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ONSOZ

Yoneticiler yoneticilik faaliyetlerini aldiklar1 kararlar araciligi ile yerine
getirmektedirler. Bu nedenle yoneticilerin sahip olmasi1 gereken beceriler icerisinde
en kritik 6neme sahip olani problem ¢6zme ve karar verme becerisidir. Dolayisiyla
yOneticilerin problem ¢dzme ve karar verme becerileri lizerine yapilacak caligmalar

Onem arz etmektedir.

Caligmanin ilk bolimiinde yonetim, yonetici kavramlar1 ve yoneticinin sahip
olmas1 gereken yonetsel beceriler aciklanmis, ikinci boliimiinde ise arastirmanin
amaci, hipotezleri, arastirmanin gorsel olarak modeli sunulmus, evren ve orneklemi
hakkinda bilgi verilerek, elde edilen verilerin hangi istatistiksel testler kullanilarak
analiz edildigi a¢iklanmistir. Ugiincii béliimde elde edilen verilere iliskin bulgular
sunulmus, dordiincii boliimde ise bu bulgular ile daha 6nce benzer konularda yapilan
arastirma sonuglar1 tartisilmistir. Besinci ve son bdliimde ise arastirmanin genel

sonuclar1 ve bu sonuglar dogrultusunda gelistirilen 6neriler sunulmustur.

Calismanin gercgeklestirilmesi esnasinda bir¢ok kisinin katkilar1 olmustur.
Bilgi ve yonlendirmeleriyle tezin hazirlanmasina biiyiik destek olan tez danismanim
Yrd. Do¢. Dr. Yasemin AKBULUT’a, ¢alismanin her asamasinda katkilariyla
yonlendiren Dog. Dr. Sebnem ASLAN ve Yrd. Dog. Dr. Musa OZATAya, anketi
cevaplayarak katkida bulunan hastane yoneticilerine, calismanin her asamasina

manevi destegini aldigim sevgili anneme tesekkiir ederim.
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1. GIRIS

Orgiitler yasamin her yoniinii kapsamistir. Giinliik yasamda, ¢esitli
nedenlerle, ¢oguyla iliski s6z konusudur. Yasamin onemli bir boliimii 6rgiitlerde
gecer ya da onlardan etkilenilir. Bununla birlikte orgiitler, bireysel olarak
basarilamayanlar1 gergeklestirmek i¢in ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, egitim ve
O0grenim saglamak, sagligi gelistirmek gibi ihtiyaglar giderilmek istendiginde
orglitlere bagvururuz (Can, 1999: 3). Bununla dogru orantili olarak ortak amaclarin
gergeklestirmek lizere insan gruplarinin Once isbirligi ve daha sonra da kendi
aralarinda igbo6limii yaparak yoneten-yonetilen veya onder- izleyiciler seklinde
hedefe birlikte yoneldikleri her yer ve zamanda ydnetim olgusu varolagelmistir

(Simsek, 1999: 7).

Yonetim islevi, yonetici ad1 verilen kisi veya gruplar aracilifiyla yerine getirilen bir
siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Simsek, 1999: 14). Yonetici kavraminin yonetim
fonksiyonunu yerine getiren kisi oldugu ifade edilebilir. Bununla birlikte giinlimiizde
“yoneticilik” yerini, “lider-yoneticilik” kavramina birakmistir. Yonetimde liderlik
calisanlar1  Orgilitiin - amaglar1  dogrultusunda etkili ve verimli bir sekilde
calistirabilmek i¢in giidiileme, etkileme ve hedefe yoneltme eylemidir. Bu nedenle
lider, etkileme giicii olan kisidir. Giiniimiizde liderlik, dogustan gelen bir hak ve
imtiyaz, bir giic ve yetenek olmaktan ziyade, sonradan elde edilebilen, 6grenebilen
ve gelistirilebilen yonetimsel bir niteliktir. Bu anlamda her kisi ve yonetici, ayni
zamanda liderlik potansiyeline sahiptir. Onemli olan bu potansiyeli ortaya ¢ikarmak
ve etkin olarak kullanmaktir. Bu yiizden her yonetici, basarili olabilmek i¢in liderlik

niteliklerini gelistirmelidir (Peker ve Aytiirk, 2002: 37-38).

Yoneticiligin mihenk tas1 problem ¢dzme yetenegidir. Problemler yoneticinin isinin
stirekli bir parcasidir. Yoneticinin isi problemleri ¢ézmektir; onun degeri bu isi ne
kadar iyi yaptig ile ol¢iiliir (De la Bedoyere, 1997: 10). Bununla birlikte saglik
kurumlari yoneticileri, giiniimiizde bundan 10 y1l 6nce adi duyulmamis daha fazla ve

zorlu kararlar alma ve problem ¢6zme durumuyla karsi karsiyadirlar. Bir yoneticinin



karsilastig1 kararlar ve ¢6zmek durumunda oldugu problemler igerisinde, personel
kararlart muhtemelen en zor olanlaridir. Calisanlarin yeniden gorevlendirilmesi,
capraz egitim ve calisanlarin daha az kalifiye olanlarla degistirilmesi ile ilgili her giin
aliman kararlar, yoneticilerin bugiin azalan zaman ve uygun kaynaklar karsisinda
almas1 gereken kararlarin yogunluguna ve karmagsikligina isaret etmektedir.
Hemsirelik gibi belirli uzmanlik alanlarindan yasanan kitliklar, bir adayin rekabet
igerisinde olunan diger saglik hizmeti orgiitlerine kaptirilmadan 6nce, hizli igse alma

kararlarinin alinmas1 gerekliligini ortaya ¢ikarmistir (Sperry, 2003: 167-168).

1.1. Yénetim ve Yonetimle lgili Kavramlar

Yonetim kavramu ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde yonetimin ¢ok
cesitli tanmimlarina rastlamak miimkiindiir. Bu tanimlar bilim alanlarinin
yaklasimlarina gore farkliliklar gostermektedir. Ekonomistlere gore yonetim, toprak,
sermaye ve isgiicli ile birlikte {iiretim fonksiyonlarindan birisiyken, yoOnetim
bilimciler yonetimin bir otorite sistemi oldugunu ifade etmektedir (Can, 1999: 22).
Sosyologlara gore ise, yoOnetim bir smif ve sayginlik sistemi olarak
nitelendirilmektedir. Diger bilim dallar1 (psikoloji, sosyal-psikoloji, hukuk gibi)
yonetimi, ilgi alanlarinin amacina uygun olarak tanimlamaktadir (Efil, 1998: 1). Bir
egitim bilimci olan Erdogan (2000) yonetimi, bilimsel bir temele ve kisisel becerilere
dayanan bir siire¢ olarak degerlendirmistir. Kogel (2010: 58) ise tanim olarak tiim bu
karigiklik ve cesitlilige karsin, yonetimin {izerinde az ¢ok goriis birligine varilan
taniminin “Bagkalar1 vasitasiyla is géorme” oldugunu belirtmektedir. Diger bir tanima
gore ise yoOnetim, yOneticiler tarafindan yerine getirilen, orgiitlerin yasama ve
geligsmeleri ile yakindan ilgili faaliyetlerdir. Bu faaliyetleri de, planlama, orgiitleme,
yiirlitme, koordinasyon ve kontrol olarak siralamak miimkiindiir (Dinger ve Fidan,
2003). Ayn1 zamanda bu faaliyetler bir organ olarak yoneticilerin islevlerini, yonetim
siirecinin sathalarin1 olusturmaktadir. Aslinda tiim Orgiitlerin hemen hemen aym
hedefleri ve amaglari bulunmaktadir ve yoneticiler orgiitiin kaynaklarini kullanarak
Orgiitii.  hedeflerine ulasgtirmakla sorumludur. Yonetimin belirlenen hedeflere

ulasabilmesi ¢alisanlarin performansiyla yakindan ilgilidir.



Tengilimoglu ve arkadaglarma (2009) gore “yonetici” kavrami ile ilgili olarak son
yillarda, hem tanim hem de terim olarak degisiklikler ortaya c¢ikmistir. Yonetici,
“emrine verilmis bir grup insani, belirli bir takim amaglara ulastirmak i¢in ahenk ve
isbirligi i¢inde ¢alistiran kimsedir”. Diger bir tamimla, “baskalar1 vasitasiyla isgdren

ve basariya ulasan kimsedir” (Eren, 1998: 6).

Yonetici kavramini tanimlamak artik tek basina yeterli goriilmemektedir. Yonetim
isinin biinyesinin degismesine paralel olarak “yonetici” terimi yerine, bu degismeleri
ve gelismeleri daha iyi ifade ettigi diislinlilen baska terimler kullanilmaya
baslanmigtir. Yonetici terimi ve kavraminin yerini almaya aday goriinen bu
kavramlarin baglicalar lider (leader), kog¢ (coach), kolaylastirict (facilitator), mentor
(koruyucu), miimkiin kilic1 (enabler), destekleyici (sponsor) seklinde ifade
edilmektedir. Bu kavramlardan en dikkat c¢eken ve lizerinde c¢alisilanin liderlik

kavrami oldugu soylenebilir (Kogel, 2010).

Liderlik, “belirli sartlar altinda, belirli kisisel amaglar1 veya grup amaclarin
gerceklestirmek {izere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siireci” olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla liderlik, liderin yaptigi
seylerle ilgili bir siiregtir (Kogel, 2010). Drucker (1993)’a gore ise liderlik, ¢ok
caligkan olmakla es anlamlidir ve 6ziinde liyakat vardir. Bir bagka tanima gore ise
liderlik, “orgiitsel yol gostericilere (emir, direktif, kararname) mekanik olarak
uymanin Ustiinde ve Otesinde bir etkileme giicline sahip olan kisidir” (Erdogan,

2000).

Drucker (1993: 137), liderligin bir arag¢ oldugunu ve bundan dolayr asil sorunun
“liderligin hangi amaca yonelik oldugu” noktasinda belirginlestigine dikkat
cekmistir. Liderin etkinligini belirleyen olgu, gercek hayatin sinirlamalar1 (siyasi,
ekonomik vb. ) cevresinde bir uzlagsma saglarken, bu sorunlarla misyon ve hedefler
arasinda ne kadar uyum sagladig1 ya da bunlardan ne kadar uzaklastigidir. Ikinci sart
ise liderin liderligi bir riitbe ve ayricalik degil, sorumluluk olarak gérmesi oldugunu
belirterek etkin bir liderin nasil olmas1 gerektigini su sekilde ifade etmistir (Drucker,

1993: 140-141):



“Etkin bir lider giiclii mesai arkadaslart ister, onlari cesaretlendirir,
tesvik eder, aslinda onlarin mevcudiyetinden zevk duyar. Mesai arkadaslarinin
ve astlarinin hatalarindan dolayt kendisini nihai sorumlu olarak gordiigii igin,
mesai arkadaslarinin ve astlarmmin zaferlerini kendisine tehdit olarak gormez,
tersine kendi zaferi gibi goriir. Etkin bir lider, liderligin nihai ddevinin,
insanlarda dinamizm olusturmak ve insanlarin goriis ufkunu genisletmek
oldugunu bilir. Etkin liderligin son sarti giiven kazanmaktir. Aksi takdirde,
kimse liderin pesinden gitmez. Liderin tek tanimi da pesinden gidenleri olan bir
kimse oldugudur”

Liderlik ve yonetimi birbirinden ayiran konular 1980°1i yillardan itibaren
tartisilmaktadir (Manion, 1998). Whetten ve Cameron’a (2002: 16) gore, degisime
onderlik edilmesi, istikrarin yonetilmesi, vizyonlarin olusturulmas: ve amagclarin
gergeklestirilmesi, kurallarin  ¢ignenmesi ve uyumun denetlenmesi celigkili
goriinmesine ragmen, basarili olmak i¢in tiim bunlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
acidan, liderlik ve yonetim birbirlerini tamamlayan kavramlardir. Sasirtict olmayan
bir bicimde, etkili bir yonetici olmak i¢in ihtiya¢ duyulan becerilere ayn1 zamanda

etkili bir lider olabilmek i¢in de ihtiya¢ duyulmaktadir.

1.2. Yonetsel Becerilerin Tanimi ve Onemi

Giinliik dilde beceri, bilgi, yetkinlik, yetenek, yeterlilik, rol kavramlarinin
birbirlerinin yerine kullanildigr goriilmektedir. Bu nedenle yonetsel becerileri

tanimlamadan 6nce bu kavramlarin ayriminin ortaya konulmasi gerekmektedir.

Yonetimde bilgi, karar almaya yonelik olarak kullanilan veriler toplulugu olarak
tanimlanabilir. Gereksinim duyulan yonetim bilgisi, “bir organizasyon i¢in kendi
aktivitelerini gosteren, saklanabilen, islenebilen, degisiklige ugrayan ve en 6nemlisi
gerekli kademelere ve yoneticilere rapor olarak sunulabilen anlamli veriler biitiinii”

olarak ifade edilebilir (Anamerig, 2005: 27).

Rol (role), “yeterliliklerin gruplandirilip hedefteki gorevin gerekliliklerine ulagmas1”
olarak tanimlanabilir. Gérev tanimi, rolle ayni anlami tagimamakta, rol bir orgiitli

davraniglar kiimesi olarak ifade edilmektedir (Guo, 2003b: 153). Mintzberg



tarafindan kisilerarasi, bilgisel ve karar almaya yonelik roller olarak ii¢ baglik altinda
incelenen yonetsel roller ve bu roller i¢cinde yer alan alt faaliyetler Sekil 1.1°de

gosterilmistir.

FORMAL
OTORITE
ve
STATU

Y

Kisilerarasi Roller
e Baskan (figurehead)
e Lider (leader)
e Irtibat (liaison)

A 4
Bilgisel Roller

e Izleme (monitor)

e Bilgilendirici (disseminator)

e Sozcii (spokespoerson)

Y

Kararsal Roller
e  Girisimci (entrepreneur)
e Sorun Coziicii (disturbance handler)
e Kaynak Dagitici (resource allocator)
e  Ara Bulucu (negotiator)

Sekil 1.1. Yonetsel Roller
Kaynak: Mintzberg, 2009: 45



Beceriler (skills), “Bir roliin nasillar1” olarak ifade edilebilir. Beceriler bir insandan
digerine aktarilabilen yeterliliklerdir'. Ornegin bir bilangoyu okuyabilmek finansal
bir beceridir. Becerilere benzer bigimde bilgi (knowledge) ise “farkinda
olduklarimiz” olarak ifade edilebilir. Bununla birlikte bilgi, olgusal (factual) ve
deneyimsel (experiential) bilgi seklinde farklilastirilabilir. Olgusal bilgi, herkes
tarafindan elde edilebilen kavram ve fikirleri ifade etmektedir. Deneyimsel bilgi, ilk
elden yasanan deneyimlerle kisisel olarak Ogrenilenlerdir. Her iki tiir bilgi de
Ogrenilebilir ve bir insandan digerine aktarilabilir durumdadir (Buckingham ve

Coffman, 1999).

Buckingham ve Coffman (1999)’a gore, yetenekler (talents), bir bireyin
diisiincelerinde, hislerinde ve davranislarinda yineleyen kaliplar1 etkileyen dogal
becerilerdir. Belirli bir yetenege sahip olmayan birini egitmek miimkiindiir, dikkat
orneginde oldugu gibi, o kisinin detaylara olan dikkatini artiracak (dikkatin bir
Ozelligidir) bir protokolii izlemesi miimkiindiir, fakat bu egitimin sonucu asla bireye

dikkat agilamayacaktir.

Yetkinlikler (competencies), bircok oOrgiitiin liderlerden bekledikleri davranislari
tanimlarken kullandiklar1 yetenekler olarak tanimlanabilir (Buckingham ve Coffman,
1999: 82). Genel olarak yetkinlik, “miikemmel performansin elde edilmesinde ayirt
edici olan bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan gozlemlenebilir davranislar” olarak
tanimlanmaktadir (Cetinkaya, 2009: 222). Sullivan (2006: 95), yetkinlikleri “Bir
seyleri basariyla yapabilme” olarak tanimlanmaktadir. Buckingham ve Coffman
(1999: 83) ise bazi yetkinliklerin (Ornegin baski altindayken sogukkanliligini
korumak) aslinda yetenek (talent) oldugunu, diger bazi1 yetkinliklerin beceri
olduklarin1 ve geriye kalan digerlerinin kismi beceri, kismi bilgi ve kismi yetenek
olduklarini belirtmektedir. Buna gore yetkinlik kavraminin genellikle beceri kavrami
ile esanlamli kullanilmasi yaninda kavramin beceri, yetenek ve bilgiyi iceren daha

genis bir 6zellik tasidigi sdylenebilir.”

"'Yeterlilik (adequacy) ise, “anahtar ¢iktiy1 yani istenen asil ¢iktiy: iiretebilmek icin gerekli yetenek ve
bilgiye sahip olmak™ olarak tanimlanabilir.

Bu calismada beceri (skills), yetenek (talent), competency (yetkinlik), yeterlilik (adequacy) olarak
¢evrilmis ve tanimlanmistir.



Giliniimiizde sadece fonksiyonlar1 ele alan yoneticilerin geleneksel becerilerin,
degisen saglik hizmetleri pazarinda yetersiz kalmaktadir. Arastirmacilar, hastane
yoneticilerinin sahip oldugu yonetsel becerilerin, isletme disinda meydana gelen
degisikliklere yanit verebilecek sekilde daha karmasik ve genis sorumluluklar
icermesi gerektigini belirtmektedir (Shortell ve Kaluzny, 1997: 4). Andersen ve
Pulich (2002)’ye gore, etkili yoneticilerin geleneksel fonksiyonlart uygulamanin yani
sira ayrica kisilerarast becerilere de sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunun yaninda,
yoneticilerin diger boliimlerin ¢alisanlar ile siirdiiriilebilir iligki ve etkilesim icinde,
ornek gosterilen kisiler olmalar1 gerekmektedir. Kisiler arasi iliski becerileri gelismis
ve gercekten bilgiyi temel alan etkili yoneticiler, orgiitin amag¢ ve hedeflerine

ulagmasinda 6nemli katkilar saglamaktadir.

Saglik hizmetlerinin dogas1 geregi karmasik bir yapida olmasi, saglik yoneticilerinin
yonetsel beceri ve yeteneklere sahip olmasi gerekliligini zorunlu kilmaktadir.
Bugiiniin degisken ve dinamik saglik bakim c¢evresinde saglik yoneticilerinin yerine
getirdigi ¢esitli roller bulunmaktadir. Saglik yoneticileri bu rolleri gergeklestirirken
belirlenen hedefler dogrultusunda, oOrgiitsel performansi artirabilmek icin 6zel

becerilere sahip olmalidir (Wallick, 2002).

Joint Commission tarafindan 2005 yilinda yayinlanan “Crossroads: Strategies for
Improving Health Care Profession Education” raporunda, yetkinliklere dayali
egitimin, saglik profesyoneli yetistiren birgok egitim kurumu ve profesyonel sertifika
kuruluglarinda giderek yaygin olarak verildigi belirtilmektedir (Calhoun et al., 2008:
376). Saglik kurumlar1 yoneticilerinin etkili bir performans sergilemeleri, sahip
olduklar1 yonetsel yetkinliklere baglidir. Bu nedenle etkili bir yonetim performansi
sergilemek icin yoneticiler birgok yetkinlige sahip olma ihtiyaci hissetmektedir

(Pillay, 2008).

Bu nedenle, tedavi (care) hizmetleri pazar icerisinde risk, 6diil ve hayatta kalmanin
anlasilabilmesi i¢in yOnetsel becerilerin daha yakindan incelenmesine ihtiyag

duyulmaktadir.



Yoneticiler, giinlik isleri ya da diger gorevlerini yerine getirirken bir takim
becerilerini kullanmakta ve bu becerilerini siirekli olarak gelistirmek zorundadirlar.
Bu becerilerin gorece onemi, yoneticinin orgiit icindeki kademesiyle orantili olarak

degismektedir (Can, 1999: 24; Tuncer ve dig., 2008: 133).

Yonetsel beceriler, Tuncer ve digerleri (2008:133) tarafindan teknik beceriler, insan
iliskileri becerileri ve kavramsal beceriler olarak ii¢ baslikta incelenirken, Can (1999:
24) ise alt1 farkli yonetsel beceriden bahsetmektedir. Griffin ise, Can (1999: 25-
26)’m acikladigr alt1 yonetsel beceriye ek olarak, zaman ydnetimi becerisini de
yOneticinin sahip olmasi gereken becerilerden birisi olarak agiklamaktadir (Griffin,
2002: 19-21). Can’in (1999: 24) yonetsel beceriler yaklagiminin alt basliklar1 ise
Sekil 1.2°de gosterilmistir.
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Sekil 1.2. Yonetim Kademelerine Gore Y dnetsel Beceriler
Kaynak: Can, 1999: 24.

Griffin (2002: 19-21), Can (1999: 24) ve Efil’in (1998: 6) yaklasimlarina gore

yonetsel beceriler su sekilde agiklanmustir:

o Teknik beceri: Griffin (2002: 19), teknik becerilerin, bir Orgiitteki islerin
basarilmasi ya da anlasilmasi i¢in gerek duyulan beceriler olarak ifade etmektedir.
Teknik beceriler ozellikle ilk kademe yoneticileri i¢in onem arz etmektedir. Bu
yoneticiler zamanlarinin biiylik bir bolimiinii astlar1 ve onlarin igle alakali

problemleriyle ilgili sorularin1 yanitlamakla gegirmektedirler.



. Iletisim (Haberlesme) Becerisi: Can’a (1999: 25) gore, orgiitte belirlenen
hedeflere ulagsmak icin yazili ya da sozlii bilgi saglama becerisine iletisim becerisi
denir. Iletisim becerisi, ydneticilerin hem bilgi ve diisiincelerini etkili bir sekilde
orgiitteki diger calisanlara iletmeleri, hem de onlarin disiincelerinden ve
bilgilerinden yararlanmalar1 ile ilgilidir (Griffin, 2002: 20). Orgiitsel diizeyler
bakimindan bu becerinin 6nemi bir farklilik gostermez. Astlarinin seviyesine
inemeyen genel miidiir i¢in olacagi kadar, is¢ilerinin dedigini anlayamayan ustabasi

icin de ayni1 6nemi tasir (Can, 1999: 25).

. Insan Iliskileri Becerisi: Diger kisileri anlayabilme, onlarla birlikte galisabilme
ve 1yi gecinebilme becerisidir. YoOneticilerin ¢alisanlariyla iyi iletisim kurabilme,
onlar1 anlayabilme ve hem bireysel hem de 6rgiitsel motivasyonlarini saglayabilme
becerisi Griffin (2002: 20) tarafindan kisiler arasi beceri, bir bagska deyisle insan
iliskileri becerisi olarak ifade edilmektedir. Her yonetim seviyesinde gerekli olmakla
birlikte ozellikle alt diizeylerde 6nemi daha da artar. Ciinkii bu yoneticiler,
calisanlarla dogrudan ve giinliik iliskiler igerisindedirler (Can, 1999: 25). Bazi
yoneticilerin kisiler arasi iligkileri basarisiz olabilmekle birlikte basarili yoneticilerin

insan iligkileri becerisinin yiiksek olmas1 gerekmektedir (Griffin, 2002: 20).

. Analitik  Beceri: Sorunlarin  ¢oziimiinde ve is  olanaklarinin
degerlendirilmesinde mantiksal ve bilimsel yaklasim ve teknikler kullanabilme
becerisine analitik beceri denilmektedir. Alt kademeler genellikle duragan ve daha
onceden kestirilebilen bir ortamda ve calismalari igin belirlenmis ilkeler 1s18inda
calistiklar i¢in Orgiitte iist basamaklara ¢ikildikga 6nemi artan bir beceridir (Can,

1999: 25).

. Karar Verme Becerisi: Karar verme, belirlenen amaglara ulagtiracak
alternatiflerden birisini segme anlamina gelmektedir. Karar verme becerisi, yonetim
fonksiyonlarini yerine getiren yoneticiler icin temel niteliktedir. Ayrica her Orgiit
kademesinde 6nem tagimakla birlikte list kademe yonetici i¢in daha da Onem
kazanmaktadir. Cilinkii alt kademe yoneticileri faaliyetlerini iist kademenin verdigi

kararlar dogrultusunda yiirttiirler (Efil, 1998: 9)
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. Kavramsal Beceri: Can (1999: 25), kavramsal beceriyi yoneticinin, tiim
orgiitiin karmasikliklarin1 anlamasi ve her bir boliimiin 6rgiitiin temel hedeflerine
katkisin1 degerlendirmesi becerisi olarak tanimlamaktadir. Orgiitii, i¢inde bulundugu
cevreye uyarlama islevi gordiigii i¢in list yonetimce ¢ok biiyiik 6nem kazanmaktadir.
Orgiitte alt kademelere dogru inildikge bu becerinin dnemi azalmaktadir. Y dneticiler,
orgilitsel ve kisisel amaglarini bagarmak i¢in bu becerilerini kullanmak ve gelistirmek
zorundadirlar. Bunlardan birine ya da bir kagina yonelmek yeterli goriillmemektedir.
Griffin’e (2002: 20) gore kavramsal beceriler stratejik diisiinme ve “biiyiik resmi”

gorebilmeyi saglar.

