikartildiktan sonra 0,583 seviyesine yukseldigi goze

carpmaktadir.

Bu sonuglara gore de Yonetici Roli’'nan 1, 5, 6, 12, 13, 14, 17 ve 20
numarall maddeler ile guglu bir iligki icerisinde oldugu ve bu iligkinin gutvenilirlik

ve sureklilik katsayilarinin da yuksek oldugu soylenebilir.



6.5.11. Teknisyen Rolu 1.asama

Tablo 6.49: Bilesik Guvenilirlik
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Bilesik guvenilirlik

Latent Cronbach's | D.G.rho | Durum Kritik | ..
degisken Soyutlar alpha (PCA) sayisi deger Ozdegerler
LV1 6 0,829 0,877 3,711 1,221 4,028
1,069
0,920
0,556
0,461
0,293
Tablo 6.50: Capraz-Yukler
Capraz yukler:
LV1
S.02 0,550
S.04 0,760
S.09 0,804
S.11 0,845
S.15 0,626
S.18 0,813

Tablo 6.51: Diskriminant Surekliligi

Diskriminant surekliligi (Karesi alinmig korelasyonlar < AVE)

Degisimi (AVE)

(Boyut 1):
Ortalamalarin Oransal
LV1
Degisimi (AVE)
LV1 1 0,549
Ortalamalarin Oransal
0,549 0




6.5.12. Teknisyen Rolu 3. Asama

Tablo 6.52: Bilegik Guvenilirlik
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Bilesik guvenilirlik:

Latent Cronbach's | D.G.rho Durum Kritik | ..
degisken Boyutlar alpha (PCA) sayisi deger Ozdegerler
LV1 4 0,840 0,896 3,057 1,214 3,333

0,603
0,562
0,357
Tablo 6.53: Capraz-Yukler
Capraz yukler
LV1
S.04 0,737
S.09 0,862
S.11 0,886
S.18 0,792
Tablo 6.54: Diskriminant Surekliligi
Diskriminant Sarekliligi (Karesi alinmis korelasyonlar < AVE)
(Boyut 1)
V1 Ortalamalarin Oransal Degisimi
(AVE)
LV1 1 0,675
Ortalamalarin Oransal
Degisimi (AVE) 0675 0

Maddelerin Teknisyen Roli’'ne uygunlugunun test edildigi analizde

Cronbach Alpha guvenilirlik katsayr 0,829 ve analize giren degiskenlerin tek

boyutlulugunu goésteren rho katsayisi da 0,877 olarak belirlenmigtir. Bu

sonuglara gore bu bolume dair guvenilirligin ve dediskenler arasindaki iligkinin

seviyesinin yuksek oldugu soylenebilir.
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S6z konusu maddelerin, Teknisyen Rolu ile glgla bir iligki icerisinde olup
olmadidini belirten gapraz yuk katsayilarinin (LV1), 0,7 seviyesinin Uzerinde
olmasi gerekmektedir. Bu asamada c¢apraz yuk katsayisi 0,7’nin altinda olan
maddeler c¢ikartilarak Teknisyen RolU’'ni olusturan maddeler yeniden

belirlenmistir.

Bu bolime dair Cronbach Alpha ve rho dederlerinin, capraz yik katsayisi
0,7’den dusik olan maddeler cikartildiktan sonra (3. Asamada) yukseldigi

gOrulmektedir.

Ayrica bu boélume ait sureklilik degerinin de 0,5 degerinden yuksek
olmasi gerekmektedir. ilk asamada 0,549 olarak belirlenen ve zaten optimum
dizeyin Uzerinde olan sureklilik seviyesinin, maddeler ¢ikartildiktan sonra 0,675

seviyesine yukseldigi goze ¢carpmaktadir.

Bu sonucglara gore de Yonetici Rolu’'nun 4, 9, 11 ve 18 numarali
maddeler ile gugll bir iligki icerisinde oldugu ve bu iligkinin guvenilirlik ve

sureklilik katsayilarinin da ylksek oldugu sdylenebilir.

6.6. T-Test

Ho : Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda
Barokratik Kalttr Yaklasimlari Agisindan Fark Yoktur

Hi : Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yoénetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda

Burokratik Kultar Yaklasimlari Agisindan Fark Vardir
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Tablo 6.55: Grup istatistikleri

Yonetici Standart
Roll N Ortalama | Sapma Standart Hata
Yonetici
Rolu 40 -,0848006 |,46310529 |,07322338
Burokratik Dusuk
Kaltir Skoru Yonetici
Rolu 35 , 1804894 | ,55508182 | 09382595
Yuksek

Tablo 6.56: Bagimsiz Orneklem t-testi

Levene Testi Ortalamalarin Esitligi t-testi
Anlaml
. Anlaml - Serb. Ik (2 Ortalama Standart Farklarin 95%
ik (2-
ik der o Farki Hata Farki Giiven Aralig
yonli)
. Varyanslarin
Burok
) esitligi ,027 -,26529004 | ,11758371 | -,49963403 | -,03094604
ratik 036 850 -2,256 3
... varsayllmistir
Kultar
Varyanslarin
Skoru
esitligi ,029 -,26529004 | ,11901669 | -,50288006 | -,02770001

-2,229 | 6,517

varsayllmamistir

Tablodan goruldugu Uzere halkla iliskiler uygulayicilarinin  yerine
getirdikleri rollerden ydnetici rol modeli ile hastanelerin blrokratik érgut kultara
algilamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olup olmadigini ortaya
koyan t Testi’'nin anlamlilk duzeyi 0,029 olarak belirlenmigtir. Bu deger 0,05
degerinden disiik oldugu icin ~ “Yénetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde
Olan Hastaneler ile Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler
Arasinda Burokratik Kultir Yaklagimlari Acisindan Fark Yoktur’ seklindeki Hp
hipotezi reddedilir. Bir baska deyisle yonetici rol modeli ile hastanelerin
barokratik 6rgut kalturt algilamalar arasinda anlamli bir iligki oldugundan séz
edilebilir.

Bu sonuglara gore yoOnetici rolu seviyesi dusuk olan hastanelerin
barokratik kultar dizeyinin (Ort, -0,0848006) ydnetici rolu seviyesi yliksek olan
hastanelerin burokratik kaltir dizeyine (Ort. 0,1804894) kiyasla anlamli bir
sekilde daha duguk oldugu sdylenebilir.
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Ho : Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda
Destekleyici Kultur Yaklagimlari Agisindan Fark Yoktur

Hi : Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda

Destekleyici Kultur Yaklasimlar Agisindan Fark Vardir

Tablo 6.57: Grup istatistikleri

Yonetici Roli N Ortalama

Standart Standart

Sapma Hata
Yon. Rolu
40 |-,2287643 | ,52111591 ,08239566
Destekleyici Dusuk
Kaltar Skoru Yon. Roll
35 |,3127067 |,53175298 ,08988266
YUuksek

Tablo 6.58: Bagimsiz Orneklem t-testi

Levene Testi Ortalamalar Esitligi t-testi
SAnla
E Anlaml T ddf mlilik Ortalama Standart Farklarin 95% Given
ihk (2- Farki Hata Farki Araligi
yonli)
Destekle Varyanslarin
e esitligi 717 ,,400 | --4,447 | 773 | ,,000 | -,54147104 | ,12176778 | -,78415387 | -,29878822
yiet | varsayllmistir
Kultar
Skoru Va_r)_/?pslarm 771
esitligi -4,441 | ,27 | ,,000 | -,54147104 | ,12193415 | -,78458463 | -,29835745
varsayllmamistir 4

Halkla iligkiler uygulayicilarinin yerine getirdikleri rollerden yonetici rol
modeli ile hastanelerin destekleyici o6rgut kualtird algilamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olup olmadidini ortaya koyan t Testi’nin
anlamhlik duzeyi 0,000 olarak belirlenmistir. Bu deger 0,05 degerinden dusuk
oldugu icin  “Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yoénetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda Destekleyici
Kaltdr Yaklasimlarn Agisindan Fark Yoktur” seklindeki Hy hipotezi reddedilir. Bir
bagska deyisle yonetici rol modeli ile hastanelerin destekleyici 6rgut kultaru

algilamalari arasinda anlamli bir iligki oldugundan soz edilebilir.
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Bu sonuglara goére yonetici roli seviyesi duslik olan hastanelerin
destekleyici kultur duzeyinin (Ort. -0,2287643), yonetici roli seviyesi yuksek
olan hastanelerin destekleyici kultir dizeyine (Ort. 0,3127067) kiyasla anlamli

bir sekilde daha dusuk oldugu sdylenebilir.