. Zaman Yonetimi Becerisi: Etkili yoneticilerin, genellikle basarili bir zaman
yonetimi becerisine sahip olduklar1 soOylenebilir. Zaman yOnetimi becerisi,
“yoneticilerin verimli ¢calisma ve uygun yetki devri gergeklestirebilme yetenekleri”
olarak da ifade edilmektedir. Zaman yonetimi becerisini etkin sekilde kullanamayan
yoneticiler, kolayca ertelenebilecek ya da bagkalarina devredilebilecek isler
nedeniyle c¢ikmaza diigebilmektedir. Bu durumlarda daha acil ve daha yiiksek
oncelikli isler ihmal edilebilmektedir (Griffin, 2002: 21).

Literatiirde bu temel siniflandirmalarin yaninda, 6zellikle saglik yoneticilerinin sahip
olmas1 gereken beceriler de incelenmektedir. Ornegin Kumpusalo ve arkadaslari
(2003: 459), 2117 hekim yoneticiler lizerinde yaptiklar: bir ¢aligmada yoneticilerin
sahip olmalar1 gereken yonetsel becerileri sekiz baslik altinda incelemislerdir. Bu
beceriler, gelecegin vizyonu, faaliyetlerin planlanmasi, organize etme, yetki devri,
motive etme, iletisim, izleme ve degerlendirme, geribildirim saglama olarak ifade

edilmektedir.

Guo, yaptig1 ¢alismada saglik hizmetleri sektoriinde “Temel bilgi kaynagi” olarak
kabul edilen 10 {iist diizey yonetici ile goriismeler gerceklestirmis ve yoneticilerden,
mevcut cevre sartlarinda gerekli oldugunu disiindiikleri 6zel rol ve becerileri
tanimlamalarini istemistir. Olgme araci, belirli kosullarda tanimlanan faaliyetlerin
gerceklestirilmesi i¢in ihtiyag duyulan yonetsel beceriler ve bunlarla ilgili agik
rollere dair 6zel bir listenin bir araya getirilmesi seklinde hazirlanmistir. Cizelge

1.I’de Guo tarafindan olusturulan degerlendirme araci sunulmustur. Harflerle
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belirtilen (A-M) ve gereken becerileri kapsayan her bir rol grubu (I, II, III)
cizelgede belirtilmigtir. Dinleme becerisi (C harfi), hem kisilerarasi hem de
bilgilendirici rollerinde bulunmaktadir. Iletisim becerisi, (D harfi), hem
bilgilendirici hem de karar verme rollerinde bulunmaktadir. Bilgi paylasimi
becerisi, (E harfi), sadece bilgilendirici roliinde bulunmaktadir ve bu nedenle karar

verme rolleri kisminda tekrarlanmamistir (Guo, 2003: 370-372).

Cizelge 1.1. Yoneticilerin Sahip Olmasi Gereken Y 6netsel Beceriler

I. Kisilerarasi Roller
A. Motivasyon (Etkileme, ikna)
B. Grup ve Takim Davranis1 (Eslesme, kogluk etme, ikna)
C. Dinleme
1. Lider- Orgiitiin yoniinii ve amacin belirler
2. Birlestirici- Orgiitiin dogasini gelistirmeye yarayan bilgiyi iiretebilecek pozisyonda olan
kisilerle iletisim ag1 kurar.
I1. Bilgilendirici Rolii
C. Dinleme
D. iletisim
E. Bilgi Paylasimi
3. Denetleyici- Bilgi toplar ve problem alanlarini belirlemeye calisir.
III. Karar Verme Rolleri
D. iletisim
F. Sorun Cozme
G. Islemler Yonetimi
H. Bilgi Sistemleri Yonetimi
I. Enddistri Bilgisi
J. Koordinasyon
K. Tasarim/Yeniden Tasarim
L. Stratejik Planlama
M. Degisim Ydnetimi
4. Sorun Coziicii- Tim ana problemleri belirler ve drgiite yeniden istikrar kazandirir.
5. Kaynak Dagiticisi- Uygun kaynaklari farkli projeler arasinda dagitir.
6. Girisimci Stratejist- Tasarlar, yeniler ve risk alir ve orgiite gelistirme firsatlarini kovalar.

Kaynak: Guo, 2003: 371-372.

Pillay (2008: 1483), 6zel ve kamu sektoriinde faaliyet gosteren hastanelerin
yoneticileri lizerinde yaptig1 calismada yonetsel yeterlilikleri sagliga iliskin 6zel
beceriler, planlama, organize etme, liderlik etme, denetleme, yasal ve etik konular,

0z yonetim olarak 7 baslik altinda incelemistir:

Leggat (2007: 7) ise calismasinda Guo’dan farkli olarak yonetim yetkinliklerinin
(competency) beceriler (skills), bilgi (knowledge), ozellikler (traits) ve giidiilerin

(motives) toplamindan meydana geldigini belirtmistir. Leggat’a gore saglik
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kurumunda goérev yapan bir yOneticinin sahip olmasi gereken yetkinlikler Cizelge

1.2°de gosterilmistir.

Cizelge 1.2. Yoneticinin Sahip Olmasi Gereken Yetkinlikler

Yetkinlikler
Etkileme yetenegi Motive etme
Bilgi analizi Miizakere etme
Catigma yonetimi Danigsma
Karar verme Performans yonetimi
Liderlik Planlama
Dinleme Geribildirim edinme
Goriisme yonetimi Oz yonetim
Izleme ve degerlendirme Zaman ydnetimi
Sozlii Iletisim Yazih letisim

Kaynak: Leggat, 2007: 7.

Supic ve arkadaslar1 (2010: 80-89) tarafindan 107 hastane yoneticisi ilizerinde yapilan
calismada ise yoneticilerin sahip olmasi gereken beceriler 17 basghk altinda

incelenmistir. Bu yonetsel beceriler Cizelge 1.3’te sunulmustur.

Cizelge 1.3. Yoneticinin Sahip Olmasi Gereken Y 6netsel Beceriler

Yonetsel Beceriler
Durum analizi Ayni1 pozisyondaki personelle uyumlu ¢aligma
Stratejik planlama Diger caliganlar giidiileme ve rehberlik etme
Operasyonel planlama Yapilan plana yonelik geligimin izlenmesi
Kanita dayali karar verme Personelin ¢alismalarini denetlemek
Giinliik igleri organize etme Olumlu hava yaratmak
Zaman yonetimi Yaratici teknikler uygulamak
Sozlii iletisim Degisim yOnetimi
Yazili iletisim Profesyonel 6z geligim
Grup tartismalari

Kaynak: Supic ve dig., 2010: 80-89.

Sperry (2003), saglik kurumlarinda yoneticilerin sahip olmasi gereken becerileri
operasyonel, iliskisel ve analitik olmak {izere 3 ana kategoride ve 12 baslik altinda
degerlendirmistir. Caligmada, Sperry (2003) tarafindan ortaya koyulan beceriler esas
alinmaktadir. Bu kapsamda saglik hizmeti sunan kuruluglarda gorev yapan
yoneticilerin sahip olmasi gereken yonetsel beceriler 12 baslik altinda ayrintili olarak

incelenecektir. Cizelge 1.4’de kategorilerine gore beceri setleri gosterilmistir.
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Cizelge 1.4. Kategorilerine Gore Beceri Setleri

Baglilik ve motivasyonun gii¢lendirilmesi

Takim performansinin azami diizeye ¢ikarilmasi
Performansi azami diizeye ¢ikarmak i¢in yetki devri
Stres ve zamanin etkili yonetimi

Operasyonel

Etkili ve stratejik iletigim

Catigmalarin ve zor kisilerin yonetimi ve miizakeresi
Azami performans ve gelisim icin kogluk etme

Azami performans, gelisim i¢in rehberlik etme ve goriisme

iliskisel

Stratejik diigtinme ve karar alma

Biitgeleme slirecine egemen olma

Finansal kaynaklara, insan kaynaklarina hakim olma ve denetleme
Sirketin ve kisisel kaynaklarin degerlendirmesi

Analitik

Kaynak: Sperry, 2003: 7.

Yukarida saglik kurumlarinda yoneticilik yapanlarin sahip olmasi gereken becerilerin
neler olmasi gerektigine iligkin literatiirden ¢esitli Ornekler sunulmustur. Sperry
(2003:7), siralamada yiikselen ya da klinik ge¢misi olan pek ¢ok saglik kurumlari
yoneticisinin, muhasebe ve finansal yonetim alaninda formal egitim almadigini
belirterek, biitceleme ve finansal analizin bu yoneticiler ig¢in gereken temel beceriler
arasinda yer aldigin1 belirtmektedir. Ayrica, diger sektorlerden farkli olarak, kogluk
ve rehberlik etmenin gerekli yoneticilik becerileri arasinda kabul edildigi saglik
hizmetlerinde, bu becerilerin degerinin ve ihtiyacinin yeni yeni anlasilmaya

baslandigi ifade edilmektedir (Sperry, 2003: 7).

1.3. Yonetsel Beceriler

Bu boélimde saglik kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin sahip olmasi
gereken yonetsel beceriler Sperry (2003) tarafindan tanimlanan operasyonel,

iliskisel, analitik beceri setlerine gore ayrintili olarak ele alinacaktir.
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1.3.1. Baghhk

Bir kavram ve anlayis bi¢imi olarak baghlik (commitment), “toplum
duygusunun oldugu her yerde var olup, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim
bicimidir” (Balay, 2000: 14). O’Malley (2000: 27), bagliligin yaygin olarak yapilan
tanimmin “kisinin duygusal olarak bir durum karsisinda kendisini zorunlu
hissetmesi” oldugunu belirtmistir. Bagka bir deyisle bireylerin bir durum ya da olaya
kendini adamasi ve bu adamisligi devam ettirmeye motive olmasi baglilik olarak
tanimlanabilir (Sperry, 2003: 22). Carrel ve arkadaglarina (1997: 140) gore orgiitsel
baglilik, orgiite katilan ve orgiitten ayrilma konusunda goniilsiiz kisilerin derecesini
yansitmaktadir. Cetin’e (2004: 90) gore ise orgiitsel baglilik genel olarak ise katilma,
sadakat ve Orgiit degerlerine olan inanci1 da kapsayan bireyin 6rgiite olan psikolojik
baghiligini ifade etmektedir. Calisanlar orgiite ne derecede bagliysa, orgiit de o
derecede giiglenmektedir (Cetin, 2004: 90).

Macher (1988: 43), calisanlarin baglilik seviyesini en yliksekten en diisiige dogru

yedi basamakta tanimlamistir:

. Derin Baghlik: Bu baglilik seviyesindeki ¢alisanlar isyerleriyle ilgili yiliksek
bir anlam ve amag¢ duygusuna sahiptirler. Bu durum kisisel hirslarinin tamamen

Oniine ge¢mistir ve farklilik yaratmak icin ¢ok caligirlar.

o Kisisel Hirs: Bu kisiler sistemin nasil isledigini bilir ve bu dogrultuda kisisel
hedeflerini gergeklestirmek icin yiiksek seviyede gayret gosterirler (Macher, 1998:
43). Bu kisiler i¢in kurum misyonunu gerceklestirmek ikincil énemdedir (Sperry,

2003: 23).

o Igili Fakat Sinirli Giic Duygusu: Bu seviye baglilik diizeyindeki kisiler teknik
anlamda yetkin, kalite kavramiyla ilgili, ancak sistemin kurbani olduklaria
inanmaktadirlar (Macher, 1998: 43). Bu nedenle ¢abalar1 ve islerine baglhiliklari
sinirlidir (Sperry, 2003: 23).
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. Sekli Baghlik: Calistiklar1 kurum arasinda “sekli baglilik” bulunan kisiler
ancak kendilerine verilen gorevleri yerine getirirler, daha fazlasin1 yapmaktan

kacinirlar (Macher, 1998: 43).

o Isinde Gozlerden Uzak: Bu kisiler sorumluluktan ve is yapmaktan kacinirlar,
kurum igerisinde kendilerini gizlerler (Macher, 1998: 43). Sirekli diisiik
performanslar1 i¢in bahaneler ileri siirerler. Zaman zaman harekete gegiyor gibi
goziikebilirler ancak bu durumda bile diisiik diizeyde bir basari saglayabilirler

(Sperry, 2003: 23).

° Yabancilasmig: Bu Kkisiler ¢alistiklar1 kuruma, o kurumun c¢alisanlarina,
miisterilerine karsi hatir1 sayilir derecede bir giivensizlik duymaktadirlar (Macher,
1988: 43). Kurumun misyonunu sabote etmek icin acik eylemlerde bulunmasalar bile
sikayet etme, boyun egme ve en diisiik seviyede performans standartlarini karsilama

egilimindedirler ve “nedensiz” olarak adlandirilirlar (Sperry, 2003: 24).

o Aktif Diisman: Bu kisiler baglhiligin en alt basamagini olusturmaktadir.
Yonetime ya da kuruma karsi aktif bir sekilde ¢alisirlar (Macher, 1988: 43). Onlarin
tek baglilig1 aldiklar ticret ve edindikleri faydalardir (Sperry, 2003: 24).

Orgiitsel baglilik literatiiriinde bir ¢ok farkli siniflandirma bulunmaktadir. Bu

bolimde bu siniflama turleri ele alinacaktir.

Etzioni Siniflandirmasi: Etzioni, Orgiitiin is goren lizerindeki gii¢ veya yetkilerinin, is
gorenin Orgiite yakinlagsmasindan kaynaklandigini (Giil, 2002: 40) ileri siirerek,
orgitsel bagliligi, is gorenlerin Orgiite baghliklar1 bakimindan negatif
(yabancilastirict), notr (hesapg1) ve pozitif (moral) baglilik olmak iizere {i¢ baslik
altinda incelemektedir. Negatif baglilik, is goren orgiitii cezalandiric1 veya zararl
gordiigii zaman meydana gelmektedir (Balay, 2000: 19). Pozitif baglilik ise orgiitsel
hedefler, degerler ve normlarin i¢sellestirilmesinin saglanmasina yonelik orgiite olan
olumlu ve yogun yonelis olarak ifade edilebilir (Meyer ve Parfyonova: 2010: 284).

Notr bagliligin temel felsefesi ise, is goren ile orgiit arasindaki aligveris iliskisine
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dayanmaktadir. Kisi kendisine verilen iicrete karsilik olarak bir giinde ¢ikarilmasi

gereken is normuna uygun 6l¢iide bir baglilik géstermektedir.

Kanter Swniflandirmasi: Kanter, Orgiit tarafindan is gorenlere empoze edilen
davranigsal taleplerin, farkli baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu
savunmaktadir. Bu talepler devam (continuance) bagliligi, kenetlenme (cohesion)
baglilig1 ve kontrol bagliligi olmak iizere li¢ degisik baglilik olusturmaktadir (Giil,
2002: 40). Devam bagliliginda is goren, orgiite fazlasiyla zaman ve ¢aba harcadigini,
bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasinin bir zorunluluk oldugunu diisiiniir. Bir
baska deyisle kisiyi orgiitte tutan faktor olasi maddi kayiplardir (Cetin, 2004: 95) ve
i goren Orgiitten ayrilmanin maliyetinin farkindadir (Meyer ve Allen, 1991: 67).
Kenetlenme baglilii, onceki sosyal iligkilerden feragat veya grubun kenetlenmesini
kolaylastirict simge, sembol ve térenlere katilim gibi vasitalar aracigiyla bir orglitteki
sosyal iligkilere baglanma olarak ifade edilmektedir (Giil, 2002: 42). Kontrol
baglilig, is gorenin orgiitiin norm ve degerlerine olan igsel olarak bagli olmasi olarak

ifade edilebilir (Meyer ve Parfyonova: 2010: 284).

Allen ve Meyer Siniflandirmasi: Allen ve Meyer, Kanter’in devam bagliligina paralel
olarak oOrgiitsel baglilig1 duygusal, devam ve normatif baglilik olarak ii¢ grupta ele
almaktadir (Aslan, 2008a: 163). Meyer ve Allen duygusal baglilik kavramini, is
gorenlerin orgiitle duygusal bir bag kurmalari, orgiite dahil olmalar1 ve Grgiitle bir
0zdeslesme yasamasi olarak tanimlamistir. Giiclii bir duygusal baglilikla orgiitte
caligsanlar, buna ihtiyaglar1 oldugu i¢in degil bunu istedikleri igin Orgiitte kalmaya
devam etmektedirler (Meyer ve Allen, 1991: 67). Normatif baglilikta ise is gorenler
orgiitte kalmasinin gerektigi inancindadir (Cetin, 2004: 96), baska bir deyisle
normatif baglilhik isgdrenin oOrgiitte kalma ile ilgili yiikiimlilik duygularini

yansitmaktadir (Balay, 2000:22).

Mowday Siniflandirmasi: Mowday, bagliligi, tutumsal ve davranigsal baglilik olarak
iki sekilde ele almaktadir. Tutumsal baglhilik, kisinin oOrgiitsel amaclarla
0zdeslesmesini ve bunlar dogrultusunda ¢alisma istegi olarak ifade edilirken (Balay,

2000: 22) davranmigsal baglilik ise is gorenlerin bir Orgiite ve Orgiitle ilgili
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problemlerle nasil basa g¢ikacaklarina odaklanmalari siireciyle ilgilidir (Meyer ve

Allen, 1991: 61).

1.3.2. Motivasyon

Motivasyon ile baglilik kavramlar1 arasinda c¢ok yakindan bir iliski
bulunmaktadir. Baglilik, motivasyonun bir bileseni ya da bir boyutu olarak ifade
edilebilir (Sperry, 2003: 26). Motivasyon kelimesi harekete ge¢gmek (to move)
anlamina gelen latince movere fiilinden tiiremistir. Sonralar1 hareketlerimiz,
eylemlerimiz ve bunlara iliskin ne tiir kararlar verdigimizle iligkili olarak
kullanilmaya baslanmistir (Beck, 2004: 3). Marquis ve Huston’a (1992: 232) gore
motivasyon, bireylerin giderilmemis ihtiyaclarim1 gidermek i¢in yaptiklar
davraniglardir. Thomson (2002: 125) ise motivasyonu “Orgiitsel amaglara ulasmak
i¢in ¢aba harcama konusundaki isteklilik” olarak tanimlamistir. Motivasyon konusu
esas itibariyle kisilerin beklenti ve ihtiyaclari, amaglari, davranislari, kendilerine
performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi konulari ile ilgilidir. Motivasyonun iki
onemli 6zelligi kisisel bir olay olmasi ve yalnizca insan davraniglarinda gozlenebilir

olmasidir (Kogel, 2010: 619-620).

Calisanlarin motive edilmesinin yoneticilerin baslica sorumluluklarindan birisi
oldugu soylenebilir. Kogel’e gore (2010: 621), motivasyon konusunda yoneticilerin
kullanabilecegi cesitli teoriler gelistirilmistir. Bu teorileri kapsam ve siire¢ teorileri

olarak iki ana grupta toplamak miimkiindiir.

a) Kapsam Teorileri:

Maslow 'un Ihtivaglar Hiyerarsisi Yaklasimi: Maslow’a gore biitiin insan ihtiyaclari
asagidan yukariya bes kademe iginde incelenmektedir (Eren, 1998: 419). insanlar en
alt diizeyde bulunan ihtiya¢larin1 tatmin etmek i¢in davranmaktadir. Tatmin edilen
her ihtiya¢ grubu, davranislan etkileme 6zelligini kaybedecek ve daha {ist diizeydeki
ihtiyaclar, kisinin davranislarini etkilemeye baslayacaktir (Kogel, 2010: 624). Bu
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ihtiyaclar arasinda bir hiyerarsi vardir veya baska bir deyisle, ihtiyaglar
karsilanmalar1 gereken siraya gore diizenlenmistir (Thomson, 2002: 128). Bu
ihtiyaclarin olusturdugu hiyerarsi asagida sunulmustur (Kogel, 2010: 624; Eren,
1998: 419; Thomson, 2002: 128).

1. Kademe-Fizyolojik ihtiyaglar: Yemek yeme, su, barinma, uyku vb.

2. Kademe-Giivenlik Ihtiyaclari: Hastalik, yaslilik vb. durumlarda gelecegi garantiye

alma

3. Kademe-Sosyal Ihtiyaclar: Gruba mensup olma, kabul edilme, sefkat vb.

4. Kademe-Kendini Gosterme Ihtiyaci: Saygi gdrme, prestij, taninma vb.

5. Kademe-Kendini Tamamlama Ihtiyac1: Yaraticilik, kisisel tatmin ve basar1 vb.

Herzberg'in Cift-Faktor (Hijyen Motivasyon) Teorisi: Herzberg, insanlarin yaptiklari
isle ilgili olarak tatmin duymasimi saglayan unsurlarin, isin bizzat kendinden
kaynaklanan unsurlar oldugunu bulmustur (Thomson, 2002: 128). Herzberg’e gore,
isyerinde kotiimser olmasina yol agan ve isten ayrilmasina ve tatminsizlige yol agan
hijyen faktorleri ile igyerinde i goreni mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici ya
da tatmin saglayan motive edici faktdrlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Is
goreni kotiimser kilan ve isinden bezdiren etmenlere Herzberg, “hijyen faktorleri”
admi vermektedir. Ornegin iicret bir hijyen faktoriidiir (Marquis ve Huston, 1992:
237). Bunun disinda ¢alisma kosullari, orgiit politikasi, nezaket gibi faktorler hijyen
faktorlerini olusturmaktadir. Motive edici faktorler ise statli, basarma, tatmin,
verilen isi basariyla tamamlamanin verdigi mutluluk olarak siralanabilir (Eren, 1998:

426; Kogel, 2010: 626).

McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi: McClelland, bir kisiyi harekete gecirmek
icin nelerin giidiileyebilecegini arastirmigtir (Marquis ve Huston, 1992: 237). Bu
teoriye gore kisi, iliski kurma, giic kazanma, basarma ihtiyaci olarak ii¢ grup
ihtiyacin etkisi altinda davrams gostermektedir (Kogel, 2010: 627). lliski kurma
ihtiyaci, insanin yasamini yalniz basina siirdiiremediginden ve toplumsal nitelige
sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski i¢inde bulunacagin
vurgulamaktadir (Eren, 1998: 436). Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi, kisilerarasi

iligkileri kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir (Kogel, 2010:627). Gii¢ kazanma
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ihtiyaci, insanin c¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucu olarak ifade
edilmektedir (Eren, 1998: 436). Bu ihtiyact kuvvetli olan bir kisi, gii¢ ve otorite
kaynaklarin1 genisletme, bagkalarmi etki altinda tutma ve giiclinli koruma
davraniglarin1 gosterecektir (Kogel, 2010: 627). Basarma ihtiyaci, birey ve toplumu
en c¢ok etkisi altinda birakan ihtiyaglar olarak ifade edilebilir (Eren, 1998: 437).
Basarma ihtiyact kuvvetli olan bir kisi ise kendisine ulasilmasi giic ve calisma
gerektiren, anlamli amagclar sececek, bunlar1 gergeklestirmek icin gerekli yetenek ve

bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi gosterecektir (Kogel, 2010: 627).

Alderfer’in  ERG Yaklagimi: Alderfer’in, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ni
basitlestirerek gelistirmis oldugu ERG yaklasimina gore, once alt diizeydeki
ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra {ist diizey tatmin edilmelidir. ERG yaklagima,
en alt diizeyden iist diizeye dogru varolma (existence) ihtiyaci, aidiyet-iliski kurma
(relatedness) ihtiyact ve gelisme (growth) olarak {i¢ kategoriden meydana

gelmektedir (Kogel, 2010: 632).

b) Siire¢ Teorileri:

Beklenti Teorileri: Vroom’un yani sira Lawler ve Porter tarafindan da gelistirilen iki
tiir beklenti teorisi bulunmaktadir (Kogel, 2010: 628). Vroom’un beklenti teorisi,
kaynagini toplumsal degerlerden alan bireysel degerler ya da tercihler agisindan
motivasyonu degerlendirmektedir. Gozlemlenebilir davraniglara odaklanan edimsel
kosullanmanin aksine, Vroom’un beklenti teorisi, kisilerin ¢evreleriyle ya da belirli
bir olayla ilgili beklentilerinin davranislarini etkiledigini 6ne siirmektedir (Marquis
ve Huston, 1992: 236). Beklentiler, ddiillendirilme olasilig1 olarak ifade edilebilir.
Bununla birlikte kisinin 6diilii arzulama derecesi de motivasyonunu etkilemektedir

(Kogel, 2010: 632).