Ho : Yénetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yoénetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda
Yenilik¢i Kaltir Yaklasimlar Agisindan Fark Yoktur.

Hi : Yénetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Yonetici Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda

Yenilik¢i Kaltir Yaklasimlari Agisindan Fark Vardir.

Tablo 6.59: Grup istatistikleri

Yonetici
Rolu N
Yon.Rolu
40 |-,0441149 , 48375977 | ,07648914
Yenilikgi Duslk
Kiltur Skoru Yon.Rolu
35 |,0541524 , 45745350 | ,07732375
Yiksek

Tablo 6.60: Bagimsiz Orneklem t-testi

Levene Testi Ortalamalar Esitligi t-testi
Anlam Serb. Anlamlilik Ortalama Standart
F lihk T Der. (2-yonlu) Farki Hata Farki | Farklarin 95% Given Aralig
Varyanslarin
2| esitligi ,132 | ,718 -,900 |73 ,371 -,09826735 ,10917504 | -,31585290 | ,11931820
_ 2| varsayilmistir
£ 9[ varyanslarin
< 2| esitligi -903 | 72,541 | ,369 -,09826735 | ,10876374 | -,31505627 | ,11852157
> | varsayllmamistir

Halkla iligkiler uygulayicilarinin yerine getirdikleri rollerden ydnetici rol
modeli ile hastanelerin yenilik¢i orgut kultura algilamalar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki olup olmadigini ortaya koyan t Testi’'nin anlamlilik duzeyi
0,369 olarak belirlenmigtir. Bu deger 0,05 degerinden yuksek oldugu igin
“Yénetici Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile Yénetici Rol
Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda Yenilikgi Kultir

Yaklagimlari Agisindan Fark Yoktur” seklindeki Ho hipotezi reddedilemez. Bir
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bagska deyisle yonetici rol modeli ile hastanelerin yenilikgi 6rgut kualturi

algilamalari arasinda anlaml bir iliski oldugundan s6z edilemez.

Ayrica yonetici rolu seviyesi dusuk olan hastanelerin yenilikgi kaltar
dizeyinin (Ort. -0,0441149), yonetici rolu seviyesi ylksek olan hastanelerin
yenilikgi kultir dizeyine (Ort. 0,0541524) kiyasla daha dusik oldugu ancak bu
farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi séylenebilir.

Ho: Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda Burokratik
Kultar Yaklasimlari Agisindan Fark Yoktur

Hi: Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile

Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda Buarokratik
Kaltur Yaklasimlari Agisindan Fark Vardir

Tablo 6.61: Grup istatistikleri

Teknisyen Standart Standart
N Ortalama
Rolu Sapma Hata
Tek. Rolu
o 29 | -,0785130 ,63511930 ,11793869
Blrokratik Dusuk
Kaltir Skoru Tek. Roll
46 | ,1130866 42704074 ,06296372
Yuksek

Tablo 6.62: Bagimsiz Orneklem t-testi

Levene Testi Ortalamalar Esitligi t-testi
Anlam
F Anlam T Serb. lilik Ortalama Standart Farklarin 95% Giiven
lihk Der (2- Farki Hata Farki Araligi
yonli)
5 | Varyanslarin
.—EE esitligi 2,311 ,133 -1,563 73 122 -,19159965 | ,12255154 | -,43584451 ,05264521
® v | varsayilmigtir
S5 | Varyanslarin
EE sitligi -1,433 44,011 ,159 -,19159965 | ,13369355 | -,46103942 | ,07784012
varsayllmamistir

Halkla iligkiler uygulayicilarinin yerine getirdikleri rollerden teknisyen rol
modeli ile hastanelerin burokratik érgut kultart algilamalari arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iliski olup olmadigini ortaya koyan t Testi’'nin anlamlilik duzeyi

0,159 olarak belirlenmistir. Bu deger 0,05 degerinden ylksek oldugu igin
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“Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile Teknisyen Rol

Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda Birokratik Kultar

Yaklagimlari Agisindan Fark Yoktur” seklindeki Ho hipotezi reddedilemez. Bir

baska deyigle teknisyen rol modeli ile hastanelerin burokratik orgut kultlri

algilamalari arasinda anlaml bir iliski oldugundan s6z edilemez.

Ayrica teknisyen rolu seviyesi dusuk olan hastanelerin blurokratik kalttr

dizeyinin (Ort. -0,0785130), teknisyen roll seviyesi ylksek olan hastanelerin
barokratik kultir duzeyine (Ort. 0,1130866) kiyasla daha disuk oldugu ancak

bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadidi sdylenebilir.

Ho : Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile

Teknisyen Rol

Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler

Arasinda Destekleyici Kultar Yaklagimlari Agisindan Fark Yoktur.

H; : Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler
Arasinda Destekleyici Kultur Yaklagimlari Agisindan Fark Vardir.
Tablo 6.63: Grup istatistikleri
Teknisyen Standart Standart
Rolu N Ortalama Sapma Hata
» Tek Rolu | 59 | _ 2028035 |,55346888 |,10277659
Destekleyici Dusuk
Kultar Skoru Tek Rolt | 46 | 1668579 | 57096349 | 08418397
YUksek

Tablo 6.64: Bagimsiz Orneklem t-Testi

Levene Testi t-test for Equality of Means
Anlam
F Amﬁ(m T SDerb I('|2'|_( Oré:lfkrra Hittzng:rrltq Farklarin 95% Guven Aralig
yonli)
Varyans
52 |amn 232 | 632 | -2763 |73 007 | -36966146 | 13380616 | -,63633676 | -,10298616
<, ¢ | esitligi varsayil
gf; mistir
%:é Varyans
SE larin esitligi -2,782 | 61,070 | ,007 -,36966146 ,13285319 -,63531163 -,10401129
varsyllmamigtir

Halkla iligkiler uygulayicilarinin yerine getirdikleri rollerden teknisyen rol

modeli

ile hastanelerin destekleyici

orgut kdltard algilamalar

arasinda
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istatistiksel olarak anlamli bir iliski olup olmadigini ortaya koyan t Testi’nin
anlamlihk duzeyi 0,007 olarak belirlenmistir. Bu deger 0,05 degderinden dusuk
oldugu icin  “Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda
Destekleyici Kultir Yaklagsimlari Agisindan Fark Yoktur” seklindeki Hoy hipotezi
reddedilir. Bir bagka deyigle teknisyen rol modeli ile hastanelerin destekleyici

orgut kultara algilamalari arasinda anlamli bir iliski oldugundan s6z edilebilir.

Bu sonuglara gore teknisyen roli seviyesi dusuk olan hastanelerin
destekleyici kultir dizeyinin (Ort. -0,2028035), teknisyen rolu seviyesi yuksek
olan hastanelerin destekleyici kultir dizeyine (Ort. 0,1668579) kiyasla anlamli

bir sekilde daha dusuk oldugu sdylenebilir.

Ho : Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler
Arasinda Yenilik¢i Kultur Yaklasimlar Agisindan Fark Yoktur.

H; : Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile
Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler

Arasinda Yenilik¢i Kultar Yaklasimlari Agisindan Fark Vardir.

Tablo 6.65: Grup istatistikleri

Teknisyen Std. Std. Error
N Mean
Roli Deviation Mean
Tek. Rolu
o 29 -,0452521 , 42039305 |,07806503
Yenilikgi Dusuk
Kiltur Skoru Tek. Rolu

46 ,0313707 50264328 | ,07411071
Yiksek
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Tablo 6.66: Bagimsiz Orneklem t-testi

Levene Testi Ortalamalar Esitligi t-Testi
Anlam Serb. Anlam Ortalama Standart Farklarin 95% Given
F T lilk (2- Sapma -
lilik Der L Farki Araligi
yonli) Farki

- Varyanslarin
2 esitligi 2,050 ,156 | -,683 73 ,496 -,07662275 | ,11210395 | -,30004559 | ,14680010
< 5 | varsayilmistir
‘5. O
gﬁ Varyanslarin
< esitligi -712 | 67,233 479 -,07662275 | ,10764082 | -,29146101 | ,13821552
> varsayllmamistir

Halkla iligkiler uygulayicilarinin yerine getirdikleri rollerden teknisyen rol
modeli ile hastanelerin yenilikgi 6rgut kaltirh algilamalari arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iliski olup olmadigini ortaya koyan t Testi’'nin anlamlilik duzeyi
0,479 olarak belirlenmistir. Bu deger 0,05 degerinden ylksek oldugu igin
“Teknisyen Rol Skoru Ortalamanin Uzerinde Olan Hastaneler ile Teknisyen Rol
Skoru Ortalamanin Altinda Olan Hastaneler Arasinda Yenilikgi Kultar
Yaklasimlari Agisindan Fark Yoktur’ seklindeki Hp hipotezi reddedilemez. Bir
baska deyisle teknisyen rol modeli ile hastanelerin yenilikgi orgut kultGru

algilamalari arasinda anlamli bir iligki oldugundan s6z edilemez.

Ayrica teknisyen rolu seviyesi duslk olan hastanelerin yenilikgi kaltlr
dizeyinin (Ort. -0,0452521), teknisyen roli seviyesi ylksek olan hastanelerin
yenilikgi kalttr dizeyine (Ort. 0,0313707) kiyasla daha digsuk oldugu ancak bu

farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi sdylenebilir.

6.7. Anova Testi

Ho : Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Burokratik Kultir Dizeyi Arasinda
Anlamli Bir iligki Yoktur..

H1 : Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Burokratik Kultir Dizeyi Arasinda
Anlamli Bir iligki Vardir..
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Tablo 6.67: Biirokratik Kultiir Skoru

Standart Standart

N Ortalama Minimum | Maksimum
Sapma Hata

Ozel

56 |,0636710 |,54172054 |,07239045 |-2,07570 |1,35685
Hastane
Devlet

19 |-,0337089 | ,46421837 |,10649900 |-,80747 77372
Hastanesi

Toplam 75 1,0390014 |,52187124 |,06026050 |-2,07570 |1,35685

Tablo 6.68: Varyanslarin Homojenligi Testi

Burokratik Kulttr Skoru

, Serb.
Levene [statistigi Serb. Der2 Anlamlilik
Der1
,009 1 73 ,925

Varyanslarin Homojenligi Testinde elde edilen 0,925 degeri 0,05
degerinden yuksek oldugu igin varyanslarin homojen oldugu sdylenebilir. Bu
sonu¢ bize Varyans Analizinden elde edecegimiz sonuclarin saglikli olacagi
bilgisini vermektedir.

Tablo 6.69: Anova

Burokratik Kaltir Skoru
Karelerin Ortalamala
Serb. Der. F Anlamhlik
Toplami rin Karesi
Gruplar Arasi ,135 1 ,135 ,491 ,486
Gruplar ici 20,019 73 274
Toplam 20,154 74

ANOVA Tablosu, hastanenin sahiplik yapisi ile burokratik kultir duzeyi
arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini test etmektedir. Elde edilen 0,491 F
degerine karsilik gelen anlamlilik duzeyi olan 0,486, 0,05 degerinden buyuk
oldugu igin Ho hipotezimiz reddedilemez. Bir bagska deyisle hastanenin sahiplik

yapisl ile burokratik kultlr dizeyi arasinda anlaml bir iliski oldugu sdylenemez.



Bu sonugclara gore de;

e Burokratik kultlr

etkilenmedigi,

dizeyinin

hastanenin

sahiplik
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yapisindan

e Aralarinda anlamli bir iliski olmasa da 6zel hastanelerdeki burokratik

kaltar dazeyinin devlet hastanelerine kiyasla daha yuksek oldugu

sdylenebilir.

HoZ

Anlamli Bir iligki Yoktur..

Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Destekleyici Kiltir Dizeyi Arasinda

H1 : Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Destekleyici Kultir Dizeyi Arasinda
Anlamli Bir iligki Vardir..
Tablo 6.70: Destekleyici Kiiltiir Skoru
Standart Standart
N | Ortalama Minimum | Maksimum
Sapma Hata
Ozel
56 | ,0327963 | ,55750495 | ,07449973 | -1,55647 1,07933
Hastane
Devlet
19 |-,0022331 | ,68983222 | ,15825837 | -,88951 1,22445
Hastanesi
Toplam 75 | ,0239222 | ,58906348 | ,06801919 | -1,55647 1,22445
Tablo 6.71: Varyanslarin Homojenligi Testi
Destekleyici Kultur Skoru
Levene Istatistigi Serb. Der.1 Serb. Der. 2 Anlamlihk
1,658 1 73 ,202

Varyanslarin Homojenligi

Testinde elde edilen 0,202 degeri

0,05

degerinden yuksek oldugu igin varyanslarin homojen oldugu sdylenebilir. Bu

sonu¢ bize Varyans Analizinden elde edecegimiz sonuclarin saglikli olacagi

bilgisini vermektedir.
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Tablo 6.72: Anova

Destekleyici Kultur Skoru

Karelerin Ortalamala
Serb. Der. F Anlamhlik
Toplami rin Karesi
Gruplar Arasi ,017 1 ,017 ,050 ,825
Gruplar ici 25,660 73 ,352
Toplam 25,678 74

ANOVA Tablosu, hastanenin sahiplik yapisi ile destekleyici kultur duzeyi
arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini test etmektedir. Elde edilen 0,050 F
degerine karsilik gelen anlamlilik duzeyi olan 0,825, 0,05 degerinden yuksek
oldudu igin Ho hipotezimiz reddedilemez. Bir bagska deyisle hastanenin sahiplik
yapisi ile destekleyici kultir duzeyi arasinda anlamli bir iliski oldugu

soylenemez.

Bu sonugclara gore de

e Destekleyici  kaltir  dlzeyinin  hastanenin  sahiplik  yapisindan
etkilenmedigi,

e Aralarinda anlamh bir fark olmasa da 6zel hastanelerdeki destekleyici
kaltar dizeyinin devlet hastanelerine kiyasla daha ylksek oldugu

soylenebilir.

Ho : Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Yenilikgi Kultir Dizeyi Arasinda
Anlamli Bir iligki Yoktur.

H1 : Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Yenilik¢i Kultir Duzeyi Arasinda
Anlaml Bir iliski Vardir.
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Standart Standart
N Ortalama Minimum | Maksimum
Sapma Hata
Ozel
56 | ,0137541 | ,47805261 | ,06388247 | -1,03448 ,90597
Hastane
Devlet
19 |-,0336574 | ,46072776 | ,10569820 | -,99990 ,52905
Hastanesi
Toplam 75 | ,0017432 | ,47108468 | ,05439617 | -1,03448 ,90597
Tablo 6.74: Varyanslarin Homojenligi Testi
Yenilikgi Kultir Skoru
Levene Istatistigi | Serb. Der.1 Serb. Der. 2 Anlamlihk
,000 1 73 ,982

Varyanslarin Homojenligi

Testinde elde edilen 0,982 degeri

0,05

degerinden yuksek oldugu igin varyanslarin homojen oldugu sdylenebilir. Bu

sonu¢ bize Varyans Analizinden elde edecegimiz sonuclarin saglikli olacagi

bilgisini vermektedir.

Tablo 6.75: Anova

Yenilikgi Kultlir Skoru
Karelerin Serb. | Ortalamalarin
F Anlamlilik
Toplami Der. Karesi
Gruplar Arasi ,032 1 ,032 , 142 , 107
Gruplar ici 16,390 73 225
Toplam 16,422 74

ANOVA Tablosu, hastanenin sahiplik yapisi ile yenilik¢i kaltir duzeyi
arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini test etmektedir. Elde edilen 0,142 F
degerine kargilik gelen anlamlihik duzeyi olan 0,707, 0,05 degerinden yuksek

oldugu igin Ho hipotezimiz reddedilemez. Bir bagska deyisle hastanenin sahiplik

yapisi ile yenilikgi kaltir dizeyi arasinda anlamli bir iligki oldugu sdylenemez.




Bu sonugclara gore de;

e Yenilikgi

etkilenmedigi,

kaltar

dizeyinin

hastanenin

sahiplik
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yapisindan

e Aralarinda anlamh bir fark olmasa da 6zel hastanelerdeki yenilikgi

kaltar dazeyinin devlet hastanelerine kiyasla daha yuksek oldugu

sdylenebilir.

Ho : Hastanenin Sahiplik Yapisi

Anlamli Bir ligki Yoktur.

H4 : Hastanenin Sahiplik Yapisi

Anlamli Bir iligki Vardir.