Lawler ve Porter’in beklenti teorisi, Vroom’un teorisini temel almaktadir. Bu teoriye
gore yiikksek basarinin yiiksek doyumluluk saglayabilmesi icin is gorenlerin
beklentileri ile odiil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit i¢inde dagitilan

odiillerin adil olmas1 gerekmektedir. Orgiit icerisinde basaris1 diisiik ancak aradigini
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bulmus ve yiiksek basarili ancak beklentilerine uygun bi¢imde odiillendirilmemis is

gorenlerin olabilecegini vurgulamaktadir (Eren, 1998: 454).

Adams’in Odiil Adaleti Veya Egsitligi Kurami: Bu kurama gore kisi kendisinin sarf
ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu, ayni is ortaminda baskalarmin sarf
ettigi gayret ve sonug ile karsilastirmaktadir (Kogel, 2010: 636). Eger bir esitsizlik
varsa 0diil adaletinin bozuldugu ve bir dengesizlik hali ortaya ¢iktig1r gézlenmektedir

(Eren, 1998: 454).

Locke’'un Amag Teorisi: Bu teoriye gore, kisilerin belirledigi amagclar, onlarin
motivasyon derecelerini de belirlemektedir. Erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen
bir kisi, daha kolay bir amag¢ belirleyen kisiye gore daha yiiksek performans
gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢in

belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir (Kogel, 2010: 638).

Motivasyon, saglik hizmetleri yoneticileri i¢in 6nemli giindem bagliklarindan bir
tanesi olarak ifade edilebilir. Saglik yoneticilerinden, doktor ve hemsire gibi yiiksek
egitimli ve profesyonellerden, asgari iicretle ¢alisan elemanlara kadar tiim ¢alisanlar
yiikksek bir motivasyon seviyesinde tutmalari beklenmektedir. Yonetimin 6ncelikli
amaci1 c¢alisanlarin performanslarini Orgiitsel amaglar dogrultusunda en yiiksek
seviyeye cikarmalart i¢in motive etmektir. Ancak bir ¢ok yonetici bunun nasil

basarilacagi konusunda net bir karara sahip degildir (D’ Aunno et al. 2000: 65).

1.3.3. Takim Performansi

Takim performansini agiklamadan 6nce gilinliik kullanimda birbirlerinin yerine
siklikla kullanilabilen grup, ekip, takim kavramlarinin tanimlanmasi ve
farkliliklarinin ortaya koyulmasi gerekmektedir. Grup, belirli amaglara ulasmak igin
bir araya gelen, aralarinda etkilesim ve karsilikli bagimlilik bulunan iki veya daha
fazla kisi olarak tanimlanabilir. Ekip kavram1 grup kavramiyla 6zdeslesmesine karsin

bazi1 farkli 6zelliklere sahiptir (Ozalp, 1998: 3). Katzenbach ve Smith’e (1993: 45)
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gore ekip, tamamlayici becerilere sahip, ortak bir ama¢ ve performans hedefine
odaklanan, bununla birlikte olumsuzluklar karsisinda ortak bir yaklagim gdsterme
konusunda karsilikli  bir sorumluluk duygusuna sahip birka¢ kisi olarak

tanimlanmistir. Is gruplar ile ekipler arasindaki farklar asagida sunulmustur.

Cizelge 1.5. Is Gruplariyla Ekipler Arasindaki Farkliliklar

Is Gruplart Ekipler

Bireysel Is Ciktilar Ortak Is Ciktilar1

Kisisel Sorumluluk Ortak ve Karsilikli Sorumluluk
Kisisel Yetenekler Tamamlayic1 Yetenekler
Giglii Liderlik Paylasilan Liderlik

Amaglar Organizasyonla Paraleldir Amaglar Ekiple Zattir.

Kaynak: Ozalp, 1998: 9.

Takim kavramina gelindiginde ise, takimlar duygusal bir icerige sahip, karsilikli bir
destek, yoldaslik, ait olma gibi duygularin paylasildigi gruplardir (Colenso, 1997:
10). Takim kelimesi genellikle {iyelerinin ortak bir amaca, birbirine baglh rollere ve
tamamlayic1 becerilere sahip oldugu kiiciik gorev gruplar1 olarak ifade edilebilir

(Yukl, 2002: 306).

Glinlimiizde orgiitlerdeki takimlarin bir ¢ok ¢esidi bulunmaktadir. Birincil ¢alisma
takimlari, tip laboratuvarindaki eczane, mikrobiyoloji ya da hematoloji bdliimiindeki
gibi, kurumda kendi birimindeki isle ilgili olarak organize olan takimlardir. Ozel
amagli takimlar, yeni bir tibbi hizmet planlama amaciyla kurulan bir proje takimi
orneginde oldugu gibi belirli bir gorevi yerine getirmek amaciyla kurulan, gorev
tamamlandiginda ise sona eren takimlardir. Yénetim takimlar: ise bir birim ya da tiim
kurum icin genel bir liderlik saglamak i¢in olusturulan takimlardir (Sperry, 2003:

42).

Etkili takimlar1 ve becerikli takim caligmalarim1 diger takimlardan ve takim
caligmalarindan ayiran onemli 6znitelikler bulunmaktadir (Whetten ve dig., 2000:

457). Bu 6znitelikler asagida sunulmustur.
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. Etkili takimlar 6zgiir liyelere sahiptir. Bir birimin iiretim ve verimligi takim
tiyelerinin koordineli ve etkilesimli ¢abalariyla belirlenmektedir.

. Etkili takimlar, liyelerinin birlikte daha verimli ¢alismalari i¢in onlara yardimci
olurlar.

. Etkili takimlar en iyi bireysel performanslar1 bile asan performanslar
sergilerler.

. Etkili takimlarin kendi cazibelerini yaratma konusundaki fonksiyonlar1 oldukca
basarilidir.

. Takim tiyeleri, liye olmaktan elde edecekleri avantajlar nedeniyle bir takima
katilma konusunda arzuludurlar.

. Etkili takimlar her zaman aym lidere sahip degildir. Liderlik sorumlulugu,
ustaca denetlenen takimlarda doniisiimlii ve agik olarak paylagilir.

o Etkili takimlarda, tiyeler diger {liyelerin sorunlariyla yakindan ilgilenirler.

. Higbir liye degersiz ya da digerine gore daha az degerli degildir.

. Etkili takimlarda her iiye takimin ayrilmaz bir pargasi olarak goriiliir.

. Etkili takimlarda {iyeler ve takimin liderleri karsilikli olarak birbirlerini
desteklemekte ve cesaretlendirmektedir.

. Etkili takimlarda iiyeler arasinda yiiksek seviyede bir giiven s6z konusudur.

. Uyeler en az kendi basarilart kadar diger iiyelerin basarilariyla da ilgilidir

(Whetten ve dig., 2000: 457).

Takimin performansini basit bir olgu olarak tanimlamak dogru degildir. Ciinkii takim
performansi, ¢esitli kademelerdeki faktorlerden etkilenmekte bu nedenle ¢ok boyutlu
bir model olarak tanimlanmaktadir. Sekil 1.3. takim performansim etkileyen
faktorlerin bir genel bakigini yansitmaktadir. Bu faktorlerin takim performansi
tizerindeki potansiyel etkilerinden bir tanesi de liderlerin takim ydnetimi i¢in uygun
stratejilerle belirlenmesidir. Bir biitiin olarak incelendiginde, bu faktorler takim
performansini anlamada yararli bir teshis araci olarak diisiiniilebilir (Shortell ve

Kaluzny, 2000: 162).
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Takim Ozellikleri

Takim Bilesimi ve Boyutu
Statii Farkliliklar

Takim Degerleri

Uye Rolleri

Takim Rolleri

Takim Baglayicilig

Takim Siireci

Liderlik
fletisim Yapist
Karar Verme
Grup Gelisim Asamalart Performans/Verimlilik
Uye Memnuniyeti
. Is Kalitesi
Isin Dogas1 Devamlilik Kapasitesi

Gorev Tasarimi
Karmagiklik, Cesitlilik, Berraklik
Gorev Dayanigmast

Cevresel Baglam

V4

Gruplararasi Catisma
Kavynaklar, Destek ve Odiiller

Sekil 1.3. Takim Performans1 Modeli
Kaynak: Shortell ve Kaluzny, 2000: 162

Takim c¢aligmasi, saglik hizmetlerinin saglanmasinda temel unsur olarak
diisiiniilebilir (Sicotte et al., 1993: 600). Hekim, hemsire ve diger saglik calisanlari
arasindaki isboliimii, higbir saglik profesyonelinin tek basina bir biitiin olarak saglik
hizmeti sunumunu gerceklestiremeyecegi anlamina gelmektedir. Lisans ya da
lisanstistii profesyonel saglik hizmeti veren egitim programlar1 incelendiginde, takim
calismasi becerisinin gelistirilmesi konusunda heniiz ¢ok az resmi egitimin verildigi
gorilmektedir. Takim caligmasi becerileri, genellikle is hayatinda 6grenilmektedir.
Uzun omiirli saglikli sonuglarin, disiplinlerarasi etkili bir takim caligmasina baglh
oldugu saglik hizmetlerinde, takim ¢alismasi konusunda saglik profesyonellerinin

daha iyi hazirlanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Leggat, 2007: 7).
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1.3.4. Yetki Devri ve Giiclendirme

Yetki devri ya da yetkilendirme (delegation) ve giiclendirme (empowerment)
kavramlar1 bazen ayni1 anlamda kullanilsa da giinliik yasamdaki kullanimlar1 oldukga

farklidir (Philips ve McConnell, 2005: 66).

Yetki devri, geleneksel olarak bir ¢alisanin, yoneticinin sorumlulugunda olan bir is
icin gorevlendirilmesi olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerde kurumsal hedefleri
gergeklestirmek i¢in bir temsilciden (delegator), bir bagka ¢alisana (delegate) cesitli
izinlerin “transferi” olarak tanimlanabilir (Lui et al., 2007: 4014). Yetki devretme
stirecinde iki temel konu bulunmaktadir: Kontrol ve otonomi. Kontrol, yetki
sorunsali ve bu sorunsalin yonetici ve ¢alisana etkisi ile ilgilidir. Kontrol, bir yetkinin
ne Olclide yeni yoneticiye danisilmadan personel tarafindan uygulanabilecegi ve
yoneticinin ¢aligani iizerinde ne 6l¢iide dogrudan bir etkiye sahip olacagi gerektigi ile
ilgilidir. Bununla birlikte ¢alisana kendi yontemleriyle gorevi listlenmesi i¢in yeterli
otonominin saglanmasi da yetki devrinin konusudur (Sperry, 2003: 60-61). Yetki
devri stireci, yoOneticinin sorumluluk vermek i¢in yetki devri karar1 almasiyla
baslayip, bu sorumluluklar1 kime devredecegini belirleyecegi personel se¢imine
kadar devam etmektedir. Yetki devretme siirecinin biitiinligli, sorumluluklarin
yetkiyle beraber aktarilmasiyla korunmaktadir (Thomson, 2002:219). Etkili bir yetki

devri i¢in izlenmesi gereken alti agsama Cizelge 1.6’da agiklanmustir.

Cizelge 1.6. Etkili Yetki Devrinin Alt1 Asamasi

Kademe

Aciklama

Performans igin gorevi
ve beklentileri
belirlemek

1) Calisma sonucunda elde edilecek ¢iktilari tanimlamadir.
2) Performans standartlart igin gorevi ve gOrevin amacini, Onemini ve
beklentilerini agiklamadir.

Parametre ve sinirlari
tanimlamak

1)Zaman 2) Biitce 3) Kararsal yetki agisindan 6nemli goriilen 6zel yon ve
sinirlari belirtmektir.

Gerekli kaynak tahsisini
saglamak

Calisanlarla birlikte personel, giderler, malzeme, onceliklerin belirlenmesi vb.
konularda kaynak tahsis ve ihtiyacini tartigmaktir.

Calisanin gorev | “Liitfen bana sizden yapmaniz istenenleri ve beklentileri tekrarlar misiniz?”
anlayisini kendisine | diyerek ¢alisanlarin goérevi anlamalarmi ve gorevden beklentilerini
tekrarlamak denetlemektir.

Diizenli gelisimi izlemek igin denetim toplantilart ayarlamaktir. Buna goére
Program gelisimini | personele yeni gorevlendirmeler yapilmali ve daha sik toplantilar
gozden gecirmek programlamalidir.

Degerlendirme ve geri
bildirim saglama

Her denetim toplantisi1 sayesinde gergeklesen ilerleme fark edilir. Gorev almak
icin olumlu ve olumsuz geri bildirimler saglanir.

Kaynak: Sperry, 2003: 66.
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Gliglendirme, genellikle islemsel (operational) verimlilik, kalite yonetimi, miisteri
hizmetleri ve siirekli iyilesme gibi alanlarda orgiitsel ilerlemenin saglanmasi i¢in
biitlin bir planin pargas1 olarak goriilmektedir (Johnson ve Redmond, 1998: 5).
Giiclendirme, diger calisanlar1 harekete gegmeleri ve kendilerini daha yetkili
hissetmeleri, kendilerinden daha emin olmalarin1 saglamaya yardim etmek i¢in bir
stratejidir ve bir anlamda bagkalarin1 enerjik hale getirmek olarak da tanimlanabilir
(Whetten ve Cameron, 2003: 436; Dogan, 2003: 8). Cok farkli bicimde tarif edilse
de, giiclendirmenin 6zii bir ¢ok orgiitte ¢alisanlara kendi sorunlarin1 ¢6zme ve kendi
cozlimlerini uygulamaya izin verme ya da calisanlara ihtiyaclarinin neler oldugu
kararmi verme ve bu karan1 gerceklestirmelerine izin verme anlaminda
kullanilmaktadir (Philips ve McConnell, 2005: 66). Gii¢lendirme ‘“is yapani isin
sahibi haline getirme”’yi amac¢lamaktadir. Bagka bir deyisle gliclendirme de isle ilgili
secim yapma hakki isi yapana aittir. Yoneticinin buradaki rolii ise, igi yapanin isini
daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli ortam1 ve kaynaklar1 hazirlamaktadir (Kogel, 2010:
410).

Whetten ve Cameron’a (2002: 437) gore giiclendirilmis ¢alisanlar, giiclendirilmemis
caliganlara gore ruhsal ve bedensel olarak daha saglikli, proaktif ve daha yenilikei,
igsyerinde 1srarli, giivenilir ve kisilerarasi iligkilerde daha etkilidirler. Gliglendirilmis
calisanlar, islerinde daha motivedirler ve giiclendirilmemis c¢alisanlara gore daha

yiiksek moral ve bagliliga sahiptir.

Personel giiclendirmeyi gelistirme konusunda cesitli stratejiler Onerilmektedir.

Sperry (2003: 61), bu stratejileri sekiz baslik altinda toplamistir:

e Arzu edilen sonuglari belirten agik bir vizyon ve hedefler,
e Sorunlar1 yonetmede calisanlara yardimei olma,

e Dogru davranis modeli,

¢ Sosyal ve duygusal destek saglama,

¢ Olumsuz duygular1 olumlu duygularla degistirmek,

e Gorevi gerceklestirmek i¢in gerekli kaynaklari saglamak,

e (Cabalar1 sonuglara baglamak,
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e Yoneticinin iizerinde giiven duygusu yaratmak.

Bir orgiitte yoneticilerin, is gorenlere etkin yetki devri yapmast ve personel
giiclendirmesinin, is géren motivasyonu ve bagliligini artiran 6nemli bir faktor

oldugu ileri siirtilebilir.

1.3.5. Etkili ve Stratejik Iletisim

lletisim kavraminin her yerde gegerli bir tamimim yapmak zordur (Aslan,
2008b: 34). lletisim, kisilerin bilgilerini, diisiincelerini ve hislerini paylastiklar1 bir
siire¢ olup sadece yazilan bir kelime ya da konusulan bir s6zii degil beden dilini,
kisiye 6zgli davranislari ve bir mesaja anlam katan herhangi bir davranig tarzini da
icermektedir (Hybels ve Weaver, 2001: 6). Iletisimin nesiller boyu bicimlenen ve
kiltlirle insa edilmis bir mekanizma oldugu sdylenebilir. Bu mekanizma, o kiiltiiriin
tiyeleri tarafindan paylasilan kiiltiirel degerler, normlar, adetler, toplumsal roller ve

toplumsal hiyerarsi ile sekillenmektedir (Baldwin et al., 2004: 6).

Her etkili iletisim, ister Orgiit icinden, isterse orgiit disindan {igiincli sahislarla
gergeklesen iletisim olsun, bir slire¢ araciligiyla alici ve gonderen arasinda anlayisi
ya da anlayis degisimini icermektedir (Longest ve Young, 2000: 225). Stratejik
iletisim ise, kafadaki ve kalpteki mesaji, bilgilendirmek ya da etkilemek istenilen tiim
kafa ve kalplere nasil ulastirilacag ile ilgili bir diislince tarzi olarak tanimlanabilir.
Stratejik iletisimde takimin gereksinimleri ve birimin misyonu ile nasil baglanti
kurulabilecegine iligkin olarak mesajin amact ve sonucu hakkinda ihtiyath

davranilmasini gerektirmektedir (Whiteman, 2003: 88).

Iletisim siireci, gdnderici ve alicilar, mesaj, iletisim kanallari, ses, geribildirim ve
iletisim ortamindan olusmaktadir. Sekil 1.4’de tiim bu Ogelerin birlikte nasil

calistiklar1 gosterilmistir (Hybels ve Weaver, 2001:8):
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Sekil 1.4. iletisimin Ogeleri
Kaynak: Hybels ve Weaver, 2001:8.

Yoneticilerin becerisi, tiim seviyelerde, etkili iletisim kurmasi hem bireysel basari,
hem de orgiitiin basaris1 adina ¢ok onemlidir. Diger orgiitlerle karsilastirildiginda,
saglik hizmeti sunan Orgltler benzersiz iletisim sorunlariyla karsi karsiya
kalmaktadir. Saglik hizmeti sunan orgiitler, ¢alisanlar1 ve tedarikgilerinin de Gtesinde
cok genis bir yelpazedeki profesyonel kadro vasitasiyla, basinla ve 6liimii bekleyen
ya da ¢ok agir hasta olan “miisteri”’leriyle ve onlarin endiseli yakinlariyla da sefkatli
bir iletisim kurmalidir. Etkili iletisim saglik hizmeti sunan orgiitlerde asagidaki

durumlar i¢in gereklidir (Whiteman, 2003: 77-78):

e Personel ile giinliik etkilesim,

e Hastalar ve yakinlartyla konusma,

e Telefon goriismeleri,

¢ Bilgi notlar1 alinmasi,

e Takim ya da birim toplantilarinda sunumlar yapilmasi,
e (Calisanlara kog¢luk edilmesi,

e Is basvurusunda bulunanlarla ileriye ydnelik gdriismeler yapilmasi.

Bunun yaninda saglik hizmetleri sunan bir orgiitte iletisim, kisiler aras1 diizey, takim
ve birim diizeyi, Orglitsel diizey olmak iizere ili¢ diizeyde gerceklesmektedir. Alt
diizey yoneticiler kisiler aras1 ve takim diizeyi iletisimden; orta diizey yoneticiler
kisiler arasi, takim ve birim diizeyi iletisimden; {ist diizey yoOneticiler ise tiim

diizeylerdeki orgiitsel iletisimden sorumludur. Kurumsal iletisimin etkili bigimde
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islemesi i¢in tiim yoneticilerin ¢esitli iletisim becerilerindeki yeterliklerini

gelistirmeleri gerekmektedir (Whiteman, 2003: 78).

1.3.6. Catisma Yonetimi

Catigma kavrami, gruplarin ve bireylerin fizyolojik, sosyolojik ve psikolojik
ihtiyaclar ile ilgili oldugundan ¢ok farkli ortamlarda ortaya ¢ikmaktadir (Diisiikcan,
2008: 136). Orgiit iiyeleri arasindaki alg1 ve amaglardaki farkliliktan kaynaklanmasi
sebebiyle tartigma, goriisme, uyusma, uyusmazlik ve diger ¢atisma sekilleri, orgiit
liyelerinin yasamlarmmin birer pargasidir (Aslan, 2008d: 180). Catisma, smirh
kaynaklar, uyumsuz hedefler ve kisilerin hedeflerini gergeklestirmelerinden onlar1
alikoyan bir dis miidahale olarak algilanan, en az iki bagimli parca arasindaki
miicadele olarak tanimlanabilir (Wilmot ve Hocker, 2001: 41). Bir bagka tanima
gore, bir sistemin normal isleyisindeki bir bozulma ve tiim iligkilerin kaginilmaz bir
pargasi olarak goriilebilir (Lulofs ve Cahn, 2000: 3). Gerzon’a (2006: 15) gore ise,
catigma yasamin her alanindadir ve ka¢inilmazdir. Dolayisiyla 6nemli olan
catigmanin varligi degil catismanin nasil yonetildigidir. Rahim (2001: 18) ise
catismay1 uyumsuzlugun, anlagsmazligin, ahenksizligin sosyal 6geler (bireysel, grup

ici arasinda ya da igerisinde tecelli ettigi interaktif bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.

Cizelge 1.7°de catigma tiirleri ve bu tiirlere iligkin davranis sekilleri sunulmustur.

Cizelge 1.7. Catisma Tiirleri, Tanimlar ve Davranis Sekilleri

Catisma Tamm Hedef Davranmis
Tiirii

Kaginma Cekilme Kaybet-Kaybet Sessiz kalma
Kabullenme Uysallik Kaybet-Kazan Boyun egme

Rekabet Saldirganlik Kazan-Kaybet Bencil, Miinakagaci

Uzlasma Bir seyi elde etmek i¢in bagka bir | Kazan ve Kaybet Kurnaz

seyden vazgegme
Isbirligi Karsilikli memnuniyet Kazan-Kazan Destekleyici

Kaynak: Lulofs ve Cahn, 2000: 101.



29

Catisma tiirlerinin ne anlama geldigini kisaca agiklayacak olursak: Kag¢inma
(avoidance), catigma yasamama yoniinde bir tercih olarak ifade edilebilir. (Lulofs ve
Cahn, 2000: 101). Kaginma, bireyin hem kendisi ve hem de kars1 taraf i¢in diisiik
diizeyde endiselendigi durumda sectigi yontemdir. Eylemsizlik ya da
gormemezlikten gelme seklinde ifade edilebilir (Aslan, 2008d: 183). Bu agidan
“Kotiiyli gorme, duyma, konugma” olarak da tanimlanabilir (Rahim, 2001: 29). Ne
kacinan taraf ne de kars1 taraf tatmine ulagsmistir. Kaginma bir konuyu en 1yi zamana
kadar erteleme veya korkulan durumdan geri c¢ekilme olarak ifade edilmektedir
(Aslan, 2008d: 183). Catismadan kacinan insanlar sezgisel olarak bagkalariyla
celismenin daha iyi sonuglart da beraberinde getirebilecegini, fakat bu sonuglarin
yeni c¢atismalar yaratma riskinin mevcut oldugunu diisiinmektedirler. Isyerindeki
catigmalarla 1ilgili olarak “Ben sadece isimi yaparim” tavrini benimsemektedirler
(Lulofs ve Cahn, 2000: 101). Kabullenme (accommodation), karsi tarafa taviz
vermeye hazir bir durumda olma hali olarak ifade edilebilir (Diisiikcan, 2008: 136).
Bununla birlikte ¢atismalar1 diizeltme, baskalarina yardimci olma, akisin
bozulmamasi i¢in sessiz kalma yoniinde bir tercih olarak tanimlanabilir (Lulofs ve
Cahn, 2000: 101). Kisaca bireyin baskasinin memnuniyeti i¢in kendi kisisel
kazanimindan vazge¢mesi olarak ifade edilebilir (Sportsman ve Hamilton, 2007:
158). Rekabet (competition), iddiac1 olan ve igbirligine yanagmayan bir yontemdir ve
bir kisinin aldig1 kararlarin, digerleri iizerinde zorlayici ve hakim olmasini ifade
etmektedir (Lulofs ve Cahn, 2000: 101; Diisiikcan, 2008: 136). Orta yol yaklagimi
olarak adlandirilabilecek wuzlagma (compromise) ise, “taviz” kavramimi 6n plana
cikararak, iliskilerde mutlak bir kazanan ya da kaybedenin olamayacagi yaklasimi
ifade etmektedir. sbirligi (collaboration) kavramu ise, karsilikli olarak problemleri
¢ozme ve anlasma isteginden kaynaklanan “Memnuniyeti artirma egilimi” olarak

aciklanabilir (Lulofs ve Cahn, 2000: 101).