Tablo 6.76: Yonetici Rolii Skoru

ile Yonetici Rolu Duzeyi Arasinda

ile Yonetici Roli Duzeyi Arasinda

Standart Standart
N | Ortalama Minimum | Maksimum
Sapma Hata
Ozel
56 | ,1434981 | ,84586340 | ,11303325 | -2,49775 1,81205
Hastane
Devlet
19 |-,4229418 | 1,29306868 | ,29665030 | -4,16210 1,35160
Hastanesi
Total 75 | ,0000000 | 1,00000000 | ,11547005 | -4,16210 1,81205
Tablo 6.77: Varyanslarin Homojenligi Testi
Yonetici Roll Skoru
Levene Istatistigi Serb. Der.1 Serb. Der.2 Anlamlilik
3,238 1 73 ,076

Varyanslarin Homojenligi

Testinde elde edilen 0,076 degeri

0,05

degerinden yuksek oldugu igin varyanslarin homojen oldugu sdylenebilir. Bu

sonu¢ bize Varyans Analizinden elde edecegimiz sonuclarin saglikli olacagi

bilgisini vermektedir.
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Yonetici Roli Skoru

Karelerin Ortalamala
Serb. Der. F Anlamhlik
Toplami rin Karesi
Gruplar Arasi 4,552 1 4,552 4,785 ,032
Gruplar ici 69,448 73 ,951
Toplam 74,000 74

ANOVA Tablosu, hastanenin sahiplik yapisi ile ydnetici roli dizeyi

arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini test etmektedir. Elde edilen 4,785 F

degerine karsilik gelen anlamlilik didzeyi olan 0,032, 0,05 degerinden dusuk

oldugu icin Hp hipotezimiz reddedilir. Bir baska deyisle hastanenin sahiplik

yapisi ile yonetici rolu dizeyi arasinda anlamli bir iligki oldugu sdylenebilir.

Bu sonugclara gore de;

e YoOnetici roll dizeyinin hastanenin sahiplik yapisindan etkilendigi,

e Ozel hastanelerdeki yonetici rolil dizeyinin devlet hastanelerine

kiyasla anlaml bir sekilde daha yuksek oldugu soylenebilir.

Ho : Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Teknisyen Rolu Dizeyi Arasinda
Anlamli Bir iligki Yoktur.
H1 : Hastanenin Sahiplik Yapisi ile Teknisyen Roli Dizeyi Arasinda
Anlamli Bir iligki Vardir.
Tablo 6.79: Teknisyen Rolii Skoru
Standart Standart
N | Ortalama Minimum | Maksimum
Sapma Hata
Ozel
56 |-,0211078 | 1,05121796 | ,14047491 | -3,03759 1,28723
Hastane
Devlet
| 19 | ,0622124 | ,85385584 | ,19588796 | -2,02919 1,27323
Hastanesi
Toplam 75 | ,0000000 | 1,00000000 | ,11547005 | -3,03759 1,28723




Tablo 6.80: Varyanslarin Homojenligi Testi
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Teknisyen Rolu Skoru

Levene Istatistigi Serb. Der.1

Serb. Der.2

Anlamlilik

1,093

1

73

,299

Varyanslarin Homojenligi

Testinde elde edilen 0,299 degeri 0,05

degerinden yuksek oldugu igin varyanslarin homojen oldugu sdylenebilir. Bu

sonu¢ bize Varyans Analizinden elde edecegimiz sonuclarin saglikli olacagi

bilgisini vermektedir.

Tablo 6.81: Anova

Teknisyen Roll Skoru

Karelerin Serb. Ortalamalarin
F Anlamlilik
Toplami Der. Karesi
Gruplar Arasi ,098 1 ,098 ,097 ,756
Gruplar ici 73,902 73 1,012
Toplam 74,000 74

ANOVA Tablosu, hastanenin sahiplik yapisi ile teknisyen rolu duzeyi

arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini test etmektedir. Elde edilen 0,097 F

degerine kargilik gelen anlamliik duzeyi olan 0,756, 0,05 degerinden yuksek

oldudu igin Ho hipotezimiz reddedilemez. Bir bagka deyisle hastanenin sahiplik

yapisi ile teknisyen rolU duzeyi arasinda anlamli bir iligki oldugu sdylenemez.

Bu sonuclara gore de;

e Teknisyen roli duzeyinin

etkilenmedigi,

hastanenin

sahiplik

yapisindan

e Aralarinda anlamh bir fark olmasa da 6zel hastanelerdeki teknisyen

roli duzeyinin devlet hastanelerine kiyasla daha dusuk oldugu

soylenebilir.
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SONUGC

GUnumuzde, halkla iligkiler g¢alismalarinin kamuda ve Ozel sektorde
Ozellikle de saglik sektorinde uygulanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Ancak
saglik sektorine bakildiginda halkla iligkiler henliz olmasi gereken yerde
degildir. Son yillarda hastanelerde halkla iligskiler birimleri kurulmakla beraber,
bazi hastanelerde bu birimlerin fonksiyonunun sadece danisma islevi ile sinirl
kalmasi halkla iligkiler faaliyetlerinin hedefine ulasmasina engel olmaktadir.
Bundan dolayl da, saglik hizmeti alicilarinin memnuniyeti istenilen duzeyde
olamamaktadir. isletmelerin, hedef kitlelerinin istek ve beklentilerinden uzak
olmasi yeterli ve kaliteli hizmetin saglanamamasina neden olmaktadir. Buna
bagli olarak, hedef kitlenin istek ve beklentilerinin tam olarak karsilanamamasi

isletmenin amacina ulasamayarak basarisiz olmasina yol agmaktadir.

Orgiit icindeki yonetsel faaliyetlerde is gdrenler ve orgut kiltlrinin
dikkate alinmasi, bu isletmelerin diger orgutler karsisinda buyuk avantaja sahip
olmasini ve sonug olarak da basarili olmasini saglayacaktir. Organizasyonlarin
basarisi buylk olgude orgutsel kiltire bagh olmaktadir ¢inkl 6rgut kaltart
orgut Gyelerini birbirine baglamakta ve bir arada tutmakta; onlara canhlik ve yeni
bir ruh asilamaktadir. Bir isletmenin Urlnleri-hizmetleri, Uretim sulrecleri,
teknolojisi ve daha birgok avantaj taklit edilebilmektedir fakat isletmelerin 6rguit
kaltarinun taklit edilebilmesi ¢ok gu¢ olmaktadir. Bu nedenle, ginumuzde,
yoneticiler akademisyenler ve yonetim danismanlari rekabet avantaji
saglamada orgutsel kultirin énemi son yillarda daha fazla vurgulamaktadirlar.
isletmeler yasamlarini siirdiirebilmek ve performanslarini artirmak icin sahip
olduklari orgut kulturanU bir arag olarak kullanmaktadir, bu anlayigta bir artis
olmustur. Bunun yani sira orgut kaltirinin anlasiimasi, degistiriimesi ve
yonetilmesi gerekliligi ortaya gikmaktadir. Orglt kultiirli, toplumlarin, gruplarin
ve organizasyonlarin basarilarinda ve basarisizliklarinda o6nemli bir etkiye
sahiptir. CUnkU 6rgat kaltard bir isletmede c¢alisanlarin algilamalarina ve

davraniglarina rehberlik etmekte ve yonlendirmektedir (Kaya, 2008, 136).
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Orgiit kiltard, isletme icinde tim faaliyetlerin yapilis bicimlerini etkiledigi
gibi orgutsel performans Uzerinde etkili olabilen halkla iligkiler fonksiyonunun
sekillenmesinde de etkili olabilmektedir. Orgut kiltirinin tasidigi 6zellikler

halkla iliskiler uygulamalarini farkh sekillerde etkilemekte ve desteklemektedir.

Ozel sektér kuruluslarinin ve kamu isletmelerinin farkli orgitsel kiltr
Ozelliklerine sahip olduklari kabul edilmektedir. Fakat hangi konularda farkliliklar
oldugu ve bu farkliliklarin 6zellikle halkla iligkiler uygulayicilari Gzerindeki
etkilerinin ne oldugu konusunda vyapilan c¢alismalarin vyetersiz oldugu

sdylenebilir.

Bu nedenle, bu calisma; hastane isletmelerindeki halkla iliskiler
uygulayici rol modelleri Uzerindeki 6rgut kaltirt etkilerini incelemek amaciyla
yapiimistir. Bu arastirma, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren toplam 180 6zel,
kamu ve universite hastanelerinin 75’indeki doktor, halkla iligkiler uygulayicisi,

hemsire, teknik ve idari personel Uzerinde uygulanmigtir.

Bu baglamda, bu ¢alismada U¢ temel soruya cevap aranmistir. Hastane
isletmelerinde halkla iligkiler uygulayicilarinin Ustlendikleri rol modelleri ile yine
hastanelerde gorulen burokratik, destekleyici ve yenilikgi orgut kualtarleri
arasinda bir iligki olup olmadigi, kamu hastaneleri ile 6zel hastaneler arasinda
orgutsel kaltar farkhhiginin - olup olmadigi ve ayrica halkla iligkiler
uygulayicilarinin yerine getirdikleri roller bakimindan kamu ve 6zel hastaneler

arasinda bir farklilik olup olmadigi arastiriimistir.

Birinci ve ikinci grup hipotezlerin test edilmesi sonucunda halkla iligkiler
uygulayicilari rol modellerinden yonetici rol modeli ile hastanelerde hakim olan
blarokratik 6rgut kultura algilamalari arasinda anlamh bir iliski bulunmustur. Bu
sonuca gore, burokratik kulturin hakim oldugu hastanelerde halkla iligkiler
uygulayici rol modellerinden ydnetici rol modelinin daha baskin oldugu/daha ¢ok
temsil edildigi ortaya ¢ikmistir. Uzmanlagsmanin gerektirdigi isbolimuandn hakim
oldugu bdurokratik  kulttrlerde, boélimlerin  faaliyetlerini  aksatmadan
surdurebilmeleri diger bolumlerle iligkilerinin  ve iletigsimlerinin iyi duzeyde

olmasina baglidir. Yoénetici rolindeki halkla iliskiler uygulayicisinin sahip oldugu
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yuksek derecede Kisilerarasi iletisim becerisi burokratik kuilttrlerdeki Kigilerin
baylk bir uyum icinde c¢alismalarini desteklemektedir. Belirli kurallar ve
duzenlemelerin hakim oldugu burokratik kulttrler halkla iligkiler uygulayicilarinin
yonetici rolund sergilemesi icin uygun bir ortam yaratmakta, etkin bir sistem ve
prosedurlerle saglam bir yapi olusturarak hastane isletmelerini basaril
kilmaktadir.

Ayrica teknisyen rolu seviyesi dusuk olan hastanelerin blurokratik kalttr
dizeyinin (Ort. -0,0785130), teknisyen rolu seviyesi yluksek olan hastanelerin
barokratik kultir duzeyine (Ort. 0,1130866) kiyasla daha disuk oldugu ancak

bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadi§i sdylenebilir.

Bunun aksine, halkla iligkiler uygulayicilarinin  Ustlendikleri rol
modellerinden teknisyen rol modeli ile hastanelerdeki burokratik 6érgut kaltlru
algilamalari arasinda herhangi bir iligki bulunamamigtir. Teknisyen rolinu temsil
eden halkla iligskiler uygulayicilarinin gunlik, disuk seviyeli fonksiyonel
problemlerle ilgilendikleri ve bagkalari tarafindan verilen kararlarin uygulanmasi
icin gerekli disuk seviyeli iletisim teknikleri yuruttiklerinden dolayr bu halkla
iligkiler uygulayicilarinin burokratik kultirlerde daha ¢ok teknisyen rolunu
sergiledikleri dugunulmektedir. Her ne kadar, teknisyen rolinin daha az yerine
getirildigi hastanelerdeki burokratik kultar duzeyi (Ort. -0,0785130), teknisyen
rolunin daha ¢ok yerine getirildigi hastanelerdeki burokratik kultir dizeyine
(Ort. 0,1130866) kiyasla daha dusuk olsada bu farkin istatistiksel olarak anlamli

olmadigi gorulmektedir.

Teknisyen rolinu temsil eden halkla iliskiler uygulayicilari her halkla
iligkiler bolimudnde bulunabilir ¢inkld bu roldeki uygulayici birimin temel
gérevlerini yerine getiren kisidir ancak teknisyen rolunun etkin ve basarili bir

halkla iligkiler bolumu igin yeterli bir rol olmadigi sOylenebilir.

Ote vyandan, halkla iligkiler uygulayicilarinin  Ustlendikleri  rol
modellerinden yonetici rol modeli ile hastanelerdeki destekleyici 6rgut kultlri
algilamalari arasinda anlamli  bir iligki bulunmustur. Bir baska deyisle,

destekleyici kulturin hakim oldugu hastanelerde halkla iligkiler uygulayici rol



166

modellerinden yonetici rol modelinin daha baskin oldugu/daha ¢ok temsil
edildigi ortaya c¢ikmistir. Destekleyici orgut kualtirine sahip hastane
isletmelerinin agik, uyumlu, destek veren, iligki odakh ve igbirligi yapan
isletmeler olmasi halkla iligkiler uygulayicilarinin yonetici rolu sergilemeleri igin
uygun bir ortam yaratmaktadir. Yonetici rolunt temsil eden halkla iligkiler
uygulayicisi iletisim politika kararlarini veren ve bdlim g¢alismalarinin basarisi
ve basarisizligi ile sorumlu tutulan kisilerdir. Dolayisiyla bu kaltar, halkla iligkiler

uygulayicilarinin yénetime katilmalarina firsat veren bir ortam yaratmaktadir.

Halkla iligkiler uygulayicilarinin Gstlendikleri rol modellerinden teknisyen
rol modeli ile hastanelerdeki destekleyici orgut kulturt algilamalari arasinda da
anlaml bir iligki bulunmustur. Destekleyici kalturin hakim oldugu hastanelerde
halkla iligkiler uygulayici rol modellerinden teknisyen rol modelinin daha baskin
oldugu/daha ¢ok temsil edildigi ortaya ¢ikmistir. Teknisyen roliniu temsil eden
halkla iligkiler uygulayicisi her igletmede temel gorevieri yapmaktadir.
Geleneksel iletisim sanati ve teknisyen roll halkla iligkiler fonksiyonunda temel
teskil etmektedir ve bundan dolayr énemli bir roldur. Destekleyici kulturlerin
halkla iligkiler uygulayicilarinin hem yonetici hem de teknisyen rolu sergilemeleri
icin uygun ortamlar oldugu sdylenebilir. Bundan dolayi destekleyici kultur her iki

rolin olusumunu destekleyen bir ortam yaratmaktadir.

Halkla iligkiler uygulayicilarinin Gstlendikleri rol modellerinden yonetici rol
modeli ile hastanelerdeki yenilikgi orgut kultird algilamalari arasinda herhangi
bir iliski bulunamamigtir. Ayni sekilde, teknisyen rol modeli ile hastanelerin
yenilikgi  orgut kaltirt algilamalart  arasinda da herhangi bir iligki
bulunamamistir. Yenilikgi kaltirin hakim oldugu c¢evrelerin galismak igin
yaraticl, mucadele ve riskle dolu, tesvigin surekli oldugu, dinamik ve heyecan
verici yerler oldugu dusunullirse, hastane igletmelerinin yenilikgi Kkultaran
olusabilmesi i¢in uygun bir yapi olmadigi, bu kiltartn farkli isletme yapilarinda
uygun olabilecedi sdylenebilir. Dolayisiyla yenilikgi kultir hastanelerde halkla
iligkiler uygulayicilarinin  yonetici ve teknisyen rollerini sergilemelerini

destekleyen bir ortam yaratmamaktadir.
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Literatirdeki benzer c¢aligmalara bakildidinda, o6rgut kaltara ile
yoneticilerin ydnetsel davraniglari arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla
Topaloglu ve Kara (2004) tarafindan yapilan bir arastirmada o6rgutsel kiltarin
yoneticilerin yonetsel davraniglarinin sekillenmesinde etkili oldugu sonucuna
ulasiimistir. Ayni yonde, Cirpan ve Koyuncu (1998) tarafindan yapilan bagka bir
arastirmada alt kademe vyoneticilerinin yodnetsel davraniglarinda &rgut
kGltarindn etkili oldugu sonucuna ulasiimistir. Sonuglar, bu ¢alismanin

sonuglarini kismen desteklemekte ve yakin bir sonug ortaya ¢cikmaktadir.