Catismalarin ¢6ziimii ile ilgili olarak sistematik ve analitik bir bigimde inceleyen ilk
caligmalar Blake, Shepard ve Mouton’a aittir (Eren, 1998: 467). Gelistirdikleri
model, gosterilen cabanin aktif ya da pasif olmasi ve ¢atismanin ¢dziim tekniginin
tagidig1 riskin diisiik veya yliksek bulunup bulunmamasini igermektedir (Diisiikcan,

2008: 176). Diisiintirlere gore eger catisma kacginilmaz ve taraflar arasinda anlagsma
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da miimkiin degilse, izlenecek ii¢ secenek bulunmaktadir. Bu secenekler aktiften
pasife dogru taraflar1 rekabete yoneltmek, ligiincli bir tarafin ¢oziim i¢in devreye
girmesini saglamak, taraflar arasinda kura ¢ekimine giderek kaybeden tarafi duruma
raz1 etmek biciminde ifade edilebilir (Eren, 1998: 467). Bununla birlikte Afzalur
Rahim tarafindan gelistirilen besli g¢atisma ydnetim modeli, catisma yonetimi

literatiirii i¢erisinde en gegerli tarz olarak kabul edilmektedir (Diisiikcan, 2008: 180).

Cizelge 1.8°de, tiirleri ve tanimlar1 yukarida agiklanan catisma yoOnetimine iliskin

literatlirde diisiiniirlerin gelistirdikleri tim modeller toplu olarak gosterilmistir.

Cizelge 1.8. Literatiirdeki Catisma Y onetimi Modelleri

Catisma Yonetimi Stilleri
Modeller I II 111 v v
ikili
Deutsch Isbirligi - - Rekabet -
Knudson, Sommers&
Golding Birlestirme - Kag¢inma - -
Uclii
Putnam&Wilson Coziim - -
Odaklilik Yiizlestirmeme Kontrol
Lawrence&Lorsch Yiizlestirme Yumusatma - Zorlama -
Billinghamé&Sack Muhakeme - - Sozlii Zorlama
Saldir1
Rands, - - Kaginma Hucilim Uzlagma
Levinger&Melinger
Dortlii
Pruitt Problem Hareketsiz -
Cozme Kazanma Kalma Cekisme
Kurdek Problem -
Cozme Uyma Cekilme Uyma
Besli
Follett Biitiinlestirme | Bastirma Kaginma Hitkkmetme | Uzlagma
Blake&Mouton Yiizlestirme Diizeltme Kaginma Zorlama Uzlagma
Thomas Isbirligi Kabullenme Kaginma Rekabet Uzlagma
Rahim Biitiinlestirme | Yardimci Kaginma Hitkkmetme | Uzlagma

Kaynak: Rahim, 2001: 25.

Diger tim oOrgiitlerde oldugu gibi saglik hizmeti sunan orgiitlerde de catisma her
alana yayilmistir. Ayni saglik kurulusunda ¢alisan iki meslektas arasindaki bireysel
anlagmazliklardan, ayn1 kurumda farkli birimler arasindaki yetki sinirlarina iliskin

anlagsmazliklara kadar ¢ok ¢esitli durumlarda catisma meydana gelmektedir (Polzer
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ve Neale, 2000: 131). Bu nedenle saglik kurumlarindaki yoneticiler rutin olarak
catismalar yasamaktadir. Catismalar, genellikle is yiikiinilin artmasi, yiiksek is hacmi,
isten ¢ikarilma endisesi ve yiiksek verimlilik i¢in karsilanmasi zor talepler nedeniyle
yasanmaktadir. Yoneticilerden bu tiir ¢atismalar1 ve zor c¢alisanlari miizakere ve
insan iligkileri becerilerini kullanarak etkin bir sekilde yonetmeleri beklenmektedir

(Sperry, 2003: 99).

1.3.7. Ko¢luk Etme

Kocluk etme kavrami, “yoneticilerin c¢alisanlarina is performanslarini
artirmalart ve yeni yetenekler gelistirmeleri konusunda rehber olmalar1” olarak
tanimlanabilir (Krazmien ve Berger, 1997: 4). Orth ve arkadaslarina (1990: 11) gore,
personel gelistirme konusunda etkili olan yoneticiler, yoneticilik tarzlarina kogluk
etme becerisini de katmislardir. Bu nedenle koc¢luk etme, beceri koclugu, performans

koglugu ve gelisimsel kogluk gibi alt bagliklarda incelenmektedir.

Beceri koclugu, bir¢ok insanin kogluk etme (coaching) terimi olarak kullanmakta
oldugu bir kavramdir ve klasik 6grenmeden farkli olarak, tek yonlii bir 6gretime,
gozleme, sorgulamaya ve kesfetmeye dayanmaktadir. Yoneticinin beceri eksikliginin
belirlenmesi, beceri kog¢lugu siirecinin baglangicin1 olusturmaktadir ki bu beceri
eksikligi temel mesleksel ve iligkisel beceriler iizerinde yogunlagmaktadir. Yakin
zamana kadar mesleksel beceriler, beceri kog¢lugunun temel olarak odak noktasini
olusturmaktaydi. Giiniimiizde ise saglik calisanlari, hastalar ve onlarin aileleriyle
olan iligkisel beceriler, beceri koglugunun daha sik odaklandigi konular haline

gelmektedir (Sperry, 2003: 120).

Performans kog¢lugu bireyin tiim performansini ve isteki etkinligini artirma,
dogrulama ya da yeniden diizenleme amacgli bir strateji olarak tanimlanabilir.

Performans kogluguna iki nedenden dolayi ihtiya¢ duyulabilir (Sperry, 2003: 120):
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. Calisan performansi standartlarin altindadir. Bu durumda kogluk faaliyeti, bir

performans seviyesinde standart yakalamaya yonelir.

o Calisanlarin performansi ortalama ya da ortalamanin {izerindedir fakat beklenti
“zirve performans” dilizeyindedir. Bu durumda performans koglugu yiiksek seviyede

bir performans gergeklestirmek tlizerine yogunlasmaktadir.

Gelisimsel kocluk, bir personelin gelecekteki is sorumluluklari ya da kariyer
hedefleri ile ilgili sorunu ¢ézme de yonetici icin etkili bir yontemdir. Gelisimsel
ko¢luk kavrami tanima, sozle ifade etme ve harekete gecirme olarak ii¢ boliimde

incelenebilir (Kaye, 2000: 237) :

. Tamima: Yonetici, Oncelikle personelin hareketlerinden ve sozlerinden

ipuclarini toplayarak gelisimsel bir geri bildirim i¢in yonetilebilir anlar1 tanimlar.

. Sozle Ifade Etme: Bir sonraki asamada, yonetici personelinin gelisimsel

diisiincelere odaklanmasina s6zlii olarak yardimci olur.

o Harekete Gegirme: Son olarak, yonetici, personelini kendi Kkariyerini
gelistirmesi i¢in bazi 6zel ve acil adimlar1 atmasi i¢in harekete gegirir (Kaye, 2000:

237).

Diger sektorlerde oldugu gibi, giderek artan sayida saglik kurulusu, kocluk etme
kavramini, yoneticilerine yonelik performans degerlendirmelerinde yazili bir
performans standardi haline doniistirmektedir. Bu durum, saglik hizmeti sunan
kuruluglarin, kogluk etme kavramini, verimliligi ve ise baghligi artirma konusunda
anahtar stratejilerden biri olarak gdrmelerinden kaynaklanmaktadir (Sperry, 2003:

120).
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1.3.8. Damismanhk Etme ve Goriisme

Danigsmanlik etme (counseling), 6zel bir profesyonel is tarzini tanimlamak igin
yaygin olarak kullanilan bir terimdir. Bununla birlikte profesyonel anlamdaki
danmigsmanlik etme kavrami, giinliikk yasamda karsilagilanla ayni tiirden bir etkilesime
dayanmaktadir. Saglik alaninda damismanlik etme kavramina olan ilgi,
bireysellestirilmis saghik egitimi yaklasgimma duyulan ihtiyacin {zerindedir

(Nupponen, 1998: 61).

Goriisme (interviewing), calisanlarla isyerindeki davranislart ya da performanslar
hakkinda ya da kisisel endiselerinin {stesinden gelme konusunda yapilan resmi
konusmalar olarak tanimlanmaktadir. Burada vurgulanmasi gereken iki nokta
bulunmaktadir. Bunlar konusmanin resmiligi ve “personele” konusmadan ziyade
“personelle” konusmayi saglayabilmektedir. Konugmanin resmiligi, yonetici ile
personel arasindaki planli ve 6zel teknik ve becerileri iceren resmi boyuttaki giinliik
goriismeleri ifade etmektedir. “Personelle” konusma, tek yonlii bir iletisimden ziyade
yoneticinin ¢alisanin1 mutlak olarak dinlemesi ve ¢alisanina kendini ifade etmesi igin
cesaretlendirmesi olarak tanimlanmaktadir. Goriismenin, aktif dinleme ve iki yonli
iletisimi igerdigi takdirde cok daha etkili sonuglar ortaya cikaracagi soylenebilir
(Sperry, 2003: 137-138). Yoneticinin personelle yapacagir goriismelerin tiirleri ve

goriigmelerin amaclarina yonelik 6rnek bir yaklasim Cizelge 1.9°da verilmektedir.

Cizelge 1.9. Yonetsel Goriismenin Tiirleri ve Amaglart

Tiir Amacg

istihdam Adaylarin is performansini ve ige hazir olma durumlarini tahmin
Tavsiyelerde Calisana igyeri davranislar1 ya da is performansini etkileyecek kisisel ya da
Bulunma ailesel konularda yardim etmek

Isyerindeki kural ve diizenlemelerle ilgili kabullenmeyi artirma, diisiinceleri
Disiplin geligtirme

Verimliligi ve performans standartlarini, isten beklentileri gézden gegirme ve
Degerlendirme | revize etme

Uygunlugu, is tecriibesi ve beklentileri, isyeri politikalar1 ve normlarini
Cikis gbzden gegirme

Kaynak: Sperry, 2003: 140.
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1.3.9. Kurumsal Kaynaklarin ve Insan Kaynaklarinin Uyumu

Orgiit sisteminin birbirleriyle iliskili ve birbirlerini etkileyen gesitli boyutlari
bulunmaktadir. Orgiitlerin yapis1 ve kiiltiirii calisanlarin davranislarini (verimlilik,
memnuniyet ve saglik) etkilemektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin davranislart da

orglit yapisi ve kiiltiirii iizerinde etkiye sahiptir (Sperry, 2003: 234).

Literatiirde, kurumsal ve kisisel kaynaklarin uyumu ile ilgili olarak, kisi-is (person-
job) uyumu, kisi-kurum (person-organization) uyumu ve Kkisi-yOnetici (person-
supervisor) uyumu olmak {izere igyerinde ili¢ ¢esit uyumun gerekliliginden soz
edilmektedir (Tak, 2010; Lauver ve Kristof-Brown, 2001: 454; Sekiguchi, 2004:
179).

Kisi-Is  Uyumu: Bir kisinin yetenegi ve kisisel ozellikleriyle, bir isin
gereksinimlerinin  eslesmesi  kisi-is uyumu olarak adlandirilmaktadir (Datft,
2000:479). Kisi-is uyumunda iki kavram {izerinde durulmaktadir. Bunlardan birincisi
talep-yetenek (demand-ability) uyumu, bir digeri de ihtiyag-arz (need-supply)
uyumudur (Edward, 1991: 284-285). Kisi-is uyumu, bireysel becerilerle, is talepleri
arasindaki uyumlulukla ya da bireysel ihtiyaglar ve degerler ile bu ihtiyag ve

degerlerin is gerekleriyle olan uyumlulugu ile ilgilenmektedir (Tak, 2010).

Kisi-Kurum Uyumu: Kisi ve kurum arasindaki uyum, kurumun norm ve degerleri ile
kisinin degerleri arasinda bir ahenkin olmasi olarak ifade edilmektedir (Chatman,
1989: 339). Bununla birlikte Sekiguchi (2004: 182) kisi-kurum uyumu ile ilgili
olarak dort ayr1 tanimlama ydnteminden (operationalization) bahsetmektedir. Buna
gore, birinci yontem, kisi ve kurumlarin temel 6zellikleri arasindaki benzerliklerin
belirlenmesi lizerine odaklanirken; ikinci yontem, kurum ydneticileriyle oOrgiit
hedeflerinin uyumu {iizerine odaklanmaktadir. Bununla birlikte {i¢lincii tanimlama
yontemi, bireysel tercihler ya da ihtiyaglarla kurumsal sistem ve yapilar arasindaki
uyumu icermektedir. ilk iki tanimlama ydntemi &ncelikli olarak tamamlayict uyum

perspektifiyle ilgilenirken, tigiincii olarak ifade edilen yontem ihtiyag-arz
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perspektifini yansitmaktadir. Dordiincli yontem ise oOrgiitsel iklim ve bireysel
karakteristik arasindaki eslesmeyi kapsamaktadir. Bu yontem hem tamamlayict hem

de ihtiyag-arz uyum perspektifini icermektedir (Sekiguchi, 2004: 182-183).

Kisi-Yonetici Uyumu: Kisi-yonetici uyumu bireyler ve yoneticileri arasindaki ikili
iligkileri icermektedir. Kisi-yonetici uyumu, liderler ve takipgilerinin degerlerinin
ahengini, astlarin ve f{istlerin kisilik benzerliklerini, calisanlarin ve yoneticilerin

hedeflerindeki ahengi incelemektedir (Tak, 2010).

Orgiitsel ve insan kaynaklarinin uyumunu saglama yoneticinin analitik
becerilerinden birisidir. Bu analitik beceri, yoneticiye farkli kisisel ve kurumsal
kaynaklar1 degerlendirme ve bu kaynaklarin -ya da yokluklarinin— yonetici tizerinde
kisilik, meslek, organizasyon, kariyer ve aile baglamindaki etkisini degerlendirme

lizerine bir strateji saglamaktadir (Sperry, 2003: 7-8).

1.3.10. Zaman ve Stres Yonetimi

Zaman ve stres iliskisi MacKenzie tarafindan (1995: 35) “zamanimizi
harcayan her sey, bizi yeterince zamanimiz olmadigi stresine iter: bu nedenle her
potansiyel zaman tiiketici, ayni zamanda potansiyel bir stres yapicidir” ifadesiyle
tanimlanmistir. Buradan hareketle, zaman yOnetiminin, stres yonetiminin baslica
stratejisi ve becerisi oldugu ifade edilebilir (Sperry, 2003: 249). Zamani iyi
kullanamamanin etkilerinden birisinin de kisilerin asil yapmalar1 gereken islere daha

az zaman ayirmalarina sebebiyet vermesi oldugu ifade edilmektedir (Smith, 1998: 9).

Giiriiz ve Giirel’e (2006: 372) gore yoneticilerin toplam zamanlarinin énemli bir
boliimiinii denetleyemedikleri zaman dilimi olusturmaktadir. Bu nedenle etkili bir
yoneticinin, zaman yonetimi teknik ve ilkelerini basariyla uygulayan yonetici
oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Etkili yonetici, kendi zamanini yonetmekte ve
astlarin zamanina da hassasiyetle yaklasarak, zamanlarini yonetmeleri konusunda

onlar bilinglendirmektedir.
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Calisanlarin, gerek yerine getirdikleri isin kendisinden kaynaklanan, gerekse orgiitiin
yapisindan kaynaklanan stres kaynaklariyla basa ¢ikma konusunda esas

sorumlulugun yonetim kademesinde oldugu soylenebilir (Sahin ve Erigii¢, 2000: 24).

Glinlimiiz insani1, yasami tehdit eden, hastaliklarin olusmasina zemin hazirlayan bir
aktor olarak “stres” kavraminin 6nemini, giderek daha iyi algilamaktadir (Aslan,
2008c: 199). Stresin insanin perspektifine dayali olarak bir¢ok ¢agrisimi ve tanimi
bulunmaktadir. Dogu bilginleri stresi “I¢ barisin yoklugu” olarak tanimlarken, bati
kiiltiirtinde stres, kontroliin kaybolmasi olarak tanimlanmaktadir (Seaward, 2006: 4).
Cince’de stres kelimesi tehlike ve firsat kelimelerinin sembollerinin karisimidir
(Rowshan, 1998: 12). Pehlivan’a (2000: 3) gore ise stres terimi genellikle kiside
sikint1 yaratan olaylar karsisinda yasanan bir tepki siireci olarak kabul edilmektedir.
Kanada’li fizyolog Selye ise stres kavramini, viicudun herhangi bir talebe, bu talep
act ya da keyif verse bile, uyma istegine karsi verdigi tepki olarak tanimlamistir.
Selye, iyi olarak algilanan (gorevde yiikselme) ya da kotii olarak algilanan (isini
kaybetme) durumlarda bile psikolojik yanitin ya da uyarilmanin ¢ok benzer oldugunu
belirtmistir. Selye’ye gore viicut iyi ya da kotii stres arasindaki farki ayirt

edememektedir (Seaward, 2006: 4).

Rowshan, stresle basa ¢ikma yontemi olarak HERO prensibini gelistirmistir. Bu
prensip, stresin olusmasi (happening), stresin degerlendirilmesi (evaluation), strese
tepki verilmesi (response) ve sonu¢ (outcome) olarak dort kademeden meydana
gelmektedir (Rowshan, 1998: 21). HERO prensibi, bireyin, stres veren konuyu
degerlendirmesindeki yapici tavrin dneminden bahsetmektedir. Dolayisiyla iyimser
olmak, stresle etkin basa ¢ikabilmeyi saglayan bir unsur olarak goriilmektedir (Aslan,

2008c¢: 221).

Hizla degisen bir cevrede rekabetci olmak ve meydan okumak isteyen Orgiitlerin
calisanlar asla stresten uzak kalamazlar. Cogu zaman stresin negatif sonuglari olmasi
nedeni ile, yoneticiler ve ¢alisanlar1 stres yonetimine katilma ihtiyact duymaktadir.

Yoneticiler bunu, isten ve oOrgiitten kaynaklanan kisilerarasi, fiziksel, rol ve gorev
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taleplerini igeren stres ana kaynaklarini1 tanimlayarak yapabilirler (Daft, 2000: 493-
494). Carrel ve arkadaslarina gore (1997: 150), iist diizey yoneticiler orgiit i¢inde
calisanlarindaki stres faktorlerini ve bu faktorlerin yogunlugunu azaltmak igin
stratejiler gelistirmelidirler. Dogru bir stres yonetimi i¢in gelistirilebilecek stratejiler

sunlar olabilir:

o Duygusal Destek Saglayin: Amirler, is arkadaglari, astlar bireylere stres
faktorleriyle basa ¢ikmalar i¢in duygusal yardim destegi saglayabilirler (Carrel ve

dig., 1997: 150).

. Hedef Belirleme Icin Katilimci Bir Siiregten Faydalanin: Hedef belirleme igin
katilimc1 bir siliregten faydalanma, tilkenme ve stresin ana kaynagi olan rol
catismalar1 ve belirsizlikleri azaltma ve ¢ozmeyi sagladigt sdylenebilir. Bu durum
calisanlar1 kendi is yasamlarindaki stres diizeylerini azalacak kararlara katilmalar

konusunda cesaretlendirmektedir(Carrel ve dig., 1997: 150).

o Fiziksel Cevreye Adapte Olun: Ug farkln strateji, orgiitiin fiziksel cevresine
adapte olmak i¢in kullanilabilir. Ilk strateji, fiziksel gevreyle iliski saglandiktan sonra
giiriiltiiyii azaltma ya da daha bir iyi sicaklik kontrolii saglamaktir. Ikinci strateji,
tesis ya da giivenlik programlar1 gelistirerek c¢alisanlar1 ¢evrenin etkilerinden

korumaktir. Uglincii strateji ise ergonomiyi kullanmaktir (Carrel ve dig., 1997: 150).

1.4. Problem Cozme ve Karar Verme

Isletme y&netiminde her karar bir se¢imi ifade etmektedir. Yoneticilik isinin
temelinde problem ¢dozme ve karar vermenin yer aldigr sdylenebilir (Kogel, 2010:
109). Bu boliimde yoneticiligin temelinde yer alan problem ¢dzme ve karar vermenin
kavrami, kapsami ve sosyo- demografik degiskenlerle iligkisi ayrintili olarak ele

alinacaktir.
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1.4.1. Problem Co6zme ve Karar Verme Kavrami ve Kapsami

Problem ¢6zme ve karar verme kavramlarinin stratejik diisiinmenin bir
sonucu oldugu sdylenebilir (Lyles ve Joiner, 1986: 120). Bu nedenle 6ncelikle

strateji ve stratejik diistinme kavramlari incelenecektir.

Strateji, orgiitiin uzun donemli hedeflerini gergeklestirmek i¢in yliriittiigli faaliyetleri
olarak tanimlanabilir (Hussey, 1991: 1). Luke ve arkadaslar1 (2000: 402) ise strateji
kavramini, orgiitleri, sektordeki rakipleri karsisinda avantajli konuma gegirmek ve
orglitlerin konulan hedeflere ulagmalarinda onlara rehberlik eden diisiinceler ve
kavramlar biitiinii olarak tanimlamistir. Stratejik diislinme kavrami ise degisen
kosullara ileri diizeyde duyarlilik, aktif bir diisiinme, farkli yollarla diisiinme istegi,
bildiklerimiz tarafindan hazirlanan tuzaklardan kaginma ve karar verme kapasitesinin
sirdiiriilmesi ile ilgilidir (Wells, 1998: ix). Stratejik diisiinme ii¢ basit soruyla
Ozetlenebilir: Ne olacaga benziyor? Ne gibi olasiliklarla karsi karsiyayiz? Bunun
hakkinda ne yapacagiz? Bu sorular, stratejik diisiinmenin 6zelligi olan dogal akis1
yansitmaktadir (Sperry 2003: 165). Wells (1998: 65), stratejik diisiinme dongiisii

olarak adlandirdigi siireci bu ii¢ soruya dayanarak agiklamistir (Sekil 1. 5).

Akil Yuritmek Anlamak

Sekil 1.5. Stratejik Diistinme Dongiisii
Kaynak: Wells, 1998: 65.

Hem veri toplama (6rnegin giiglii yonler, zayif yonler, firsatlar ve tehditler - SWOT
Analizi) hem de stratejinin uygulanmasi siiregleri dongiiniin disinda olmasina

ragmen, bu stratejik diisiinme donglisii harekete geg¢menin altyapisinda yer
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almaktadir (Wells, 1998: 65). Bu dongii iic asamadan olugmaktadir; fark etmek
(perceiving), anlamak (understanding), akil yiiriitmek (reasoning). Bu asamalarin her
biri, ifade edilen ii¢ soru ile alakalidir. Her asama i¢in iki adim s6z konusudur,

toplam alt1 adim bulunmaktadir (Wells, 1998: 65) :

1. Icgorii (sezgi) kazanma,

Ileri goriisliiliik gelistirme,

Rekabetci avantaj i¢in stratejik araglarin tanimlanmast,
Araclarin kapasitelerle eslestirilmesi,

Temel bir strateji se¢ilmesi,

A

Stratejinin ¢alismasinin saglanmasi

Stratejik diisiinme siirecinin karar verme eylemiyle sonlandig1 sdylenebilir. En basit
ifadesiyle karar, secenekler arasinda bir se¢cim yapmak olarak tanimlanabilir (Lyles
ve Joiner, 1986: 120). Bununla birlikte karar verme ne yapilacagin1 segmekten daha

fazla bir anlam ifade etmektedir (Barker, 1999: 17).