Uglincli grup hipotezlerin test edilmesi sonucunda hastanelerin sahiplik
yapisi ile hastanelerde hakim olan burokratik kultir dizeyi arasinda anlaml bir
iliski bulunamamigtir. Elde edilen sonuglar; hastanelerdeki burokratik orgut
kalturandn hastanenin sahiplik yapisindan etkilenmedigini gostermistir. Ancak,
aralarinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski olmasa da 6zel hastanelerdeki
barokratik kaltur duzeyi devlet hastanelerindeki burokratik kultur duzeyine
kiyasla daha ylksek cikmistir. Gerek hastane isletmelerinin sahip oldugu
karmasik orgut yapisi gerekse bu igletmelerde yurutllen faaliyetlerin insan
hayati ile ilgili olmasi ve bu bakimdan buylk dnem arz etmesi, bu isletmelerde
faaliyetlerin aksamadan ve sistemli bir sekilde yurtttlmesini zorunlu kilmaktadir.
Bu nedenle hastane igletmelerinde igsbolimu ve uzmanlasma son derece
onemlidir. Burokratik kudlttrlerde iglerin organize edilmis ve sistematik olmasi,
gug odakl, tedbirli, saglam, planlanmis, yapilanmis ve guvenilir kilttrler olmasi,
bu unsurlara onem veren 0Ozel hastane isletmelerinde bu tar bir kaltirin
(burokratik kultariin) hakim olmasina neden olabilmektedir. Blurokratik kalttrin
genelde durgun pazarlarda buyuk bir pazar paylarina sahip isletmeler igin
uygun olmasi ve hastane isletmelerinin iginde bulundugu endustriyel sartlar
bakimindan buna benzerlik gdstermesi bir diger neden olabilir. Ayrica,
blarokratik kultarlerin ¢ok iyi egitilmis personel, etkin bir sistem ve prosedurlerle
etkin caligsiyor olmasi bu unsurlari benimseyen 6zel hastane isletmelerinin
saglam bir yapi olusturmasina ve sonugta basarili olmasina neden

olabilmektedir.

Hastanelerin sahiplik yapisi ile destekleyici orgut kultirl arasinda anlamli

bir iliski bulunamamigstir. Elde edilen sonuglar; hastanlerdeki destekleyici 6rgit
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kalturandn hastanenin sahiplik yapisindan etkilenmedigini gostermistir. Ancak,
aralarinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski olmasa da 6zel hastanelerdeki
destekleyici kultur duzeyi devlet hastanelerindeki destekleyici kultir duzeyine
kiyasla daha ylksek cikmistir. Gerek hastane isletmelerinin sahip oldugu
Literatlrde 6zel sektor kuruluglarinin kamu kuruluglarina gére daha ¢ok gelisme
egilimli, daha profesyonel kultire sahip olduklari (Kaya,2008) bulgusu bu
arastirma sonugclariyla paralellik gostermektedir. Destekleyici kultirdeki is
ortami arkadasgca ve yardimseverdir. Ayrica bu kulturde genis bir aile ile uyumlu
iligkiler ve insan deg@erleri 6nemlidir. Bu kultirdeki ilgili degerler “guvenen, adil,
sosyal, tesvik edici, iki yonll ve igbirlikci” dir. Ozel hastane isletmelerinin misteri
odakli olmasi, insan iligkilerine ve musteri (hasta) memnuniyetine ¢cok 6nem

verilmesi bu igletmelerde destekleyici kulturin olugsmasina neden olmaktadir.

Hastanelerin sahiplik yapisi ile yenilikgi kultir dizeyi arasinda da anlamli
bir iliski bulunamamistir. Son yillarda kamu hastanelerinin de 6zel hastanelerle
arasindaki agigl kapatmak icin caba gostermesi ve gelisme gostermesi aradaki
farkin acilmasini engellemis ve bu durum istatistiksel olarakda hastaneler
arasinda bir fark bulunamamasina neden olmustur. Elde edilen sonuglar;
yenilikgi orgut kultirinun hastanelerin  sahiplik yapisindan etkilenmedigini
gOstermigtir.  Ancak, aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmasa da
Ozel hastanelerdeki yenilikgi kultar dizeyi devlet hastanelerindeki yenilikgi kultar
dizeyine kiyasla daha ylksek ¢ikmigtir. Yenilik¢i kulturler degisim, girisimcilik,
heyecan ve dinamizm etrafindaki degerleri yansitmaktadir. Yeniligi destekleyen
bir kultirdeki organizasyonlar ¢ogu kez musteri odakli, deger durtula ve
stratejiklerdir. Bu kultirdeki isletmeler daha iyi rekabet edebilmek i¢in neye
ihtiyag duyuyorlarsa bunun igin pazar trendlerini yeniden incelemekte ve
belirlemektedirler. Ozel hastane isletmelerinde misteri odakli ve stratejik
yaklasim bu igletmelerde yenilik¢i kaltirin olugsmasina / daha belirgin hale
gelmesine neden olabilmektedir. En hizli degisen ¢evre faktorli olan teknolojinin
degisim hizini yakalamak hastane igletmeleri icin ¢ok onemlidir. Hastane
isletmeciliginde yeni yaklasimlara, anlayiglara, yeniliklere acik olmak bu

isletmeler icin gok dnemlidir.
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Literatirdeki benzer calismalara bakildiginda isletmenin turi ile orgut
kaltart arasinda énemli bir iliski oldugu yénune gorusler bulunmaktadir. Yapilan
bir arastirmada (Kaya, 2008) 6zel sektor kuruluslarinin kamu sektori
kuruluslarina gére daha cok gelisme egilimli, daha profesyonel kiiltlire sahip
iken kamu kuruluglarinin 6zel sektor kuruluslarina gore daha fazla burokratik
kiltare sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayni yonde yapilan bagka bir arastirmada
da (Erdem, 2007) kamu hastanelerinin 6zel hastanelere goére daha fazla
hiyerarsi kultira yansittiklari bulgularina ulasiimistir. Literatlrdeki bu sonuglar

yaptigimiz ¢alismanin sonuglarini desteklememektedir.

Ote vyandan, hastanelerin sahiplik vyapisi ile halkla iligkiler
uygulayicilarinin yonetici rolunu temsil etme duzeyi arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Bu sonuca gore; halkla iligskiler uygulayicilarinin yonetici rolinu
temsil etme dlzeyinin hastanenin sahiplik yapisindan etkilendigi, 06zel
hastanelerdeki halkla iligskiler uygulayicilarinin yonetici rolund temsil etme
duzeyinin devlet hastanelerine kiyasla anlamli bir sekilde daha yuksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Ozel hastane igletmeleri halkla iligkiler uygulayicilarinin
yonetici rolii sergilemelerine imkan veren bir ortam yaratmaktadir. Ozel hastane
isletmeleri, halkla iligkiler uygulayicilarinin 6nemli sorunlari tartismalarina,
stratejik planlamaya katilmalarina, yeni programlari uygulamalarina ve yonetim
karar verme surecine siklikla katilmalarina firsat veren bir ortam yaratarak bu
uygulayicilarin birimlerinde daha ¢ok ydnetici rolinu sergilemelerine neden

olmaktadirlar.

Hastanelerin sahiplik yapisi ile halkla iligkiler uygulayicilarinin teknisyen
rolunt yerine getirme dizeyi arasinda anlaml bir iligki bulunamamistir. Bu
sonuglara gore; halkla iligkiler uygulayicilarinin teknisyen rolinu temsil etme
duzeyinin hastanenin turinden etkilenmedigi, aralarinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmasa da 6zel hastanelerdeki halkla iligkiler uygulayicilarinin
teknisyen rolinu yerine getirme duzeyinin devlet hastanelerine kiyasla daha
disuk oldugu gézlemlenmistir. Ozel hastane isletmelerinde halkla iligkiler
uygulayicilarinin teknisyen rolinu yerine getirme duzeyinin devlet hastanelerine
kiyasla daha dusuk cikmasi, 6zel hastanelerde halkla iligkiler uygulayicilarinin

yonetici rolinU yerine getirme dizeyinin kamu hastanelerine kiyasla anlamli bir
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sekilde daha yUksek olmasi bulgusunu desteklemektedir. Kamu hastanelerinde
halkla iligkiler uygulayicilari daha ¢ok teknisyen rolinu yerine getirmektedirler.
Bu rolu yerine getiren halkla iligkiler uygulayicisi, yazmak, yayina hazirlamak ve
bilgiyi yaymak icin kaliteli iletigsim becerilerine ihtiyag duymaktadir. Teknisyenler
baskalar tarafindan alinan politika kararlarini yerine getirmektedir. Bu
uygulayicilar yonetim karar verme silrecine katilmazlar, sadece kendi

bolumlerinin i¢c fonksiyonlari icin gerekli olan program kararlarini vermektedirler.

Sonug¢ olarak, bu calisma; onemli bir hizmet isletmesi olan hastane
isletmelerindeki orgut kultlrlerinin belirlenmesi ve halkla iligkiler uygulayici
rollerinin hangi orgut kualtirlerinde daha ¢ok hakim oldugunun tespit edilmesi
acllarindan onemlidir. Ayrica, arastirma sonugclari, hastane isletmelerindeki
halkla iligkiler birimlerinin yeniden yapilandiriimasinda ve mevcut o6rgit

kaltarinun gelistiriimesinde yol gosterici olabilir.

Hastane isletmelerinde etkin bir halkla iligkiler birimi ve basarili bir halka
iligkiler yonetimi icin destekleyici 6rgut kultirindn olusturulmasi saglanmahdir.
Cunkl yaptigimiz arastirma sonuglarina gore destekleyici kultur halkla iliskiler
uygulayicilarinin hem teknisyen hem de yonetici rollerini sergileyebildikleri en

uygun ortami yaratmaktadir.

Hastane igletmelerinin karmagik 6rgut yapisi ve verilen hizmetin insan
hayati ile ilgili olmasi sebebiyle tasidigi 6nem dusunuldugunde bu isletmelerin
icindeki islerin, faaliyetlerin ve hizmetlerin aksamadan surdurtlebilmesi ve en
ust dizeyde hizmet kalitesinin saglanabilmesi buyuk dnem arz etmektedir. Bu
nedenle, halkla iligkiler uygulayicilarinin temsil ettikleri yonetici ve teknisyen rol
modellerinin  etkin bir sekilde sergilenebilecegi, bu rollerin hepsinin
gelisebilecegi bir drgut kaltird olusturulmalidir. Teknisyen rolinu temsil eden
uygulayicinin yaptigi isler yonetici rolundeki uygulayicinin yaptigi islerden daha
az stratejiktir ancak daha az énemli degildir. Bu nedenle hastane isletmelerinde
halkla iligkiler birimlerinde teknisyen roli de guglendiriimelidir. Ayrica, hastane
isletmeleri kendi performanslarini olumlu yonde etkileyecek olan rol modellerinin

gelisebilecegi orgut kaltarinlu desteklemelidirler.
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Bu calismada, hastane isletmelerinde halkla iligkiler birimlerinde halkla
iligkiler uygulayicilarinin temsil ettigi yonetici ve teknisyen rol modelleri ve bu
hastanelerde mevcut olan orgat kultlru incelenip durum tespiti yapiimigtir. Elde
ettigimiz bulgular hastane igletmelerinde halkla iligkiler birimlerinin yeniden
yapilandiriimasinda vel/veya var olan orgut kultiranudn gelistiriimesinde yol
gOsterici olabilir. Yaptigimiz bu ¢alismada hastane igletmelerinde arastirma ve
uygulama yapilmigtir. Bundan sonraki ¢alismalarda farkh sektorlerde ve /veya
farkh isletmelerde halkla iliskiler uygulayicisi rollerinde &orgut kaltlri etkileri
arastinlabilir.  Yaptigimiz ¢alisma bundan sonraki c¢alismalara temel
olusturmaktadir. Ayrica, daha sonraki c¢alismalarda halkla iligkiler
uygulayicilarinin  hangi tip o6rgut kultlrlerinde basarii ve etkin olduklari
arastirilabilir. Buna ek olarak, orgut kultara ve halkla iligkiler uygulayicilarinin
performans duzeyleri arasindaki iligki incelenebilir. Daha geneli temsil eden
sonuglara ulasilabilmesi igin, arastirmanin Turkiye'nin farkli illerini kapsayacak

bir bicimde de yurutulmesi gerekmektedir.
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EKLER

EK 1: HALKLA ILISKILER ANKETI

Sayin Katilimci:

Bu anket, kamu, 06zel ve Universite hastanelerdeki halkla iligkiler
uygulayicilarinin Ustlendikleri roller hakkinda arastirma yapmak amaciyla
hazirlanmistir. Elde edilen veriler bilimsel c¢alismaya veri olusturacaktir.
Gostereceginiz ilgiye simdiden tesekkur ederim.

Tez Danismani Yard.Dog.Dr.Mehmet TURAN

Cukurova Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi

Ogretim Gérevlisi Digdem ESKiIYORUK
Cukurova Universitesi Karatas Turizm Isletmeciligi ve
Otelcilik Y.O.

HALKLA iLISKILER UYGULAYICI ROL MODELI
ANKET SORULARI

Asagidaki ifadelere katilip katilmadiginizi lutfen isaretleyiniz:

1= kesinlikle katilmiyorum 2= katilmiyorum 3= kararsizim 4= katiiyorum 5= tamamen

katiliyorum
No | Sorular Puanlama
1 | Hastanemizde, iletisim Politikalari ile ilgili Kararlar Veririm 112|134
2 :lastanemizde, Medya Baglantilari Ve Politikalari ile ilgili Kararlari 112134
Irm
3 Hastane Yénetiminin Karar Verme Sirecinde Onemli Bir Etkiye 1121314
Sahibim
4 | Hastanemizde, Halkla iligkiler Materyallerinin (Brosur-Blilten- El Kitabi
Vs) 112|134
Hazirlanmasinin Teknik Yénleriyle ilgilenirim
5 Hastanemizde, Halkla iliskilere Dair Onemli Kararlar Alirken 11213 a

Yoénetimin Katki Ve Katilimini Talep Ederim

6 Hastanemizde, Halkla iliskiler Problemlerini Cézmek Amaciyla
Yapilacak 112|3 |4
Faaliyetleri Planlar Ve Onerilerde Bulunurum

7 | Hastane Yonetimi ile Yapilan Toplantilarda, Sistematik Bir Halkla
lligkiler ) 11234
Planlama Sirecine Ihtiyag Oldugunu Belirtirim

8 Hastane Yénetimini Halkla iligkilerin Orglitsel Politikalari, Prosediirleri
Ve 112|134
Faaliyetleri Hakkinda Bilgilendiririm
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Hastanemizde, Bagkalari Tarafindan Hazirlanan Halkla ligkiler

. relel T 4
Materyallerinin Yazim Ve Imla Hatalarini Dizeltme Isi lle ligilenirim
10 | Hastane Yénetiminin igsel Ve Digsal Cevredeki Gorlgleri 4
Duyabilmesini Saglayacak Ortamlar - Firsatlar Yaratirim
11 | Hastanemizde, Halkla iligkiler Materyali Olarak Brostir, Kitapgik Ve El 4
llanlarinin Uretimi lle ligilenirim
12 | Hastanemizde, Halkla iligkiler Problemlerini Teshis Eder Ve Bunlari 4
llgili Kisilere Agiklarim
13 | Hastanemizde, Halkla iligkiler Programlarinin Basarisi Ve Basarisizlig 4
lle llgili Olarak Diger Calisanlar Beni Sorumlu Tutmaktadir
14 | Hastanemiz Yoneticileri ile Halkla lliskiler Konusunda Calisirken 4
Problemlerin C6zimu Igin Alternatif Yaklasimlar Gelistiririm
15 | Hastanemizde, Halkla iligkiler Materyalleri igin Gerekli Fotograf Ve 4
Grafikleri Hazirlarim
16 | Kamuoyunun Degisik Kesimlerinin Goruslerini Yansitan Anket 4
Sonuglarini Bilgilendirme Amagcli Olarak Yénetime lletirim
17 | Hastanemizde, Halkla iligkiler Programlarinin Basarisi Ve Basarisizlig 4
ile ilgili Sorumluluklari Ustlenirim
18 | Hastanemiz Hakkinda Onemli Bilgiler igeren Halkla lligkiler 4
Materyallerinin Hazirlayan Kigiyim
19 | Hastane ile Kamuoyu Arasindaki iletisim Problemlerini Tespit 4
Etmek Amaciyla Gerekli Denetimleri Yaparim
20 | Tecriilbem Ve Egitimimden Dolayi, Diger Calisanlar Halkla iligkiler 4
Problemlerini C6zmede Beni Hastanenin Uzmani Olarak Gérirler
21 | Hastanemiz Yéneticilerinin Halkla lligkiler Problemlerini Cézme 4
Becerilerini Gelistirmede Onlara Yardimci Olurum
Lutfen asagidaki sorular yanitlayiniz.
Hastanenizdeki yatak sayisi (
Calistiginiz birim yada bolimdeki personel sayisi (
Egitiminiz:
iletisim (Halkla iligkiler dahil) (
T [ P ()
Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ( )
Yasiniz ( )
Kag yildir bu isletmede Halkla iligkiler Uzmani olarak gérev yapmaktasiniz? ( )

Kag yildir Halkla iligkiler uzmani olarak galismaktasiniz?
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EK 2: ORGUT KULTURU ANKETI

Sayin Katilimci:

Bu anket, kamu, 6zel ve Universite hastanelerinde hakim olan &rgit kaltarinG
arastirmak amaciyla hazirlanmigtir. Elde edilen veriler bilimsel ¢caligmaya veri olugturacaktir.
Gostereceginiz ilgiye simdiden tesekkiir ederim.