Adair’e (2000: 33) gore, karar verme, yaratict diisiinme ile birlikte problem ¢dzme
kavraminin da ortak yonleri bulunmaktadir. Her ti¢ kavramin da etkili diisiinmenin
birer ¢esidi oldugu soOylenebilir. Marquis ve Huston’a (1992: 21) gore, problem
¢ozme, karar vermenin bir parcasidir ve karsilasilan bir zorlugu analiz etmeye
odaklanan sistematik bir siire¢ olan problem ¢dzme bir karar verme agamasini da

icermektedir.

Karar verme, stratejik diisiinmenin oldukca pratik bir uygulamasidir. MacKenzie
(1975: 4) karar verme kavramini, “Karar1 belirlemeye yonelik herhangi bir fikir
tizerindeki ortak bir faaliyet” olarak degerlendirmistir. Drucker ve Maciariello (2007:

177-178), karar verme kavramini su sekilde ifade etmistir:

“Karar verme yoneticinin ozgiil faaliyetidir. Etkin karar verme disiplinli bir
siirece ihtiyag¢ duyar. Etkin kararlarin o6zgiil nitelikleri vardw. Etkin kararlar
verebilmek icin farkli goriislere sahip olanlar arasinda orgiitlii uyusmazlik
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gelistirmelisiniz. Bu sekilde kararin degisik boyutlarini daha iyi anlamaniz miimkiin
olur. Ve her bir alternatifin riskleri ile kazammlarini tartarak bir kere bir eylem
hatt belirledikten sonra karart en iyi kimin uygulayabilecegini de bilirsiniz”.

Adair (2000: 18) ve Marquis ve Huston (1992: 22) karar verme siirecini bes adimda

tanimlamaktadir. Adair’e gore karar verme siireci Sekil 1.6°da gosterilmistir:

’ 1. Adm:
Probleminizi (amacinizi) belirleyiniz
2. Adim:
Gerekli bilgileri toplayiniz

3. Admm

Sonuca ulagabileceginiz uygun segenekieri yaratiniz
. 4. Adm:

Kararinizi veriniz
5. Adim:
Verdiginiz kararlan uygulayiniz ve sonuglar degerlendiriniz

Sekil 1.6. Karar Verme Siireci
Kaynak: Adair, 2000: 18.

Birbirlerine benzer siniflandirmalar olmakla birlikte, Drucker (2001: 2-3) ve Sperry
(2003: 169), karar verme siirecinde alt1 adimin varligindan bahsedilmektedir. Karar
verme siirecini alt1 adimda tanimlayan “Lyles Yontemi’ne gore ise, problem ¢dzme
stirecin sonunda yedinci adim olarak yer almaktadir. Lyles Yontemi Sekil 1.7°de

gosterilmistir.

Problemin Tanimlanmasi —
EE— Hedeflerin Tanimlanmasi
Segeneklerin Olusturulmasi
Faaliyet Planinin Gelistirilmesi
Sorun Gidermek
Iletisim
— Uygulama —

PROBLEM COZME

KARAR VERME

Sekil 1.7. Lyles Yontemi
Kaynak: Lyles ve Joiner, 1986: 122
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Lyles Yontemi’'nin digerleriyle arasindaki en biiyiik fark, istenilen nihai sonuglara
ulagsma hedefi ilizerine odaklanmasidir. Bu odaklanma problem ¢dzme siirecinin
ozellikle ikinci, besinci ve altinct basamaklarinda gerceklesmektedir (Lyles ve

Joiner, 1986: 122).

Saglik hizmeti veren Orgiitlerde karar vermenin ii¢ diizeyi ile (stratejik, yonetsel ve
operasyonel), orgiitsel planlamanin ii¢ diizeyi (stratejik, uzun vadeli ve operasyonel
planlama) yakindan ilgilidir. Ayrica temel olarak iki tiir karar bulunmaktadir.
Bunlardan birisi olan programlanabilen kararlar, rutin ve tekrarlayan konulari icerir
ve genellikle kolayca “Standart islem prosediirleri” ile tanimlanabilirler.
Programlanamayan kararlar orgiitiin politika ve prosediirlerinde nadiren goriilen
kosullar1 igermektedir. Bu karar tiirii yoneticinin yogun ilgisini gerektirmekte,
genellikle formal, ¢cok asamali karar alma metodolojisini kapsamaktadir (Sperry,

2003: 170). Bu ii¢ karar verme diizeyi asagida agiklanmustir.

Stratejik Karar Verme: Bu diizeydeki kararlar orgiitin tamamina uygulanir,
kavramsal ozelliktedir ve orgiitler icin uzun vadeli sonuglara sahiptirler. Orgiitiin
temel hedefleri ve stratejisi ile dis ¢evreyle iliskilerini iceren bu kararlar biiyiik
Olgiide iist yonetim tarafindan alinirlar. Programlanamayan kararlarin temel alani

burasidir (Sperry, 2003: 170).

Yonetsel Karar Verme: Bu diizeydeki kararlar, taktiksel karar verme olarak da
adlandirilmaktadir. Orta diizeydeki yonetim kademesi tarafindan alinir, ve oncelikle
bir birime ya da baglantil1 birka¢ boliime uygulanirlar. Bu kararlar uzun ya da orta
vadede sonuglara sahip olabilirler. Bu birtakim programlanabilen kararlarin yan1 sira

diizeyde programlanamayan kararlar da alinabilmektedir (Sperry, 2003: 170).

Islemsel Karar Verme: Bu diizeydeki kararlar denetleyiciler ya da alt diizey
yoneticilerce alinir ve uygulanir. Bu kararlar gilinliik islemlere yonelik olarak,
oncelikle tek bir birime uygulanirlar. Bu kararlar tipik olarak kisa vadeli sonuglara

sahiptirler. Denetleyiciler zaman zaman programlanamayan kararlarla ilgilenseler de,
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bu diizey programlanabilen kararlarin temel alani olarak ifade edilmektedir (Sperry,

2003: 170).

Problemler, Lyles ve Joiner (1986: 117) tarafindan, istenilen bir durumdan sapma
nedeni, amagclara ulasma yolundaki engeller, i¢inde bulunulan durumlar ya da
fenomenler olarak tanimlanmistir. Adair (2000: 33) ise problemi, “Kisinin Oniine
atilmis veya onu engelleyen bir sey” olarak tanimlayarak problemin aslinda bir tiir

¢Ozlim ya da ¢Oziimiin problem bi¢iminde gizlenmis bir sekli oldugunu belirtmistir.

Problem ¢dzme, Ogiilmiis tarafindan (2001: 10), mevcut durumla erisilmek istenen
amac arasindaki boslugun (olanla olmasi gereken durum arasindaki farkin)
algilandig1 ve bunun yol actig1 gerginligi ortadan kaldirmaya yonelik cabalari igeren
biligsel ve davranigsal bir siire¢ olarak tanimlanmistir. Marquis ve Huston (1992:
22)’a gbre problem ¢ozme bir durumdaki esas sorunu tanimlamaya caligir ve

“Gergek sorun nedir?”” sorusuna odaklanmaktadir.

Lyles ve Joiner (1986: 132), bir ¢ok farkli nedenin problem ya da kararlara etki
ettigini vurgulayarak saglik kurumlarindaki gerek hemsirelik, gerekse idari yapidaki
“yeni” yoneticilere problem ¢6zme performanslarini artirmalart igin asagidaki

Onerilerde bulunmustur:

. Problemleri tahmin et, belirtileri konusunda uyanik ol ve ne zaman miimkiin

olursa onleyici faaliyetlerle cok biiylimeden problemlerin dniine geg.

. Problem ¢6zme ve karar vermeyi bir aligkanlik haline getir. Tereddiitten,
bocalamadan, sorunlar1 ertelemeden ve yorgun, ofkeli, dalgin oldugun durumlarda

problemlerden ve karar vermekten kagin.
o Kararlar1 ve problemleri 6nemlerine gore onceliklendir.

o Ozellikle zor problemleri birbiriyle iliskili parcalara ayir (siklikla bir par¢anin

¢Ozlimii, diger parcalarin daha kolay ¢coziimlenmesini saglamaktadir).



43

. Tim ayrintilara ulagsmaya calis, Onyargilardan kurtul, mevcut varsayimlara

meydan oku.
. Karar verme siirecine bu kararlardan etkilenecek kisileri de dahil et.
. Riskleri ve tiim olas1 sonuglar1 belirle ve degerlendir.

. “Kulucka donemi” icin gerekli olan zamani ver. Bununla birlikte zaman
sinirlamalarin1  belirle, miimkiin olan en hizli sekilde kararlarim1 ver ancak

olgunlagmamis kararlardan kacin.

. Daha esit calisma ortamini saglamak icin bir secenekten daha fazlasinin olmasi

gerektigini hatirla. Nadiren yalnizca bir tane “dogru cevap” vardir.

o Basarilt bir plan1 uygulamaya koymak i¢in ek planlar yapip gerektiginde o

planlar gelistirmek gerekebilecegini unutma.

. Aldigin her karar i¢in kisisel sorumlulugunu ve sonuglarin1 kabul et (Lyles ve

Joiner, 1986: 132).

1.4.2. Problem Cozme ve Karar Verme Becerisi ile Sosyo-Demografik ve

Orgiitsel Ozellikler Arasindaki iliski

Yoneticiligin yillar igerisinde gelisen bir beceri oldugu ve etkin yoneticilik i¢in
tecriibenin 6nemli bir belirleyici oldugu sdylenebilir. Aslan (2009: 198) tarafindan
yapilan ¢alismada, yoneticinin yast ilerledik¢e doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin de
artis gosterdigi belirtilmektedir. Yoneticilik tecriibesinin, problem ¢6zme ve karar
verme becerisi lizerinde olumlu etkisi oldugu ileri siiriilebilir. Can (2008: 35)
tarafindan okul yoneticileri ilizerinde yapilan bir caligmada, katilimcilarin biiyilik
cogunlugu yoneticilikte cinsiyet faktoriiniin 6nemli olmadigini belirtmislerdir. Son
yillarda yoneticiligin bir erkek meslegi oldugu inanci yikilmakta ve orgiitlerdeki

kadin yoOnetici sayist artig goOstermektedir. Bununla Dbirlikte, yoneticilerin
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cinsiyetlerine gore problem ¢ézme ve karar verme becerileri arasinda farklilik oldugu
sOylenebilir. Aile hayatinin, kisinin davraniglarini ve yasam tarzini etkileyen dnemli
etmenlerden birisi oldugu ifade edilmektedir. Simsek (2006) tarafindan yapilan bir
arastirmada evli yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme becerisi bekar
yoneticilerden daha yiiksek bulunmustur. Bu dogrultuda, evli yoneticilerin problem
¢ozme ve karar verme becerilerinin, diger yoneticilerden farklilik gosterdigi ileri

surtlebilir.

Ugurluoglu ve Demirkasimoglu (2010: 72), Erigii¢ ve digerleri (2008: 96) tarafindan
yapilan arastirma sonuglarina gore lisansiistii egitim alan ydneticilerin problem
¢ozme ve karar verme becerileri diger yoneticilerden daha yiiksek bulunmustur.
Kisilerin aldiklar1 egitim, onlarin mesleklerine iligkin bilgi ve becerilerini
artirmalarinda 6nemli bir faktordiir. Yoneticilik mesleginde edinilen tecriibe kadar
alman egitiminin de ydnetsel basariya etkili oldugu sdylenebilir. Bu dogrultuda
yoneticilerin 6grenim diizeylerine goére problem c¢ozme ve karar verme beceri

diizeylerinde farklilik oldugu diisiiniilmektedir.

Hastanelerde tip, hemsirelik ve idari bilimler gibi ¢ok farkli alanlarda 6grenim
gérmiis yoneticiler bulunmaktadir. Simsek (2006) tarafindan yapilan aragtirmada
farkli lisans alanlarindan mezun yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme
becerileri arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir. Bununla birlikte yonetim bilimleri
lisans alanlarinda 6grenim gdérmiis yoneticilerin, yonetim biliminin kuramlar1 ve bu
kuramlarin hastane ortamindaki uygulamalari konusunda daha donanimli olmalari
beklenebilir. Bu nedenle 6zellikle saglik kurumlar yonetimi ve idari bilimler lisans
alanlarinda 6grenim gormiis yoneticiler ile tip ve hemsirelik lisans alanlarinda

O0grenim gormiis yoneticiler arasinda farklilik oldugu diistintilmektedir.

Yukarida da belirtildigi gibi, hastanelerde farkli lisans alanlarinda 6grenmis gormiis
saglik profesyonelleri gorev yapmaktadir. Bununla birlikte farkli lisans alanlarinda
Ogrenim gormiis olsalar bile, yoneticilik pozisyonlarinda bulunan bu kisilerin, son
yillarda idari bilimler ve saglik kurumlar1 yonetimi alanlarinda lisansiistii 6grenim

gorme taleplerinde artis yasandigi gozlenmektedir. Bu nedenle lisansiistii 6grenim
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gbren yoneticilerin diger yoneticilere gore problem ¢ozme ve karar verme beceri

diizeyleri arasinda farklilik oldugu diistiniilmektedir.

Ozsalmali (2011: 145), kamu kuruluslarinda farkli mevki ve uzmanlk alanlarinda
gbrev yapan yoneticilerin farklilik gdsteren tiirde liderlik 6zellikleri gdsterdiklerini
belirtmistir. Hastanelerde bashekim, hastane miidiirli, bashemsire ve yardimcilari
yonetici pozisyonlarinda gorev yapmaktadir. Her ii¢ yonetici tiirtiniin de farkli egitim
alanlarinda 6grenim gormiis olmalar1 ve sorumluluk sahalarinin birbirinden farkl
olmasi nedeniyle, olaylara bakis acilarinin da dogal olarak farkli olacag: sdylenebilir.
Ayrica hepsi yonetici pozisyonunda gorev yapmalarina karsin, birbirlerinden farkli
alanlarda Ogrenim gormiis, farkli beklentilere sahip ¢alisanlara yoneticilik
yapmaktadirlar. Bu farkliliga paralel olarak, problem c¢ozme ve karar verme

becerilerinin de birbirinden farkl diizeyde gelistigi diistiniilmektedir.

Calisma tecriibesinin, yoneticiligin en O©nemli bilesenlerinden birisi oldugu
sOylenebilir. Pillay (2008) calismasinda tecriibenin yoneticilik agisindan 6nemi
vurgulanmaktadir. Yoneticiler, genellikle oOrgiitlerde deneyimi en fazla olan
calisanlar arasindan secilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin toplam ¢alisma
stirelerine gore problem c¢ozme ve karar verme becerilerinde farklilik oldugu
diisiintilmektedir. Uzun siireli yoneticilik deneyiminin, kisiye etkin problem ¢6zme
ve karar verme becerisi agisindan katki saglayacagi sdylenebilir. Ugurluoglu ve
Demirkasimoglu (2010: 73) tarafindan yapilan arastimada 12 yildan fazla
yoneticilik deneyimine sahip yoneticilerin diger yoneticilere gore daha yiiksek
problem ¢6zme ve karar verme becerisine sahip olduklar1 bulunmustur. Bu
dogrultuda yoneticilik deneyimi daha fazla olan yoneticilerin, digerlerine gore

problem ¢ézme ve karar verme becerilerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Simsek (2006) tarafindan yapilan arastirmada 11 kisi ve lizerinde ¢alisana sahip
yoneticilerin digerlerine gore daha yiiksek problem ¢6zme ve karar verme becerisine
sahip olduklar1 bulunmustur. Personel sayisinin fazla oldugu orgiitlerde yoneticilik
yapmanin digerlerine gore dezavantajlarimin yaninda avantajlarinin da oldugu

sOylenebilir. Kendisine bagli olarak az sayida personeli olan bir yonetici daha az
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sorunla karsilasabilirken, problem ¢dzme becerisini gelistirme sansindan da yoksun
kalabilmektedir. Biiylik kurumlarda yoneticilik yapanlarin karsilastiklar1 sorunlarin
cesitliligi ve verdikleri kararlarin daha ¢ok kisiyi etkileyecek olmasinin, bu
becerilerin gelismesine olanak saglayacagi diisliniilebilir. Bu nedenle yoneticilerin,
kendilerine bagli olarak c¢alisan personel sayisina gore problem ¢ozme ve karar

verme becerilerinde farklilik oldugu diistintilmektedir.

Simsek (2006) tarafindan yapilan arastirmada, istatistiksel olarak anlamli
bulunmamakla birlikte en yiiksek problem ¢dzme ve karar verme becerisine lise ve
dengi okul mezunu ¢alisan personeli olan yoneticilerin sahip oldugu bulunmustur.
Hastanelerde ¢ok farkli egitim seviyesine sahip calisanlar bulunmaktadir. Doktorlar
gibi yiiksek seviyede 6grenime sahip calisan grubu ile yardimci hizmetler sinifindaki
caliganlar1 yonetmenin birbirinden farkli zorluk ve avantajlar1 bulunmaktadir. Bu
nedenle yoneticilerin, kendilerine bagli olarak ¢alisan ¢alisanlarin egitim durumlarina

gore problem ¢6zme ve karar verme becerilerinde farklilik oldugu diisiintilmektedir.

Birden fazla iist yoneticiye sahip olmak, ¢ok farkli meslek gruplarindan personelin
calistig1 saglik kurumlarinda kimi zaman karigikliga yol acabilmektedir. Buna
ilaveten, her yoneticinin farkli bir yoneticilik tarzi bulunmaktadir ve bu farkl
yoneticilik tarzlarina uyum saglayabilmenin 6nemli bir yoneticilik basarisi oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle bir yoneticiye karst sorumlu olan yoneticilerle diger
yoneticiler arasinda problem ¢dzme ve karar verme becerisi agisindan farklilik

oldugu diisiiniilmektedir.

Hastaneler matriks organizasyon yapisina sahip kuruluslardir. Bu nedenle kararlara
katilma ve karar vermenin de diger orgiitlerden farkli oldugu sdylenebilir. Ornegin
hastanelerde bazi kararlar komiteler araciligi ile alinabilmektedir. Bu dogrultuda
yoneticilerin tek baslarma karar alma durumlarina goére problem ¢ozme ve karar
verme becerilerinin farklilik gosterdigi ileri siiriilebilir. Kamu hastaneleri miilkiyet
yapilar1 geregi Saglik Bakanligi’na baglidir. Bu agidan hastane yoneticileri, Saglik
Bakanligi’'nin yiiriittiigii politikalardan bagimsiz olarak karar almalar1 beklenemez.

Aldiklar1  kararlarda etkilenme dereceleri ise yoneticilere gore farklilik
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gostermektedir. Bu nedenle yoneticilerin, giinliik kararlarinda siyasi gelismelerden
etkilenme durumlarina gore problem ¢ozme ve karar verme becerisi ilizerinde

farklilik oldugu diistiniilmektedir.

Hastane Bilgi Sistemi (HBS), hastanelerde arsivden, poliklinik hizmetlerine, biitgeye
kadar bircok alanda yoneticilere dnemli bir rehber olarak degerlendirilebilir. Bu
rehberden daha sik faydalanan yoneticiler daha etkin kararlar alabilecekleri
diisiiniilebilir. Bu nedenle hastane yoneticilerinin giinliik kararlarinda karar destek
sistemlerinden faydalanma diizeylerine gore problem c¢ozme ve karar verme

becerilerinde farklilik oldugu diistiniilmektedir.

Personel giderlerin merkezi biitceden karsilandigi kamu hastanelerinde dis kaynaktan
alinacak hizmetler ve hastaneye yapilacak yatirimlar gibi harcama kalemlerine
hastane yoOnetimi karar vermektedir. Hastane yoneticilerinin alacaklar1 bu kararlar
kurum biitgesine bagl olarak verilebilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin, kurum
biitcesindeki degismelerden ne Olgiide etkileneceklerine gore problem c¢ozme ve

karar verme becerisi lizerinde farklilik oldugu diisiiniilmektedir.

Bu calisma, hastane yoneticilerinin problem ¢6zme ve karar verme becerileri
diizeyini belirlemek, diger yonetsel beceriler ile iliskisini saptamak, yoneticilerin
problem ¢6zme ve karar verme becerilerinin sosyo-demografik ve orgiitsel

ozelliklerine gore farkliliklar1 belirlemek amaciyla yapilmstir.
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2. GEREC VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci, evreni ve yontemine iliskin

bilgiler bulunmaktadir.

2.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma, Ankara il merkezindeki Saghk Bakanligi’'na (SB) baglh
hastanelerde gorev yapan hastane yoneticilerinin problem ¢dézme ve karar verme
beceri diizeylerini belirlemek, diger (baglilik, motivasyon, takim performansi, yetki
devri ve giiclendirme, etkili ve stratejik iletisim, catisma yonetimi, kocluk etme,
danmigsmanlik etme ve goriisme, kurumsal ve insan kaynaklarinin uyumu, zaman ve
stres yoOnetimi) yonetsel beceri diizeyleri ile iliskisini saptamak, yoneticilerin
problem ¢ozme ve karar verme becerilerinin sosyo-demografik ve Orgiitsel

ozelliklerine gore farkliliklar1 belirlemek amaciyla yapilmstir.

2.2. Hipotezler

HI1. Yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamalar ile:

a. motivasyon beceri puan ortalamalari,

b. baglilik beceri puan ortalamalari,

c. takim performansi beceri puan ortalamalari,

d. yetki devri ve giliclendirme beceri puan ortalamalari,
e. etkili ve stratejik iletisim beceri puan ortalamalari,

f. catisma yonetimi beceri puan ortalamalari,

g. kocluk etme beceri puan ortalamalari,

h. rehberlik etme ve goriisme beceri puan ortalamalari,

1. kurumsal kaynaklarin ve insan kaynaklarinin uyumu beceri puan ortalamalari,
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i. zaman ve stres yOnetimi becerilerine ait puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir

iligki vardir.

H2. Yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamalari:

a. yasa,
b. Cinsiyete,

¢. medeni duruma,

d. 6grenim diizeyine,

e. 6grenim gordiikleri lisans alanina,

f. 6grenim gordiikleri lisansiistii/tipta uzmanlik programina,

g. idari gorev tiirlerine,

h. toplam ¢aligsma siiresine,

1. yOnetici olarak calisma siiresine,

i. kendilerine bagli olarak ¢alisan personel sayisina,

j. kendilerine bagl olarak ¢alisanlarin 6grenim durumuna,

k. gorevlerini yerine getirirken sorumlu olunan ydnetici sayisina,

1. Glinliik isleriyle ilgili tek baslarina karar alma durumuna,

m. giinliik kararlarinda siyasi gelismelerden etkilenme durumuna,

n. giinliik kararlarinda Hastane Bilgi Sistemi’nden (HBS) faydalanma durumuna,

o. gilinlik kararlarinda kurum biitcesindeki  degismelerden ne  Olgiide

etkileneceklerine gore farklilik gostermektedir.



50

2.3. Arastirma Modeli

Arastirma, hastane yoneticilerinin problem ¢ozme ve karar verme
becerilerinin  sosyo-demografik ve Orgiitsel 0Ozelliklere gore farkliliklarinin
belirlenmesi agisindan tanimlayici, diger yonetsel becerilerin hastane yoneticilerinin
problem ¢ozme ve karar verme becerileri lizerindeki etkisi ve yoniiniin saptanmast

acisindan analitik bir calismadir. Bu dogrultuda gelistirilen arastirma modeli Sekil

Catisma
Yonetimi

2.1°de sunulmustur.