Tez Danigsmani Yar.Dog.Dr.Mehmet TURAN

Cukurova Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Ogretim Gérevlisi Digdem ESKIYORUK

Cukurova Universitesi Karatag Turizm isletmeciligi ve Otelcilik
Y.O.

ORGUT KULTURU iNDEKSI

ANKET SORULARI

Asagidaki ifadelerin organizasyonunuzu ne derece tanimladigini litfen isaretleyiniz:

0= tanimlamiyor 1= biraz tanimhyor 2= oldukga tanimliyor 3= tamamen
tanimliyor.
No |SORULAR Puanlama
1 Hastanemizde Inisiyatif Kullanma Y&netim Tarafindan Tesvik Edilmektedir. 0 1 2
2 Hastanemizde, Personelin Kendi Arasinda igbirligi Yapmasi 0 1 2
3 Hastanemizde Faaliyetler Hiyerarsik Bir Sira (Ast Ve Ust iligkisinin 0 1 2
Yukaridan Asagiya Dogru Inen Siralamasi) Gdzetilerek Yurattilmektedir.
Hastanemizde, Personelden Prosediirlere (islemsel Sireglere) Uymalari
4 ; 0| 1 2
Beklenmektedir.
Hastanemizde, Yénetim Kisiler Arasi iligkilerin Gelistirimesini
5 . 0| 1 2
Desteklemektedir
Hastanemizde, Personelden Yaptiklari isleri Basari ile Sonuglandirmalari
6 k 0| 1 2
Beklenmektedir.
Hastanemizde, Calisanlarin Yaptiklari islerde Yaratici Olmalari Tesvik
7 ; ; 0 (1 2
Edilmektedir.
Hastanemizde Personeli Her Konuda Destekleyen Bir Yonetim
8 0 (1 2
Anlayigl Vardir.
9 Hastanemizde Personel Arasindaki Sosyal ilisk__ilerin 0 1 2
(Dogum Gund, Ziyaretler Vb.) Gelistiriimesine Onem Verilmektedir.
10 |Hastanemizde isler Planl Ve Programli Bir Sekilde Yapilmaktadir. 0 1 2
1 Hastanemizde Personel isini Iyi Yapma Konusunda 0 1 2
Yogun Baski Altindadir.
12 |Hastanemizde Her Sey Duzenli Ve Kurallara Uygun Olarak Yapilmaktadir. 0 1 2
13 Hastanemizde Personelin Gosterdigi Cabalar Ve Gayretler 0 1 2
Tesvik Edilmektedir.
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14 | Hastanemizde Her Sey Belirli Bir Diizene Oturtulmustur. 2

15 Hastanemizde Personelin islerinde Kisisel Ozglrlige Sahip 2
Olmalarina Onem Verilmektedir.

16 | Hastanemizde Personele Esit Muamele Yapilmaktadir. 2

17 |Hastanemizde Guivenilir Bir is Ortami Vardir. 2
Hastanemizde Personelden Azimli Ve Mucadeleci Olmalari

18 . 2
Beklenmektedir.

19 Hastanemizde Girigkenlik -Yeni Uygulamalara Ve Fikirlere 2
Oncllik Etmek Tesvik Edilmektedir.

20 |Hastanemizde idari Yapi Saglam Ve Oturmustur. 2

21 Hastanemizde Personelden islerinde Son Derece Tedbirli 2
Ve Dikkatli Olmalari Beklenmektedir.

22 | Hastanemizde Herkes Birbirine Gliven Duymaktadir. 2

23 | Hastanemizde Personel Enerjik Ve Canlidir. 2

o4 |Hastanemizde Giice Dayali Bir Ast-Ust iligkisi Vardir. 2

Lutfen asagidaki sorular yanitlayiniz.

Hastane isletmesindeki toplam personel sayisi
Calistiginiz birim yada bdlimdeki personel sayisi
Egitim durumu:
iIkégretim

Lise

Universite

YUlksek Lisans

~_~ A~ A~~~
~ ~— ~— ~— ~—

Doktora

T T
Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek

Yasiniz ( )

GOMVINIZ. ..t

Kag yildir bu isletmede ¢aligiyorsunuz?
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EK3: HALKLA iLISKILER FAKTOR ANALIZzi

Faktor 1: Uzman Recgeteci

1.iletisim politika kararlarini veririm.

13.Halkla iligkiler programlarinin basarisi ve basarisizligi ile sorumlu
olarak organizasyondaki kisileri gozlemlerim.

17.0rganizasyonumun halkla iligkiler programlarinin basarisi ve
basarisizligi ile ilgili sorumluluk alirm.

20.Tecribem ve egitimimden dolayi digerleri halkla iliskiler problemlerini

¢b6zmede beni organizasyonun uzmani olarak gorurler.

Faktor 2: Problem C6zme Siire¢ Kolaylastirici-Sorun Giderme Uzmani
3.Yonetimin karar verme surecinde bir catalyst olarak gorev yaparim.
5.0nemli halkla iligkiler kararlari verilirken yonetimin katihmini tesvik

ederim.
6.Halkla iliskiler problemlerini ¢cozmede yapilacak faaliyetleri planlar ve

Oneride bulunurum.
7.Yonetimle yapilan toplantida, sistematik bir halkla iligskiler planlama

surecini izleme ihtiyacina isaret ederim.
12.Halkla iligkiler problemlerini tanilarim ve organizasyondaki diger

Kisilere. bunlari anlatirim.
14.Yoneticilerle halkla iligkiler konusunda c¢alisirken halkla iligkiler

problemlerini ¢gdzmek igin alternatif yaklasimlarin taslagini gizerim.
21.Yoneticilerin halkla iligkiler problemlerini ¢ézme ve problemlerden

kacinma yeteneklerini arttirmaya c¢alisirim.

Faktor 3: iletisim Kolaylastirici

8.Yonetimi halkla iligkilerin organizasyonel politikalari, prosedurleri ve
faaliyetleri ile ilgili bilgilendiririm.

10.Yo6netimin icerdeki ve disaridaki halkin goruslerini duymasi/bilmesi
icin firsatlar yaratirim.

16.Yo6netimi halkin fikirleri konusunda bilgili kilmak icin halkin gérusleri

anket sonuglarini rapor ederim.
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19.0rganizasyon ve halk arasindaki iletisim problemlerini tanilamak igin

iletisim audits lerini yonetirim.

Faktor 4: iletisim Teknisyeni
2.Medya baglantilarini ve basin galigmalarini yonetirim.
4 Halkla iligkiler materyallerini Uretme teknik gérunumlerini ele alinm.
9.0rganizasyonda bagskalari tarafindan yazilan gramer ve yazim
materyallerini yeniden yazar ve idare ederim
11.Brogur, pampleths ve diger yayinlari tretirim.
15.Halkla iligkiler materyalleri icin fotograf ve grafik hazirlarim.
18.0rganizasyona o6nemli konularda bilgi sunan halkla iliskiler

materyallerini yazan kisiyim.
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EK 4: ORGUT KULTURU FAKTOR ANALIZi

Faktor 1: Biirokratik Kiiltiir

4. Yontemli

3. Hiyerarsik

10. Planlanmis

12. Siralanmis

14. Duzenlenmis
20. Saglam-guvenilir
21.Tedbirli-dikkatli
24. Glug Odakli

Faktor 2: Yenilikci Kultur

1.Risk alan
6.Sonug odakl
7.Yaratici
11.Baskici
13.Tesvik edici
18.Micadeleci
19.Girigken
23.Enerijik,canh

Faktor 3: Destekleyici Kiiltur
2.1sbirligi yapan
5.iligki odakh
8.Destekleyici
9.Sosyal
15.Kigisel Ozgurlik
16.Esit
17.Guvenli

22.Guvenilir
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