Stres ve
Zaman
Yonetim

Etkili ve
Stratejik

letisim

Orgiitsel Kaynaklarin

ve Insan
Kaynaklarinin Uyumu

Danigsmanlik Etme
ve GOriisme
Problem

Yetki Devri ve ¢Ozme ve
Giiglendirme karar verme

w Takim 3
Performansi Baglilik

Sekil 2.1. Arastirma Modeli

Kogluk
Etme

2.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Ankara Biiyiiksehir Belediyesi sinirlarina gére SB’na
bagli 26 hastanede gorev yapan 494 hastane yoneticisi (bashekim, hastane midiird,
bashemsire ve yardimcilari) olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda orneklem
secilmemis, evrenin tamamina ulasilmaya calisilmistir. Veri toplama asamasi
sonucunda 334 yoneticiden (evrenin % 67°si) yanmit alimmustir. Hastane
yoneticilerinin raporlu, dogum izni ve arastirmaya katilmayir kabul etmemeleri
nedeni ile 160 kisiye ulagilamamistir. Arastirma kapsamindaki hastaneler ve bu
hastanelerin yatak ve ydnetici sayilar1 Ankara Il Saglik Miidiirliigiinden almmustir.
Bu bilgiler Cizelge 2.1°de verilmistir. Cizelgedeki parantez igerisinde verilen sayilar

hastanede ilgili gorevde calisan toplam kisi sayisini vermektedir.
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- = .
s | g |= T | & |2,
& % | E x s |5 |EE | 22
HASTANELER = 2| % = 2 2 2 R
ks 2 | % = 2 g g >
> & = = 2 2 =)
1.ATATURK EAH 667 1 4(13)* 1 5(11) 0 6 17
2.ANKARA EAH 622 0 5(11) 1 5(14) 0 7 18
3.BALA 25 1 Yok 1 Yok 1 1 4
4.CUBUK HALIL CIVGIN 57 1 1(3) 1 303) 1 1 8
5 DISKAPI YILDIRIM BEYAZID EAH 807 1 7 (10) 1 11(12) 1 4 25
6.DISKAPI COCUK SAG. HEMATOLOJi VE
DNKOLOJi EAH 322 1 4(7) 1 3(6) 1 2 12
7 ELMADAG DR. HULUSI ALATAS 75 1 Yok 1 1(1) 1 Yok 4
8 ETLIK IHTISAS EAH 401 1 6(8) 0 4 (8) 1 3 15
9.ETLIK ZUBEYDE HANIM KADIN HST EAH 429 0 2(5) 1 4 (6) 1 5 13
10.ETIMESGUT PROF.DR.CELAL ERTUG 125 0 303 1 5(5) 1 1 11
11.ANKARA FTR EAH 270 1 2 (5) 1 4(5) 1 3 12
12.GAZI MUSTAFA KEMAL 160 0 4(7) 1 5(8) 1 2 13
13.GOLBASI HASVAK 75 0 1(3) 0 1(1) 1 Yok 3
14.KALECIK 25 1 Yok 1 1(1) 1 Yok 4
15.KAZAN HAMDI ERIS 30 1 1(1) 1 1(1) 1 Yok 5
16.KECIOREN EAH 308 0 3 (10) 1 8 (12) 1 5 18
17.KECIOREN MESLEK HST. 104 1 1(1) 0 33 1 1 7
18. ANKARA NUMUNE EAH 1140 0 7(13) 1 14(20) 1 5 28
19.DR.  ABDURRAHMAN  YURTASLAN
DNKOLOJi EAH 604 0 2(12) 1 9(13) 1 2 15
20.ATATURK GOGUS HST. VE CER. EAH 534 1 6(8) 1 8 (8) 1 6 23
21.DR. SAMI ULUS KADIN DOGUM COCUK
SAG. VE HST. EAH 418 1 4(7) 0 2(4) 1 4 12
22.SINCAN DR. NAFiZ KOREZ 260 0 2.(6) 1 4(7) 1 4 12
23.ULUCANLAR GOZ EAH 101 1 3(6) 1 2(2) 1 3 11
24.ULUS DEVLET 122 0 1(4) 1 4(6) 1 4 11
25. TURKIYE YUKSEK THTISAS EAH 500 0 6(9) 1 6(11) 1 5 19
26.DR. Z.T. BURAK KADIN SAGLIGI EAH 540 0 1(8) 1 9 (11) 0 3 14
TOPLAM 8721 | 14/26 | 76/160 | 22/26 | 122/179 | 23/26 | 77/77 | 334
% %53 %47 | %84 %68 %91 %100

2.5. Veri Toplama

Veri toplama araci iki boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde, calismaya
katilanlarin kisisel ozellikleriyle, calistiklar1 kuruma ait ozelliklerin sorgulandigi
toplam 16 soru bulunmaktadir. ikinci béliimde, yoneticilerin problem ¢dzme ve karar
verme becerileriyle diger yonetsel becerilerinin 6lgiildiigli toplam 75 soru
bulunmaktadir. Ikinci béliimde yoneticilerin diger yonetsel becerileri olan
motivasyon (1-5), baglilik (6-10), takim performansi (11-15), yetki devri ve
giiclendirme (16-20), etkili ve stratejik iletisim (21-25), catisma yonetimi (26-30),
ko¢luk etme (31-35), danmismanlik etme ve goriisme (36-40), kurumsal ve insan

kaynaklarinin uyumu (41-45), zaman ve stres yonetimi (46-50) beser soru ile
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Olciiliirken, problem ¢ézme ve karar verme becerileri 25 soru ile (51-75. sorular),
Olciilmiistiir. Hastane yoneticilerinin problem ¢dzme ve karar verme becerileri ile
diger yonetsel becerilerinin Ol¢iilmesinde, Sperry (2003) tarafindan gelistirilen ve
Simsek (2006) tarafindan Tiirkgeye wuyarlanan oOlgek kullanilmistir (Ek:1).
Yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme becerileriyle diger yoOnetsel
becerilerinin Ol¢iilmesine yonelik sorular dortlii likert Olgegine gore (1: Higbir
Zaman, 2: Bazen, 3: Sik Sik, 4: Daima) derecelendirilmistir. Olcekte yer alan
sorularin igsel tutarliligi Simsek (2006) tarafindan Cronbach Alpha katsayisi ile test
edilmis ve katsayilarin 0.60 ile 0.81 arasinda degistigi belirtilmistir. Bu ¢alismada,
Olcegin giivenilirlik diizeyine iligskin sonuglar Cizelge 2.2°de verilmistir. Buna gore

giivenilirlik diizeyi (o= 0.8248) yiliksek bulunmustur.

Cizelge 2.2. Olgegin Giivenilirlik Diizeyi

Boyut Soru Sayist | Cronbach&Alpha
Problem C6zme ve Karar Verme 25 0.8721
Motivasyon 5 0.8127
Baglilik 5 0.8158
Takim Performansi 5 0.8112
Yetki Devri ve Giiglendirme 5 0.8085
Etkili ve Stratejik Iletisim 5 0.8063
Catigma Y Onetimi 5 0.8052
Kogluk Etme 5 0.8040
Danigmanlik Etme ve Gorlisme 5 0.8043
Kurumsal ve Kisisel Kaynaklarla Uyum 5 0.8059
Zaman ve Stres YOnetimi 5 0.8016

Arastirma Oncesinde SB’ndan gerekli resmi izin alinmis (Ek:2), arastirma
Mart-Mayis 2010 tarihleri arasinda arastirma kapsamindaki hastanelere gidilerek
aragtirmact tarafindan yiiz ylize goriisme yontemiyle uygulanmistir. Bazi

katilimcilarin i yogunlugu nedeniyle anket birakilmis ve daha sonra toplanmaistir.

2.6. Verilerin Analizi

Problem ¢6zme ve karar verme beceri diizeylerini etkiledigi diisiiniilen
faktorler iki baglik altinda toplanmistir. Bunlar; yoneticilerin diger yonetsel becerileri
(motivasyon, kog¢luk etme, takim performanst vb.) ve sosyo-demografik (yas,

cinsiyet, medeni durum v.b.) ve Orgiitsel 6zelliklerdir. Yoneticilerin problem ¢6zme
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ve karar verme becerileri 25 soru ile test edilmistir. Yoneticilerin bu 25 soruya
verdikleri cevaplara gore alacaklari puanlar, minimum 25 ve maksimum 100 puan
arasinda degismektedir. Buna gore problem ¢dzme ve karar verme puan ortalamalari
76-100 arasinda olanlar, problem ¢6zme ve karar verme becerileri yiiksek diizeyde
iyi gelismis yoneticiler olarak degerlendirilmektedir. 51-75 arasinda puan
ortalamasina sahip olan yoneticiler iyi, ancak bazi agilardan gelistirilmeye ihtiyaci
olan, 25-50 arasinda puan alanlar ise problem ¢dzme ve karar verme becerilerini
gelistirmeye ihtiya¢c duyan yoneticiler olarak degerlendirilmektedir (Sperry, 2003;
Simsek, 2006).

Olgegin puanlanmasinda, ydneticilerin diger yonetsel becerilerden aldiklar1 puanlar
minimum 5 ile maksimum 20 arasinda degismektedir. Buna gore 16-20 arasi puan
ortalamasia sahip olanlar becerisi olduk¢a gelismis (yliksek), 11-15 arast puan
ortalamasina sahip olanlar gelismis (orta), 10 ve altinda puan ortalamasina sahip
olanlar ise bu becerileri gelistirilmeye ihtiyact olan (diisiik) yoneticiler olarak

degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin sosyo-demografik ozelliklerini incelemek igin
tamimlayici istatistikler (ortalama, frekans, standart sapma vb. ) kullanilmustir. Tkiden
fazla ortalama arasinda fark olup olmadigini incelemek icin One- Way ANOVA testi
kullanilmistir. Bu yontemde iki temel varsayim bulunmaktadir. Bu varsayimlara
gore, her grup normal dagilim gosterir ve homojendir. Varyans analizinden elde
edilen sonuglara gore gruplar arasinda bir fark bulunduysa farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigin1 gorebilmek i¢in 6ncelikle homojenlik testi uygulanmis
ve varyanslarin homojen olmasi durumunda yaygin post-hoc testi olarak kullanilan
Tukey HSD kullanilmistir (Albayrak ve dig., 2005). Farkliligin incelenmesinde ise
bagimsiz iki drnek arasindaki farkin dnemlilik testi (t-testi) kullanilmustir. ki farkl
orneklem grubunun ortalamalarii karsilastiran bu test, gruplar arasinda gézlenen
farkin anlamli olup olmadigim1 ya da bu farkin sans eseri olusup olusmadigini
incelemektedir (Biiyiikoztiirk, 2006). Iliskilerin incelenmesinde Pearson Korelasyon
Katsayis1 kullanilmistir. Bu yontem iki siirekli degiskenin dogrusal iliskisinin

yoniiniin ve derecesinin dl¢iimiinde yani iki degisken arasinda anlamli bir iliski olup
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olmadiginin belirlenmesinde kullanilir ve -1 ve +1 arasinda degerler alir (Albayrak

ve dig., 2005).

Degiskenler arasinda anlamli bir korelasyon bulunmasi durumunda ise, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {lizerindeki giiclinii tespit etmek amaciyla basit
regresyon analizi yapilmigtir. Regresyon analizi; bir bagimli degisken ve bunu
aciklamaya calisan bagimsiz degiskenlerden meydana gelen bir iligkiyi inceleme
metodudur. SPSS istatistik programinda lineer regresyon modeli secildiginde,
bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligkinin giliciinii ve yOniinii
belirlemek i¢in temel olarak 7*, F, anlamhlik (p ve ) degerleri elde edilmektedir. Bu
degerlerden 7 bagimsiz degiskenin bagimh degiskeni agiklayabilme kabiliyetini, F
ve p degerleri modeli aciklayicilik agisindan bulunan #° de@erinin istatistiksel
bakimdan anlamli olup olmadigini, S (beta) degeri ise modeldeki her bir bagimsiz
degiskenin elde edilen toplam degerdeki nisbi Onemini ortaya koymaktadir.
Regresyon analizini uygulamaya ge¢cmeden Once verilerin u¢ degerler ve normallik
acisindan analiz edilmesi gerekmektedir. Ayrica iliskinin bi¢imini irdelemek igin
serpme grafigi mutlaka yapilmalidir (Akgiil, 2003: 321). Bu zorunluluktan hareketle
calismada kullanilan verilerin P-P grafigi ile normal dagilima uydugu ve Serpme
Grafigi ile ise regresyon analizi yapabilmek i¢in uygun oldugu saptanmistir. Elde

edilen veriler SPSS 15.0 versiyonu kullanilarak analiz edilmistir.

2.7. Smirhliklar

Bu arastirma sadece Ankara il merkezindeki SB’na bagl hastanelerde gorev
yapan hastane yoneticilerini kapsamaktadir. Sonuglar, Ankara ilindeki iiniversite,
0zel hastane yoneticileri ve Tiirkiye genelindeki SB’na bagli diger tiim hastane
yoneticilerine genellenemez olusu, bununla birlikte finansal yonetim ve biitceleme
becerilerinin arastirma kapsamina alinmamis olmasi arastirmanin sinirliligi olarak

kabul edilmektedir.
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3. BULGULAR

Arastirma grubuna ait sosyo-demografik bulgular Cizelge 3.1°de

gosterilmektedir.

3.1.Tamimlayici1 Bulgular

Calismaya bashekimlerde % 53, bashekim yardimcilarinda % 47, hastane
miidiirlerinde % 84, miidiir yardimcilarinda % 68, bashemsirelerde % 91°lik bir
katillm olmustur. En fazla katilim, evrenin tamamina ulasilan bashemsire
yardimcilarinda saglanmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢ogunlugu 42-48 yas
araliginda (% 36,5), erkek (% 58,4) ve evlidir (% 84,1). Katilimcilarin biiyiik
cogunlugu lisans (% 36,5) ve iizeri (% 19,8 yiiksek lisans, % 19,5’1 doktora/tipta

uzmanlik) 6grenim diizeyine sahiptir.

Arastirmaya katilan lisans mezunu yoneticilerin % 11,9’u Ebelik/Hemsirelik, %
21,31 Saglik Idaresi, % 34,4’i Tip Fakiiltesi, % 23,3’ii Idari Bilimler, % 9,1’i ise
diger lisans alanlarindan mezun olmuslardir. Katilimcilardan lisansiistii egitim
gorenlerin yartya yakii (% 49,6) Tipta Uzmanlik, %21,4’{i ise Saglk Idaresi

lisansiistii alanlarindan mezun olmustur (Cizelge 3.1).
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Cizelge 3.1. Yoneticilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Degiskenler Say1 (n) Yiizde (%)
Yas (yil)

28-34 42 12.6
35-41 78 234
42-48 122 36.5
49-55 67 20
56-62 25 7.5
Toplam 334 100.0
Cinsiyet

Kadin 139 41.6
Erkek 195 584
Toplam 334 100.0
Medeni Durum

Evli 281 84.1
Bekar 41 12.3
Diger 12 3.6
Toplam 334 100.0
Ogrenim Durumu

Lise 16 4.8
Onlisans 65 19.5
Lisans 122 364
Yiiksek Lisans 66 19.8
Doktora/Tipta Uzmanlik 65 19.5
Toplam 334 100.0
Ogrenim Gordiigii Lisans Alam

Ebelik/Hemsirelik 30 11.8
Saglik Idaresi 54 21.3
T1p Fakiiltesi 87 34.4
Idari Bilimler 59 233
Diger* 23 9.2
Toplam 253 100.0
Ogrenim Gordiigii Lisansiistii Alam

Tipta Uzmanlhk 65 49.6
Ebelik/Hemsirelik 7 5.3
Saglik Idaresi 28 214
Idari Bilimler 23 17.5
Diger** 8 6.2
Toplam 131 100.0

*6 kisi (% 2,4) Egitim Fakiiltesi, 6 kisi (% 2,4) Fen Edebiyat Fakiiltesi, 4 kisi (% 1,6) Ilahiyat
Fakiiltesi, 3 kisi (% 1,2) Saghk Egitim Fakiiltesi, 2 kisi (% 0,8) Eczacilik Fakiiltesi, 1 kisi (% 1,2)
Yabanci Diller Yiiksekokulu, 1 kisi (% 0,4) Halkla iliskiler lisans mezununu ifade eder.

**4 kisi (%3,1) Halk Saghigi, 2 kisi (% 1,5) Psikolojik Danismanlik ve Rehberlik, 1 kisi (% 0,8)
Endiistri Miihendisligi, 1 kisi (% 0,8) Psikoloji yliksek lisans mezununu ifade eder.

Arastirmaya katilan yoneticilerin cogunlugu (% 46,3), 21-30 yillik ¢alisma siiresine
sahiptir. Bununla birlikte katilimcilarin % 38,9’u 5 yil ve altinda yoneticilik
tecriibesine sahiptir. Yoneticilerin % 59,9 unun ise kendisine bagl olarak ¢alisan 51
ve daha fazla personeli bulunmaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 60,8’ine bagh
olarak calisan personelin ¢ogunlugu lise ve dengi okul mezunu iken, % 39,81 bir
yoneticiye karst sorumludur. Yoneticilerin % 38,9’u nadiren tek basina karar
almaktadir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yarisina yakini (% 48,8) hi¢gbir zaman

giinliik kararlarinda siyasi gelismelerden etkilenmediklerini belirtmistir. Arastirmaya
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katilan  yoneticilerin % 42,5’1 siklikla giinlik kararlarinda HBS’nden
faydalanmaktadir. Yoneticilerin % 32,6’s1 siklikla giinliik kararlarinda kurum

biitcesindeki degismelerden etkilendigini belirtmislerdir (Cizelge 3.2).

Cizelge 3.2. Yoneticilerin Orgiitsel ve Baz1 Gérev Ozellikleri

Degiskenler Say1 (n) Yiizde (%)
Idari Gorevi

Bashekim 14 4.2
Bashekim Yardimcisi 76 22.7
Hastane Miidiirii 22 6.6
Hastane Miidiir Yardimcisi 122 36.5
Bashemsire 22 6.6
Bashemsire Yardimcisi 78 23.4
Toplam 334 100.0
Yonetici Olarak Calisma Siiresi (y1l)

<10 22 6.6
11-20 119 354
21-30 154 46.3
30 > 39 11.7
Toplam 334 100.0
Yonetici Olarak Calisma Siiresi (y1l)

<5 130 38.9
6-10 88 26.3
11-15 58 17.4
16-20 31 9.3
21> 27 8.1
Toplam 334 100.0
Yoneticiye Bagh Olarak Calisan Personel Sayisi

0-10 41 12.3
11-30 61 18.3
31-60 48 14.3
61-100 49 14.7
101-500 109 32.6
501-3500 26 7.8
Toplam 334 100.0
Yoneticiye Bagh Olarak Cahsan Personelin Ogrenim Diizeyi

Lise ve dengi ¢ogunlukta 203 60.8
Onlisans/Lisans ¢ogunlukta 115 34.4
Lisansiistii gogunlukta 16 4.8
Toplam 334 100.0
Gorevi Yerine Getirirken Sorumlu Olunan Yonetici Sayis1

Bir 133 39.8
iki 85 25.4
Uc ve daha fazla 116 34.8
Toplam 334 100.0
Giinliik Islemlerle ilgili Kararlar Alma

Hicbir zaman tek basima karar almam 66 19.8
Nadiren tek basima karar alirim 130 38.9
Kararsizim 9 2.7
Siklikla tek basima karar alirim 115 34.4
Her zaman tek basima karar alirim 14 4.2
Toplam 334 100.0
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Cizelge 3.2. Yéneticilerin Orgiitsel ve Baz1 Gérev Ozellikleri (Devam)

Siyasi Gelismelerden Etkilenme Say1 (n) Yiizde (%)
Higbir zaman 163 48.8
Nadiren 125 37.4
Kararsizim 17 5.1
Siklikla 20 6.0
Her zaman 9 2.7
Toplam 334 100.0
Hastane Bilgi Sisteminden Faydalanma

Higbir zaman 12 3.6
Nadiren 73 21.9
Kararsizim 14 4.2
Siklikla 142 42.5
Her zaman 93 27.8
Toplam 334 100.0
Kurum Biitcesinde Meydana Gelen Degisimlerden Etkilenme

Higbir zaman 52 15.6
Nadiren 86 25.7
Kararsizim 23 6.9
Siklikla 109 32.6
Her zaman 64 19.2
Toplam 334 100.0

Arastirmaya katilan yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme becerilerinin
yiiksek diizeyde iyi gelismis oldugu tespit edilmistir (76.015+10.235). Bununla
birlikte yoneticilerin diger yonetsel becerilerinden olan baghlik (13.61+2.860) ile
yetki devri ve giliclendirme (14.40+£2.437) becerilerinin gelismis; motivasyon
(16.01£2.153), takim performanst (16.114+2.283), etkili ve stratejik iletisim
(15.71£2.312), catisma yonetimi (16.96+2.523), koc¢luk etme (16.14+2.513),
danmismanlik etme ve goriisme (16.05+£2.135), kurumsal kaynaklarin ve insan
kaynaklarinin uyumu (15.22+2.748), zaman ve stres yonetimi (15.25+£2.512)
becerilerinin olduke¢a gelismis oldugu saptanmistir. En diisiik ortalamaya sahip beceri
baghilik (13.61+£2.860), en yiiksek ortalamaya sahip beceri ise c¢atisma ydnetimi
(16.9642.523) becerisine aittir (Cizelge 3.3).
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Cizelge 3.3. Yonetsel Becerilerin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyut X Ss
Problem C6zme ve Karar Verme 76.015 10.235
Motivasyon 16.01 2.153
Baglilik 13.61 2.860
Takim Performansi 16.11 2.283
Yetki Devri ve Gliglendirme 14.40 2.437
Etkili ve Stratejik iletisim 15.71 2.312
Catigma Y Onetimi 16.96 2.523
Kocluk Etme 16.14 2.513
Danismanlik Etme ve Goriisme 16.05 2.135
Kurumsal Kaynaklarin ve Insan Kaynaklarini Uyumu 15.22 2.748
Zaman ve Stres Y Onetimi 15.25 2.512

3.2. Yoneticilerin Problem Cozme ve Karar Verme Becerileri ile Diger Yonetsel
Beceri Diizeylerine Iliskin Bulgular

Bu béliimde, arastirmaya katilan hastane yoneticilerinin problem ¢ézme ve

karar verme ile diger yonetsel becerilerine iliskin puan ortalamalar1 yer almaktadir.

Cizelge 3.4’te de goriildiigii gibi yapilan korelasyon analizinde, problem ¢dzme ve
karar verme puan ortalamasi ile motivasyon arasinda pozitif yonlii, anlamli ancak
zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir (r*= .464; p<0,01). Ay sekilde problem
¢ozme ve karar verme puan ortalamasi ile baglilik (= .408; p<0,01) ve takim
performans (r*= .481; p<0,01) beceri puan ortalamas: arasinda zayif, pozitif yonli,

istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu saptanmaistir.

Problem ¢6zme ve karar verme puan ortalamasi ile yetki devri ve giiclendirme beceri
puan ortalamasi arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugu tespit edilmistir (r*=0,530; p<0,01). Aym sekilde problem ¢dzme ve
karar verme beceri puan ortalamalari ile etkili ve stratejik iletisim (= .531; p<0,01),
catisma yonetimi (r’= .558; p<0,01), kocluk etme (r’= .596; p<0,01), danismanlik
etme ve goriisme (r’= .667; p<0,01), orgiitsel kaynaklarin ve insan kaynaklarinin
uyumu (r’= .544; p<0,01), zaman ve stres yonetimi beceri puan ortalamalar1 arasinda

(= .663; p<0,01) da orta diizeyde, pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iliski
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oldugu goriilmiistiir. Buna gére Hla, H1b, Hlc, H1d, Hle, H1f, Hlg, Hl1h, HIl1, H1i

hipotezleri kabul edilmistir.

Cizelge 3.4. Korelasyon Analizi Sonuglari

o g}« § 4 g e
. | e | % % £g |2 | §E
14 g s g = g = I 2 g O .o o>
o A 23 o % £ S 5= > E 5
Degiskenler g ! £ g i~ > o Eug % E2E |8 = 2 o = £ g
B = =8 g2 =8 7 2 = o 2] :‘5:5 S o EQ
S 2 <5 |38 |25 |85 |88 | RES | P52 | E8 | ¢
= @ £ | >0 | @® | o> | Mo | 0@Q | oD | N | &2
Motivasyon 1
316* 1
Baglilik
Takim 489%* 232%
Performansi 1
'Yetki Devri ve 404%* .350% 416*
Giiglendirme 1
Etkili ve 464* 284* 428* 436*
Stratejik fletisim 1
Catisma
Y 6netimi 450* 226* 478* .338* .533* 1
Kogluk Etme .366* .335% .382% .399* .523* .534% 1
Danigsmanlik
Etme ve 446 247* 429%* 414%* .554% S11# 554%* 1
Gorligme
Drgiitsel ve
nsan 254%* 361* 272% .379* 387* .349* 413* 438*
Kaynaklarinin 1
Uyumu
Yaman ve Stres
Y 6netimi 406* .294% 371%* 379%* 489% A57* 450%* .559%* .587 1
Problem Cozme
e Karar Verme | .464* 408* A481* .530%* 531* .558* .596* .667* .544%* .663* 1

* Correlation is significant at the 0,01 level (2- tailed)

Iliskinin yéniinii ve giiciinii tespit etmek igin basit regresyon analizi yapilmistir. Basit
regresyon analizi sonuglart Cizelge 3.5’te gosterilmistir. Motivasyon diizeyi
yiikseldikce, problem ¢dzme ve karar verme becerisi artmaktadir (= .215, p<0.01).
problem ¢6zme ve karar verme becerisi degisimin % 21.5’1 motivasyon tarafindan
aciklanmaktadir. Baglilik diizeyi ylikseldik¢e, problem ¢ozme ve karar verme
becerisi artmaktadir (r’= .167, p<0.01).  Problem ¢6zme ve karar verme
becerisindeki degisimin % 16.7°si baghlik tarafindan ag¢iklanmaktadir. Takim
performansi yiikseldik¢e, problem ¢dzme ve karar verme becerisi artmaktadir (1=

231, p<0.01). Problem ¢ozme ve karar verme becerisindeki degisimin % 23.1°1

takim performans: tarafindan aciklanmaktadir. Yetki devri ve giiclendirme diizeyi
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yiikseldikg¢e, problem ¢dzme ve karar verme becerisi artmaktadir (r*= 280, p<0.01).
Problem ¢ozme ve karar verme becerisindeki degisimin % 28’1 yetki devri ve
giiclendirme tarafindan agiklanmaktadir. Etkili ve stratejik iletisim diizeyi
yiikseldikce, problem ¢dzme ve karar verme becerisi artmaktadir (= .282, p<0.01).
Problem ¢6zme ve karar verme becerisi degisimin % 28.2°si etkili ve stratejik
iletisim tarafindan agiklanmaktadir. Catisma yonetimi diizeyi ylikseldikce, problem
¢ozme ve karar verme becerisi artmaktadir (= .312, p<0.01). Problem ¢dzme ve
karar verme becerisindeki degisimin % 31.2°si catisma yOnetimi tarafindan
aciklanmaktadir. Kogluk etme diizeyi yiikseldik¢e, problem ¢6zme ve karar verme
becerisi artmaktadir (’= .355, p<0.01). Problem ¢6zme ve karar verme becerisindeki
degisimin % 35.5’1 kogluk etme tarafindan agiklanmaktadir. Danigsmanlik etme ve
goriisme diizeyi yiikseldikge, problem ¢ozme ve karar verme becerisi artmaktadir
(r’= 445, p<0.01). Problem ¢6zme ve karar verme becerisindeki degisimin % 44.5°1
damismanlik etme ve goriisme tarafindan aciklanmaktadir. Orgiitsel ve insan
kaynaklarinin uyum diizeyi ytkseldik¢e, problem ¢d6zme ve karar verme becerisi
artmaktadir (r’= .296, p<0.01). Problem ¢6zme ve karar verme becerisindeki
degisimin % 29.6’s1t orgiitsel ve insan kaynaklarimin uyumu tarafindan
aciklanmaktadir. Zaman ve stres yonetim diizeyi yiikseldik¢e, problem ¢dzme ve
karar verme becerisi artmaktadir (r2= 439, p<0.01). Problem ¢b6zme ve karar verme
becerisindeki degisimin % 43.9’u danigsmanlik etme ve goriisme tarafindan

acgiklanmaktadir.

Cizelge 3.5. Basit Regresyon Analizi: Problem C6zme ve Karar Verme

Bagimsiz Degisken r B c t p B F
Motivasyon 215 2.207 231 9.546 .000 464 91.135
Baghhk 167 1.461 179 8.146 .000 408 66.350
Takim Performansi 231 2.154 216 9.984 .000 481 99.690
Yetki Devri ve Gﬁglendirme 280 2.224 156 11.375 .000 .530 129.382
Etkili ve Stratejik Het1$1m 282 2.352 206 11.428 .000 531 130.590
Cat1$ma Yonetimi 312 2.266 185 12.266 .000 558 150.463
Kogluk Etme .355 2.425 180 13.510 .000 .596 182.511
Danlsmanhk Etme ve G()rusme 445 3.212 197 16.303 .000 .667 265.781
orgﬁtsel ve Insan Kaynak]arlnln Uyumu 296 2.028 171 11.826 .000 544 139.844
Zaman ve Stres Yonetimi 439 2.701 167 16.134 .000 .663 260.303

Problem ¢ézme ve karar verme bagimli degisken
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Motivasyon, baglilik, takim performansi, yetki devri ve giiclendirme, etkili ve
stratejik iletisim, catisma yonetimi, kogluk etme, danigsmanlik etme ve goriisme,
orgiitsel kaynaklarin ve insan kaynaklarimin uyumu, zaman ve stres yoOnetimi
becerilerinin problem ¢ozme ve karar verme becerisi iizerindeki etkisini birlikte
degerlendirmek tizere yapilan coklu regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p< 0.01). Degiskenler, Cizelge 3.6’da da goriildiigii gibi problem
¢ozme ve karar verme becerisinin % 67,1’ini agiklamaktadir. Problem ¢6zme ve
karar verme becerisini baglilik (3=0.10), takim performansi ($=0.06), yetki devri ve
giiclendirme (B=0.14), catisma yonetimi (f=0.11), kocluk etme (f=0.13),
danigmanlik etme ve goriisme (B=0.24), orgiitsel ve insan kaynaklarinin uyumu
(B=0.08), zaman ve stres yonetimi (f=0.25) becerileri etkilemektedir. Motivasyon
becerisi ile etkili ve stratejik iletisim becerilerinin problem ¢6zme ve karar verme

becerisi lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p>0.05).

Cizelge 3.6. Coklu Regresyon Analizi: Problem C6zme ve Karar Verme

Degiskenler r B c B t p F
.671 0.000 | 65.883

Motivasyon 0.061 0.194 | 0.013 0.315 0.753
Baglilik 0.379 0.130 | 0.106 2.917 0.004
Takim Performansi 0.311 0.180 | 0.069 1.727 0.085
Yetki Devri ve Giiglendirme 0.610 0.165 | 0.145 3.693 0.000
Etkili ve Stratejik Iletisim -0.103 0.194 | -0.023 -0.531 0.596
Catigma Y O6netimi 0.466 0.175 | 0.115 2.659 0.008
Kogluk Etme 0.556 0.176 | 0.137 3.163 0.002
Danigsmanlik Etme ve Goriisme 1.166 0.218 | 0.242 5.350 0.000
Orgiitsel Kaynaklarin ve Insan 0.312 0.156 | 0.084 1.999 0.046
Kaynaklarinin Uyumu

Zaman ve Stres Y Onetimi 1.054 0.183 | 0.259 5.749 0.000

Bagimli Degisken: Problem ¢6zme ve karar verme, p<.01(tek tarafli) N=334
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3.3. Yoneticilerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Problem Cozme ve

Karar Verme Beceri Diizeylerine iliskin Bulgular

Bu boliimde, arastirmaya katilan hastane yoneticilerine ait sosyo-demografik
ve Orgiitsel Ozelliklerine gore problem ¢6zme ve karar verme beceri puan

ortalamalar1 arasindaki farkliliklar analiz edilmektedir.

Cizelge 3.7°de arastirmaya katilan yoneticilerin yasa gore problem ¢dozme ve karar
verme beceri puan ortalamalar1 sunulmustur. Problem ¢6zme ve karar verme beceri
puan ortalamalar1 incelendiginde, 56-62 yas grubundaki yoneticilerin en yiiksek
puana sahip olduklar1 saptanmistir (79,720). Problem ¢6zme ve karar verme becerisi
en diisik yoneticiler ise 35-41 yas grubunda yer almaktadir (74,628). Bununla
birlikte yoneticilerin yas gruplarina gore problem ¢6zme ve karar verme becerileri
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen
sonuclara gére, H2a. numarali “Yoneticilerin problem ¢ézme ve karar verme beceri
puan ortalamalarnt yasa gore farklilhlk gostermektedir” arastirma hipotezi

reddedilmistir.

Cizelge 3.7. Yoneticilerin Yas’a Gore Problem Cozme ve Karar Verme Becerileri

Yas N % X Ss F p
28-34 42 12,6 74,857 9,699
35-41 78 23,4 74,628 11,074
42-48 122 36,5 76,860 9,561 1,585 0,178
49-55 67 20,1 75,422 11,129
56-62 25 7,5 79,720 8,389

Toplam 334 100,0 76,015 10,235

Cizelge 3.8’de arastirmaya katilan yoneticilerin cinsiyete gore problem ¢dzme ve
karar verme beceri puan ortalamalari sunulmustur. Erkek yoneticilerin problem
¢ozme ve karar verme becerileri (76,733) kadin yoneticilere gore (75,007) yiiksek
bulunmustur. Bununla birlikte, kadin yoneticiler ile erkek yoneticiler arasinda
problem ¢6zme ve karar verme becerisine iliskin fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen sonuglara gore, H2b. numarali “ydneticilerin
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problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamalari cinsiyete gore farklilik

gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.8. Yoneticilerin Cinsiyete Gore Problem Cozme ve Karar Verme

Becerileri
Cinsiyet N % x Ss t p
Erkek 195 58,4 76,733 10,488
Kadin 139 41,6 75,007 9,819 -1,52 0,129
Toplam 334 100,0 76,015 10,235

Cizelge 3.9°da aragtirmaya katilan yoneticilerin medeni duruma gore problem ¢6zme
ve karar verme beceri puan ortalamalar1 incelenmistir. Medeni durumunu “diger”
olarak belirten yoneticilerin problem ¢ézme ve karar verme becerileri (78,083), hem
evli yoneticilerin (75,879), hem de bekar yoneticilerin problem ¢dzme ve karar
verme becerilerinden (76,341) daha yiiksek bulunmustur. Bununla birlikte
yoneticilerin medeni durumlarina gore problem ¢ozme ve karar verme becerileri
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen
sonuglara gore H2c. numarali “ yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme beceri

puan ortalamalart medeni duruma gore farklilik géstermektedir” arastirma hipotezi

reddedilmistir.

Cizelge 3.9. Yoneticilerin Medeni Duruma Gore Problem Cozme ve Karar Verme
Becerileri

Medeni Durum N % X Ss F p
Evli 281 | 84,1 75,879 10,439
Bekar 41 12,3 76,341 8,827 0,289 | 0,749
Diger 12 3,6 78,083 10,405
Toplam 334 | 100,0 76,015 10,235

Cizelge 3.10°da arastirmaya katilan yoneticilerin 6grenim diizeyine gore problem
¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 incelenmistir. Yiiksek lisans mezunu
olan yoneticilerin problem ¢dozme ve karar verme becerisi en yiiksek (77,151), 6n
lisans mezunu yoneticilerin en diisiik bulunmustur (75,200). Bununla birlikte,

O0grenim diizeyine gore problem ¢6zme ve karar verme becerileri arasindaki bu fark
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istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen sonuglara gére H2d.
numarali “yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamalari

O0grenim diizeyine gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.10. Yoneticilerin Ogrenim Diizeyine Gore Problem Cézme ve Karar
Verme Becerileri

Ogrenim |Bashekim |Miidiir | Bashemsire
Diizeyi ve Yrd. |ve Yrd. ve Yrd. n % ; Ss F P

Lise 0 5 11 16 4.8 75,875 7,191

On lisans 0 10 55 65 19,5 75,200 11,330

Lisans 14 87 21 122 | 36,5 75,565 10,155 0.408 0.803
Y. Lisans 12 41 13 66 19,8 77,151 9,526

Doktora/

Tipta Uzm. 64 1 0 65 19,5 76,553 10,712

Toplam 90 144 100 334 100 76,015 10,235

Cizelge 3.11°de arastirmaya katilan yoneticilerin 68renim gordiikleri lisans alanina
gore problem ¢dzme ve karar verme becerilerine ait puan ortalamalart incelenmistir.
Ebelik/Hemsirelik lisans alanindan mezun olan yoneticilerin problem ¢6zme ve karar
verme beceri puan ortalamalari en yiliksek bulunmustur (77,266). Diger lisans
alanlarindan mezun yoneticiler ise en diisiik problem ¢dzme ve karar verme beceri
puan ortalamalarina sahiptir (74,953). Bununla birlikte 6grenim gordigii lisans
alanma gore problem ¢ozme ve karar verme becerileri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen sonuglara gére H2e. numarali
“yoneticilerin problem ¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalari egitim
gordiikleri lisans alanma gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi

reddedilmistir.
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Cizelge 3.11. Yoneticilerin Ogrenim Goérdiikleri Lisans Alanina Gore Problem
Cozme ve Karar Verme Becerileri

Ogrenim Gordiigii Lisans | n | % x Ss F p
Alam
Tip Fakiiltesi 87 | 34,4 | 76034 | 10,244
{dari Bilimler 59 | 233 | 76,711 | 9,663
Saglik Idaresi 54 | 21,3 76,000 | 11,355
Ebelik/Hemsirelik 30 | 119 | 77266 | 8960 | 0215 | 0930
Diger* 23 | 9,1 74953 | 9,874
Toplam 253 | 100,0 | 76,015 | 10,235

*6 (% 2.,4) kisi Egitim Fakiiltesi, 6 (% 2,4) kisi Fen Edebiyat Fakiiltesi, 4 (% 1,6) kisi Ilahiyat
Fakiiltesi, 3 (% 1,2) kisi Saglik Egitim Fakiiltesi, 2 (% 0,8) kisi Eczacilik Fakiiltesi, 1 (% 1,2) kisi
Yabanci Diller Yiiksekokulu, 1 (% 0.4) kisi Halkla liskiler lisans mezununu ifade eder.

Cizelge 3.12°’de arastirmaya katilan yoneticilerin 6grenim gordiikleri lisansiistii
egitim alanlaria goére problem ¢6zme ve karar verme becerilerine puan ortalamalari
incelenmistir. Diger olarak gruplandirilan, lisansiistii 6grenim alanlarindan mezun
yoneticiler, en yiiksek problem ¢dzme ve karar verme becerisi puan ortalamasina
sahiptir (79,250). En diisiik problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamasina
sahip grup ise idari bilimler alaninda lisansiistii 6grenim goren yoneticilerdir
(75,739). Bununla birlikte yoneticilerin 6grenim gordiigii lisansiistli egitim alanina
gore problem ¢ozme ve karar verme becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmamustir (p>0,05). Elde edilen sonuglara gére H2f. numaral “yoneticilerin
problem c¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 6grenim gordiikleri
lisansiistii/tipta uzmanlik egitim alanina gore farklilik gostermektedir” arastirma

hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.12. Yoneticilerin Ogrenim Gordiikleri Lisansiistii Egitim Alanma Gore
Problem C6zme ve Karar Verme Becerileri

Ogrenim Gordiigii Lisansiistii B}
Egitim Alam n % X Ss F p
Tipta Uzmanlik 65 49,6 76,692 10,644
Saglik Idaresi 28 | 214 | 77464 | 11,874
Idari Bilimler 23 17,6 75,739 8,507
Diger* 8 | 6.2 79,250 7,667 | 0,207 | 0,934
Ebelik/Hemsirelik 7 5,3 76,857 4,180
Toplam 131 | 100,0 76,855 10,097

*4 (%3,1) kisi Halk Sagligi, 2 (% 1,5) kisi Psikolojik Danigmanlik ve Rehberlik, 1 (% 0,8) kisi
Endiistri Miihendisligi, 1 (% 0,8) kisi Psikoloji yiiksek lisans mezununu ifade eder.

Cizelge 3.13’de arastirmaya katilan yoneticilerin idari gorevlerine goére problem
¢ozme ve karar verme becerilerine ait puan ortalamalar1 incelenmistir. Problem
¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamasi en yiiksek yonetici grubu hastane
miidiirleri ve yardimcilari iken (76,590), en disikk grup bashemsire ve
yardimcilaridir (74,880). Bununla birlikte yoneticilerin idari gorevlerine gore
problem ¢6zme ve karar verme becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen sonucglara gore H2g. numarali “ydneticilerin
problem ¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalari idari gorev tiirlerine gore

farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.13. Yoneticilerin Idari Gorevine Gére Problem Cézme ve Karar Verme
Becerileri

Idari Gorevi n % X Ss F p
Miidiir ve Yardimcilar 144 43,1 76,590 10,493

Bashemsire ve Yardimcilari 100 29,9 74,880 9,869 0,891 | 0,411
Bashekim ve Yardimcilari 90 26,9 76,355 10,229

Toplam 334 100,0 76,015 10,235

Cizelge 3.14’de arastirmaya katilan yoneticilerin toplam ¢alisma siiresine gore
problem ¢6zme ve karar verme becerilerine ait puan ortalamalar1 verilmistir. Problem
¢ozme ve karar verme becerisi en yiiksek yonetici grubu 21-30 y1l caligma siiresine
sahip olanlardir (76,668). Problem ¢6zme ve karar verme becerileri en diisiik olan
grup ise 11-20 yillik is tecriibesine sahip olan yoneticilerdir (74,855). Bununla

birlikte yoOneticilerin toplam g¢alisma siiresine gore problem ¢dzme ve karar verme
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becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Elde
edilen sonuglara gére H2h. numarali “ yoneticilerin problem ¢dzme ve karar verme
beceri puan ortalamalar1 toplam c¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir”

arastirma hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.14. Yoneticilerin Toplam Calisma Siiresine Gore Problem C6zme ve Karar
Verme Becerileri

Toplam Calisma Siiresi N % ; Ss F p
<10 22 6,6 76,454 10,261

11-20 118 35,4 74,855 10,614

21-30 154 46,3 76,668 9,804 0,740 | 0,529
30 > 40 11,7 76,359 10,739

Toplam 334 | 100,0 76,015 10,235

Cizelge 3.15°de arastirmaya katilan yoneticilerin yOnetici olarak ¢aligma siiresine
gore problem ¢dzme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 verilmistir. Problem
¢ozme ve karar verme becerisi en yiiksek yonetici grubu 16-20 yil ¢alisma siiresine
sahip olanlardir (78,741). Problem ¢6zme ve karar verme becerileri en diisiik olan
grup ise 11-15 yillik is tecriibesine sahip olan yoneticilerdir (74,189). Bununla
birlikte yoneticilerin yonetici olarak c¢alisma siiresine gore problem ¢dzme ve karar
verme becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05).

3

Elde edilen sonuglara gore H21. numarali “ yoneticilerin problem ¢dozme ve karar
verme beceri puan ortalamalari yonetici olarak c¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.15. Yoneticilerin Yonetici Olarak Calisma Siiresine Gore Problem Cozme
ve Karar Verme Becerileri

Yonetici Olarak Calisma
Siiresi n % X Ss F p
<5 130 38,9 75,823 10,100
6-10 88 26,3 76,352 9,996
11-15 58 17,4 74,189 11,111 1,072 0,370
16-20 31 9,3 78,741 9,172
21> 27 8,1 76,015 10,781
Toplam 334 100,0 76,015 10,235
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Cizelge 3.16’da aragtirmaya katilan yoneticilerin kendilerine bagli olarak ¢alisan
personel sayisina gore problem c¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalari
sunulmustur. Problem ¢6zme ve karar verme becerileri en yliksek yoOnetici grubu
kendisine bagli 101-500 arasinda personeli olan yoneticilerdir (77,229). Problem
¢ozme ve karar verme becerileri en diisiik yonetici grubu ise kendisine bagli 10 ve
daha az personeli olan yoneticilerdir. Bununla birlikte yoneticilerin kendilerine baglh
olarak ¢alisan personel sayisina gore problem c¢ozme ve karar verme becerileri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen
sonuclara gore, H2i. numarali “Yoneticilerin problem ¢dzme ve karar verme beceri
puan ortalamalar1 bagli olarak ¢alisan personel sayisina gore farklilik

gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.16. Yoneticilerin Kendilerine Bagli Olarak Calisan Personel Sayisina Gore
Problem C6zme ve Karar Verme Becerileri

Bagh Olarak Cahsan _
Personel Sayisi n % X Ss F p

0-10 41 12,3 74,000 9,189
11-30 61 18,3 74,803 9,228
31-60 48 14,3 74,958 8,932

61-100 49 14,7 77,224 11,251 1,054 0,386
101-500 109 32,6 77,229 11,640
500-3500 26 7,8 76,615 7,446
Toplam 334 100,0 76,015 10,235

Cizelge 3.17°de yoneticilerin kendilerine bagli olarak calisan personel sayilar1 ve
problem ¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalari idari gorev tiirlerine gore
siniflandirilarak verilmistir. Problem ¢6zme beceri puan ortalamalar1 diisiik (25-50),
orta (51-75) ve yiiksek olarak ii¢ grupta incelenmistir. Buna gore Bashekim, Hastane
Miidiirii ve yardimcilarinin problem ¢dzme ve karar verme becerileri baghemsire ve

yardimcilarindan daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.
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Cizelge 3.17. Yoneticilerin Kendilerine Bagli Olarak Calisan Personel Sayisina ve
Idari Gorev Tiirlerine Gore Problem Cozme ve Karar Verme Becerileri

Problem Cézme ve Karar Verme Toplam
idari Gérev Bagh Personel Sayisi 25-50 51-75 76-100
0-10
11-30
Bashekim 31-60 1 1
61-100 1 1
101-500 4 2 6
500-3500 1 5 6
Toplam 0 6 8 14
0-10 4 2 6
11-30 7 2 9
Baghekim Yrd. 31-60 8 6 14
61-100 2 10 12
101-500 1 10 19 30
500-3500 4 1 5
Toplam 1 35 40 76
0-10
11-30 1 1 2
31-60 2 3 5
Miidiir 61-100 1 1
101-500 2 7 9
500-3500 3 2 5
Toplam 0 8 14 22
0-10 21 14 35
11-30 18 16 34
31-60 7 6 13
Miidiir Yrd. 61-100 5 9 14
101-500 1 9 15 25
500-3500 1 1
Toplam 1 61 60 122
0-10
11-30 1 1 2
Bashemsire 31-60 1 1 2
61-100 3 1 4
101-500 3 6 9
500-3500 3 2 5
Toplam 0 11 11 22
Bashemsire 0-10
Yrd. 11-30 8 6 14
31-60 6 7 13
61-100 10 7 17
101-500 2 13 15 30
500-3500 3 1 4
Toplam 2 40 36 78
Genel Toplam 4 161 169 334

Cizelge 3.18°de arastirmaya katilan yoneticilere bagli olarak calisan personelin
egitim durumuna gore problem ¢dzme ve karar verme beceri puan ortalamalari

incelenmistir. Kendisine bagl olarak “cogunlugu lise ve dengi okul mezunu personel
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calisan” yoneticilerin problem ¢dzme ve karar verme beceri puan ortalamalari en
diisiik ¢ikmustir (75,709). Problem ¢d6zme ve karar verme beceri puan ortalamasi en
yiiksek yonetici grubu ise kendisine bagli olarak calisan personelden lisansiistii
egitim alanlarin ¢ogunlukta oldugu yoneticilerdir (78,812). Bununla birlikte,
yoneticilerin kendilerine bagli olarak calisan personelin egitim durumuna gore
problem ¢6zme ve karar verme becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen sonuglara gore H2j. numarali “ yoneticilerin
problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 kendilerine bagli olarak
calisan personelin 6grenim diizeyine gore farklilik gostermektedir” aragtirma

hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.18. Yoneticilere Bagli Olarak Calisan Personelin Ogrenim Diizeyine Gore
Problem C6zme ve Karar Verme Becerileri

Bagh Olarak Calisan _
Personelin Ogrenim n % b ¢ Ss F p
Diizeyi

Lise ve dengi ¢ogunlukta 203 60,8 75,709 10,210

Onlisans/lisans cogunlukta 115 34,4 76,165 10,217

Lisansiistli gogunlukta 16 4.8 78,812 10,888
Toplam 334 100,0 76,015 10,235

0,699 0,498

Cizelge 3.19’da arastirmaya katilan yoneticilerin sorumlu olduklar1 yonetici sayisina
gore problem ¢ézme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 incelenmistir. Problem
¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 en yiiksek yoneticiler, gorevini yerine
getirirken ili¢ ve daha fazla yoneticiye kars1 sorumlu olanlardir (76,517). Gorevini
yerine getirirken iki yoneticiye karsi sorumlu olan yoneticilerin problem ¢dzme ve
karar verme beceri puan ortalamalar1 ise en diisiik ¢ikmistir (74,741). Bununla
birlikte yoneticilerin gorevlerini yerine getirirken sorumlu olduklari yonetici sayisina
gore problem ¢dzme ve karar verme becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen sonuglara goére H2k. numarali

yOneticilerin problem ¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 sorumlu olunan

yOnetici sayisina gore farklilik gostermektedir” aragtirma hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.19. Yoneticilerin Sorumlu Olduklar1 Yonetici Sayisina Goére Problem
¢ozme ve Karar Verme Becerileri

Sorumlu Olduklar: Yonetici n % X Ss F p
Sayisi
Bir 133 | 39,8 76,391 | 10,330
Iki 85 25,4 74,741 9,840
= 0,887 | 0,413
Ug ve daha fazla 116 | 34,7 76,517 | 10,416
Toplam 334 | 100,0 | 76,015 | 10,235

Cizelge 3.20’de arastirmaya katilan yoneticilerin giinliik islerle ilgili karar alma
durumuna gore problem c¢O6zme ve karar verme beceri puan ortalamalar
incelenmistir. Problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 en yiiksek
grup giinliikk isleriyle ilgili karar alma konusunda kararsiz olan yoneticilerdir
(82,777). Problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamalart en diislik grup ise
nadiren tek basina karar alan yoneticilerdir (75,253). Bununla birlikte ydneticilerin
giinliik isleriyle ilgili karar alma durumuna gore problem ¢ézme ve karar verme
becerileri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Elde
edilen sonuglara gére H2l. numarali “ydneticilerin problem ¢6zme ve karar verme
beceri puan ortalamalar1 giinliik isleriyle ilgili tek baslarina karar alma durumuna

gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.20. Yoneticilerin Giinliik Islerle Ilgili Karar Alma Durumuna Gore
Problem C6zme ve Karar Verme Becerileri

Giinliik Islerle Tlgili Karar n % X Ss F p
Alma

Higbir zaman tek basima karar 66 19,8 | 76,590 | 10,587
almam
Nadiren tek bagima karar alirim 130 38,9 | 75,253 | 11,044

Kararsizzim 9 2,7 82,777 | 8,467

Siklikla tek basima karar alirnm 115 344 | 75878 | 9,271 | 1,266 | 0,283
Her zaman tek bagima karar 14 4.2 77,142 | 8,609

alinm

Toplam 334 100,0 | 76,015 | 10,235

Cizelge 3.21°de arastirmaya katilan yoneticilerin giinliik kararlarinda siyasi

gelismelerinden etkilenme durumuna gore problem ¢ézme ve karar verme beceri
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puan ortalamalar1 incelenmistir. Problem ¢6zme ve karar verme beceri puan
ortalamalar1 en yliksek grup siklikla siyasi gelismelerden etkilenen yoneticilerdir
(78,650). Giinliik kararlarinda siyasi gelismelerden nadiren etkilenen yoneticiler ise
problem ¢o6zme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 en diisiik olan gruptur
(74,920). Bununla birlikte yoneticilerin giinliik kararlarinda siyasi gelismelerden
etkilenme durumuna goére problem c¢ozme ve karar verme becerileri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen sonuglara
gore H2m. numarali “yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme beceri puan
ortalamalar1 giinliikk kararlarinda siyasi gelismelerden etkilenme durumuna gore

farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 3.21. Yoneticilerin Giinlik Kararlarda Siyasi Gelismelerden Etkilenme
Durumuna Gére Problem Cozme ve Karar Verme Becerileri

Giinliik Kararlarda Siyasi _
Gelismelerden Etkilenme n % X Ss F p
Hi¢bir zaman 163 48.8 76,619 | 10,020
Nadiren 125 | 374 74,920 | 9,916
Kararsizim 17 5,1 74,882 | 12,936
Siklikla 20 | 6 | 78,650 | 11,499 | 0.888 | 0.471
Her zaman 9 2,7 76,555 | 10,393
Toplam 334 | 100,0 | 76,015 | 10,235

Yoneticilerin glinliik kararlarinda HBS’nden faydalanma durumuna gore problem
¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalart Cizelge 3.22°de incelenmistir.
Giinliik kararlarinda HBS’nden hicbir zaman faydalanmayan yoneticilerin problem
¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 en yiiksek c¢ikmistir (85,500).
Nadiren giinliik kararlarinda HBS’nden faydalanan yoneticilerin problem ¢dozme ve
karar verme beceri puan ortalamalar1 ise en digsiiktiir (74,561). Bununla birlikte
yoneticilerin gilinlik kararlarinda hastane bilgi sisteminden faydalanma durumuna
gore problem ¢ozme ve karar verme becerileri arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin giinliik kararlarinda HBS’den faydalanma durumu i¢in yapilan Tukey
HSD diizeltmeli MW-U analizi sonras1 farkin giinliik kararlarinda HBS’den “hicbir

zaman faydalanmayan” yoneticilerden kaynaklandigi bulunmustur. Elde edilen
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sonuglara goére H2n. numarali “yoneticilerin problem ¢dzme ve karar verme beceri
puan ortalamalar1 gilinlik kararlarinda HBS’nden faydalanma durumuna gore

farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.22. Yoneticilerin Giinliik Kararlarda HBS’nden Faydalanma Durumuna
Gore Problem ¢6zme ve Karar verme Becerileri

Giinliik Kararlarda HBS’den _
Faydalanma n % X Ss F p
Hig¢bir zaman 12 3,6 85,500 6,921
Nadiren 73 21,9 74,561 | 10,161
Kararsizzim 14 4.2 76,357 9,708 3,401 0,010
Siklikla 142 | 42,5 75,316 | 10,089
Her zaman 93 27,8 76,946 | 10,405
Toplam 334 | 100,0 | 76,015 | 10,235

Cizelge 3.23’de arastirmaya katilan yoneticilerin gilinlilk kararlarinda kurum
biitcesindeki degismelerden etkilenme durumuna goére problem ¢ozme ve karar
verme beceri puan ortalamalar1 incelenmistir. Glinliikk kararlarinda kurum
biitcesindeki degismelerden nadiren etkilenen yoneticilerin problem ¢6zme ve karar
verme becerileri en disik bulunmustur (73,627). Giinliik kararlarinda kurum
biitcesindeki degismelerden etkilenme konusunda kararsiz olan yoneticilerin problem
¢ozme ve karar verme becerileri ise en yliksektir (77,956). Bununla birlikte
yoneticilerin giinliik kararlarinda kurum biitcesindeki degismelerden etkilenme
durumuna gore problem ¢6zme ve karar verme becerileri arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmamistir (p>0,05). Elde edilen sonuglara gére H20. numarali
“yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamalar1 giinliik
kararlarinda kurum biitgesindeki degismelerden etkilenme durumuna gore farklilik

gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.23. Yoneticilerin Giinliikk Kararlarda Kurum Biitgesindeki Degismelerden
Etkilenme Durumuna Gore Problem C6zme ve Karar Verme Becerileri

Giinliik Kararlarda Kurum

Biitcesindeki Degismelerden n % X Ss F p
Etkilenme
Hicbir zaman 52 15,6 77,653 | 10,573
Nadiren 86 25,7 73,627 | 10,342
Kararsizim 23 6,9 77,956 | 10,217 | 2,304 | 0,058
Siklikla 109 | 32,6 75,623 | 10,349
Her zaman 64 19,2 77,859 9,152
Toplam 334 | 100,0 | 76,015 | 10,235
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4. TARTISMA

Aragtirma ile Ankara il merkezindeki SB’na bagli hastanelerdeki yoneticilerin,
problem c¢ozme ve karar verme beceri diizeylerini belirlemek, diger yonetsel
beceriler ile arasindaki iliskiyi saptamaktir. Ayrica yoneticilerin sosyo-demografik ve
orglitsel ozelliklerine gore problem ¢ozme ve karar verme becerileri arasinda

farklilik olup olmadig: arastirilmistir.

Baglilik, bir yoneticinin ¢alistigi kuruma verdigi dnemi gosteren, gelecege yonelik
olarak hedeflerini belirleyen 6nemli bir faktér olarak diisiiniilebilir. Gowen III ve
arkadaslar1 (2006: 765-778) tarafindan yapilan bir arastirmada, kurumda bagliligi
artirmaya yonelik caligmalarin, c¢alisan baghiligimi yiikselterek kaliteli hizmet
vermesini sagladig1 ortaya koymaktadir. Kurumsal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin
daha kaliteli hizmet sunacaklar1 sdylenebilir. Bununla birlikte arastirma bulgularina
gore calistiklar1 kurumlarina karsi baglilik hisseden yoneticilerin problem ¢dzme ve
karar verme becerilerinin yiiksek oldugu saptanmistir. Bu sonuglar Simsek (2006)
tarafindan gerceklestirilen arastirma bulgulariyla paralellik gostermektedir. Bu
nedenle kuruma yiiksek bir baglilikla ¢alisan yoneticilerin problem ¢ézme ve karar
verme becerilerinin de yiiksek oldugu sdylenebilir. Orgiitlerde is goren bagliliginin
yiiksek olmasinin, 6rgiit yoneticilerinin igini kolaylastirmanin yaninda, yoneticilerin
basarisim1 da gosterdigi diisiiniilebilir. Orgiite baglilig1 yiiksek yoneticilerin, gelecek
vizyonlarin1 daha net belirleyebildikleri, buna paralel olarak da problem ¢ézme ve
karar verme becerilerinin de, orgiite baglilik diizeyi daha diisiik olan yoneticilerden

daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda incelenen ve yoneticilerin diger yonetsel becerilerinden birisi
olan motivasyon becerisi ile problem ¢6zme ve karar verme becerisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Bu sonucglar Simsek (2006)
tarafindan  gergeklestirilen arastirma bulgulariyla paralellik  gostermektedir.

Literatiirde yapilan benzer calismalar, yonetici i¢in en Onemli ve gelistirilmesi
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gereken becerilerden birisinin motivasyon becerisi oldugunu gostermektedir. Franco
ve arkadaslar1 (2004: 343-355) tarafindan Giircistan ve Urdiin’deki saglik ¢alisanlart
lizerinde yapilan bir arastirmada, motivasyonun personel ve orgiit performansini
etkileyen en 6nemli etmenlerden birisi oldugu vurgulanarak, yonetici desteklerinin,
odiillendirme  sistemlerinin  motivasyon iizerinde olumlu etkileri oldugu
belirtilmektedir. Karaalp’in (2007), askeri hastanelerde gergeklestirdigi benzer
tiirdeki calismasinda elde ettigi sonuglar bu durumu desteklemektedir. Karaalp’in
arastirma bulgularina gore hastane yoneticilerinin liderlik ve koordinasyon becerileri
ile birlikte motivasyon becerilerinin de gelistirilmesi, kurumun hedeflerine
ulagsmasinda 6nemli bir paya sahiptir. Kiiliink (1999) 6zel hastaneler iizerinde
uyguladig1 arastirmasinda, “Hastanemizde motivasyona 6nemli dlgiide onem verilir”
Onermesine, calismaya katilanlarin ancak yaris1 yiiksek puan vermistir. Tiim bu
bilgiler 1s18inda, calisanlarin1i motive edici davraniglar sergileyen yoneticilerin
problem ¢dzme ve karar verme becerilerinin de yiiksek oldugu soylenebilir. Is
gorenlerin motive edilmesi, ya da baska bir deyisle onlar1 motive edecek uyaranlarin

harekete gecirilmesi, 6nemli bir yoneticilik becerisi olarak gosterilebilir.

Arastirmada ydneticilerin takim performans: becerileri ile problem ¢ézme ve karar
verme becerileri arasindan istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmistir. Bu
bulgu, Leggat (2007) ve Simsek (2006) tarafindan gerceklestirilen aragtirmalardaki
bulgularla paralellik gdstermektedir. Leggat, arastirma sonuglarina dayanarak,
hastane yoneticilerinin artan ekip performansi yetkinliklerinin yonetimdeki etkililige
de katki sagladigini belirtmistir. Saglik hizmetleri sunumunun niteligi geregi, ¢cok
farkli mesleklerden is gorenlerin bir arada etkili bir takim performansi gostermesi
hizmet kalitesini etkileyen onemli unsurlardan biridir. Is gorenleri etkili birer takim
tiyesi haline getirmek ise, dnemli bir yoneticilik becerisi olarak ifade edilebilir. Bu
nedenle takim performans:t becerisi yliksek yoOneticilerin daha etkin kararlar

alacaklar1 soylenebilir.

Kumpusalo ve arkadaslar1 (2003), hekimlerin yonetsel becerileri iizerine yaptiklari
arastirmada, yetki devrinin yoneticiler i¢in ¢ekirdek (core) becerilerden birisi

oldugunu belirtmektedir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore, yetki devri ve
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giiclendirme becerisi gelisen yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme
becerilerinin de yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu sonuglar Simsek (2006) tarafindan
gergeklestirilen aragtirma bulgulariyla paralellik gostermektedir. Yonetici agisindan
yetki devri ve personel giiglendirme siirecinin yonetilmesi 6nemli bir yoneticilik
basaris1 olarak degerlendirilebilir. Bu siireci, orgiit amaglar1 dogrultusunda etkili bir
sekilde yonetebilen yoneticilerin orgiitsel problem ¢ézme ve karar verme agisindan

daha etkin olacagi diisiiniilmektedir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore yoneticilerin iletisim becerileri ile problem
¢ozme ve karar verme becerileri arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Bu sonuglar Simsek (2006) tarafindan gerceklestirilen arastirma
bulgulariyla paralellik gostermektedir. Kavuncubasi (1992) yaptigi benzer bir
arastirmada, yoneticilerin iletisim becerilerini kullanarak orgiitsel biitliinligi
korumaya calistiklarin1 belirtmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda kurumdaki iletisim
artttkca yoOneticinin problem c¢6zme ve karar verme becerisinin de ylikseldigi

sOylenebilir.

Arastirma kapsaminda incelenen ve yoneticilerin diger yonetsel becerilerinden olan
catisma yonetimi becerisi ile problem ¢dzme ve karar verme becerisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Bu sonucglar Simgsek (2006)
tarafindan gergeklestirilen arastirma bulgulariyla paralellik gostermektedir. Gorev
yetki ve sorumluluklarin belirlenmemesi, kurumda yoneticinin etkin karar vermesi ve
problem ¢ozmesine engel oldugu diisiiniilebilir. Bu sonu¢ Akca ve Erigiic (2006)
tarafindan yapilan arastirmada istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Yilmaz ve
Oztirk (2008) tarafindan yapilan bir arastirmada da, yonetici hemsirelerin
karsilastiklar1 catigmalar1 ¢ozerken Oncelikle biitiinlesme ya da problem ¢dzme
yaklasimini, daha sonra uzlagsma ve uyma yaklagimlarini kullandiklar1 saptanmustir.
Hastaneler gibi karmagsik orgilit yapilarinda ¢atismanin  kacinilmaz oldugu
sOylenebilir. Yoneticinin mevcut bu catigmalar1 kurum politikalar1 dogrultusunda
etkin bir sekilde yonetebilmesinin etkin bir problem ¢ézme ve karar verme

becerisiyle miimkiin olabilecegi diisiiniilmektedir.
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Kushnir ve arkadaslar1 tarafindan 2006 yilinda yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarina
kocluk eden yoneticilerin, onlarin profesyonel is yasamina hazirlanmalarinda 6nemli
bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu arastirma sonuglarma paralel
olarak, calisanlarina kogluk etme Ozelligine sahip olan yoneticilerin diger
yoneticilere gore daha yliksek bir problem ¢ézme ve karar verme becerisine sahip
olduklarin1 sdylenebilir. Arastirma kapsaminda elde edilen bulgularda yoneticilerin
calisanlarina kogluk etme becerileri ile problem ¢ozme ve karar verme becerileri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmasi da bu durumu
desteklemektedir. Kogluk etme, yoneticinin kendisine bagli personeline yol
gostermesi, yonlendirmesidir. Kogluk etmek hem is gorenlerin oOrgiitsel
performansini yiikseltmek, hem de onlarin eksik yonlerini tespit edip gelistirmelerine
yardimc1 olmak agisindan 6nemli bir yoneticilik becerisidir. Bu yoniiyle kogluk
etmenin, Orgiitli ve ig goreni iyi tantyarak dogru karar verme ve etkin problem ¢6zme

becerisini de gelistirecegi sdylenebilir.

Yoneticilerin, c¢alisanlariin ayni zamanda kurumdaki rehberleri de oldugu
soylenebilir. Is gorenlerine danigmanlik eden, onlarla diizenli gdriismeler yapan
yoneticilerin, orglitte is gorenler arasinda mevcut olan ya da ileri de yasanmasi
muhtemel problemler hakkindaki farkindaliginin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla is gorenlerine rehberlik eden ve onlarla goriismeler yapan yoneticilerin
orgiit i¢indeki olas1 problemler hakkinda daha net ve etkin kararlar verebilecekleri
sOylenebilir. Calisanlartyla belirli donemlerde goriismeler yapan yoneticiler
personelin yonlendirilmesi, kurumdaki sorunlarin tespit edilmesi ve zamaninda
¢Oziimlenmesinde etkin bir rol oynayabilir. Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 da
bu durumu desteklemektedir. Calisanlarina rehberlik etme ve onlarla goriismeler
yapan yoOneticilerin problem ¢6zme ve karar verme becerilerinin de arttig
gozlenmektedir. Bu sonuglar Simsek (2006) tarafindan gerceklestirilen arastirma

bulgulariyla paralellik gostermektedir.

Tak (2010) tarafindan yapilan bir aragtirmada, kisinin, orgiitiin bulundugu cevreye
olan uyumu ile isi birakma diisiincesi arasinda anlamli bir iliski bulundugu tespit

edilmistir. Kisinin orgiite olan uyumu arttikca is memnuniyeti artmakta ve isten
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ayrilma disiincesinden uzaklagsmaktadir. Yoneticilerin, kisisel beklentilerinin
orgiitsel faktorlerle uyumlu olmasi, performanslarini yiikselterek daha iyi kararlar
almasina katkida bulunmaktadir. Yapilan korelasyon analizine gore de bu iliski
anlamli bulunmustur. Yoneticilerin kisisel beklentilerinin ¢alistigi kurum tarafindan
kargilanmasi arttikca problem ¢6zme ve karar verme becerisinde de artig
yasanmaktadir. Bu sonuclar Simsek (2006) tarafindan gerceklestirilen arastirma

bulgulariyla paralellik gostermektedir.

Zamani verimli bir sekilde kullanabilmenin 6nemli bir yoneticilik becerisi oldugu
sOylenebilir. Buna paralel olarak zamani dogru yonetebilen yoneticiler, stres
faktorleriyle de kolaylikla basa ¢ikabilmektedir. Dolayisiyla bir yoneticinin zamani
dogru ve verimli bir sekilde kullanma ve stresle basa ¢cikma diizeyi yiikseldikce
problem ¢6zme ve karar verme becerisinde de artig yasanacagi soylenebilir. Sahin ve
Erigiic (2000) tarafindan hastane yoneticileri iizerinde yonetsel stres kaynaklar
lizerine yapilan bir ¢alismada, bagimsiz karar alma ve uygulama olanaklarinin sinirh
olmasi, kararlara katilamama, gorev, yetki ve sorumluluklarin net olarak
belirlenememesi, gorevinde yeteneklerini gerektigi gibi kullanamama gibi
durumlarin hastane yoneticileri iizerinde stres faktorii olusturdugu belirlenmistir.
Pillay (2010), kamu ve 0zel sektor hastanelerindeki yoneticiler iizerinde
gergeklestirdigi benzer bir calismasinda, zaman yonetiminin de igerisinde bulundugu
0z yoOnetim becerilerinin, kamu sektorii yoneticilerinin sorumluluk almasinin
saglanmasinda onemli etmenlerden birisi oldugunu vurgulamaktadir. Supic ve
arkadaglar1 (2010) tarafindan yapilan bir arastirmada, yoneticilere verilen egitimler
neticesinde diger becerilerle birlikte zaman yonetimi becerisinin de gelistigi
bulunmustur. Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, yoneticilerin stres ve
zaman yonetimi beceri diizeyleri yiikseldikge, problem ¢6zme ve karar verme beceri
diizeylerinin de yiikseldigini gostermektedir. Bu sonuglar Simsek (2006) tarafindan

gergeklestirilen aragtirma bulgulariyla paralellik gostermektedir.

Literatiirde saglik yoneticilerinin yonetsel becerilerini inceleyen bir ¢ok c¢alisma
bulunmaktadir. Erdem (2001: 11-13) yaptig1 arastirmada yiiksekokul ve saglik

meslek lisesi mezunu hemsirelerin problem ¢dzme becerilerini algilama durumlarini
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incelemis ve egitim diizeyi, deneyim ve gorev durumlarinin problem ¢6zme

yeteneklerini algilamalarini etkilemedigi sonucuna ulasmistir.

Aslan (2009: 198) tarafindan yapilan calismada, yoneticinin yagsi1 ilerledikge
dontistimcii liderlik 6zelliklerinin de artis gosterdigi belirtilmektedir. Bu bulgu
arastirma sonuglarimizi dogrulamamaktadir. Yoneticilik tecriibesinin, problem
cozme ve karar verme becerisi lizerinde pozitif yonli bir etkisi oldugu

diistiniilmektedir.

Son yillarda yoneticiligin bir erkek meslegi oldugu inanci yikilmakta ve orgiitlerdeki
kadin yOnetici sayis1 giderek artmaktadir. Can (2008: 35) tarafindan okul yoneticileri
tizerinde yapilan bir calismada, katilimcilarin biiyiik cogunlugu, yoneticilikte cinsiyet
faktoriiniin 6nemli olmadigimi belirtmiglerdir. Simsek (2006) tarafindan yapilan
arastirmada, erkek hastane yoneticilerinin kadin yoneticilere gore daha yiiksek
problem ¢ézme ve karar verme becerisine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar
arastirma bulgular1 ile benzerlik gostermektedir. Buna karsilik Ugurluoglu ve
Demirkasimoglu tarafindan yapilan ¢alismada (2010: 67-75), kadin yoneticilerin
erkek yoneticilere gore daha yiiksek problem ¢6zme ve karar verme becerisine sahip

oldugu, ancak bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig: tespit edilmistir.

Aile hayatinin, kisinin davraniglarin1 ve yasam tarzini etkileyen énemli etmenlerden
birisi oldugu soOylenebilir. Simsek (2006) tarafindan yapilan arastirmada medeni
durumlarina gore yoneticilerin problem ¢cdzme ve karar verme becerileri arasinda

fark bulunmamistir. Bu bulgu, arastirma sonug¢larimizi desteklemektedir.

Erigli¢ ve arkadaslar1 (2009: 77-102) tarafindan yapilan bir arastirmada, lisansiistii ve
tizeri Ogrenim diizeyine sahip yoneticilerin lise ve Onlisans derecesine sahip
yoneticilerden daha yiiksek karar verme becerisine sahip olduklar tespit edilmistir.
Ugurluoglu ve Demirkasimoglu (2010: 67-75) tarafindan yapilan arastirmada da
lisansiistii egitim alan yOneticilerin almayan ydneticilere gore problem ¢dzme ve
karar verme becerilerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Elde edilen bu bulgular

arastirma sonuclarini desteklemektedir.
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Farkli lisans alanlarinda 6grenim gormiis olsalar bile, yoneticilik pozisyonlarinda
bulunan bu kisilerin, son yillarda idari bilimler ve saglik kurumlart ydnetimi
alanlarinda lisansiistii 6grenim gorme taleplerinde artis yasandigr gozlenmektedir.
Calisma kapsaminda yoneticilerin mezun olduklar1 lisans alanlarmma gore problem
¢ozme ve karar verme becerileri incelenmis, istatistiksel olarak anlamli olmamakla
birlikte Ebelik/Hemsirelik lisans alanindan mezun ydneticiler en yiiksek beceri puan
ortalamasina sahip olduklar1 tespit edilmistir. Simsek (2006) tarafindan yapilan
arastirmada ise, farkli olarak en yiiksek problem ¢6zme ve karar verme becerisine
sahip yonetici grubunun Tip Fakiiltesi mezunlar1 oldugu saptanmistir. Bu durum,
beklenmeyen bir sonu¢ olarak yorumlanabilir ve Ebelik/Hemsirelik ve Tip
Fakiiltelerinden mezun olan yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme
becerilerinin  yiiksek  olusu, mesleki otonomilerinin  yiiksek olmasindan

kaynaklaniyor olabilir.

Hastanelerde bashekim, hastane miidiirii, bashemsire ve yardimcilar1 yonetici
pozisyonlarinda gérev yapmaktadir. Ozsalmali (2011: 145), kamu kuruluslarinda
farkli mevki ve uzmanlik alanlarinda gorev yapan yoneticilerin farklilik gosteren
tiirde liderlik 6zellikleri gdsterdiklerini belirtmistir. Bu sonug arastirma bulgulariyla

farklilik gostermektedir.

Pillay tarafindan 2008 yilinda 6zel ve kamu sektoriindeki hastane yoneticileri
tizerinde yapilan bir ¢caligmada, yoneticilerin yonetici olarak toplam caligma siireleri
incelenmis ve “tecriibe”nin bir yonetici i¢in énemini vurgulamistir. Ugurluoglu ve
Demirkasimoglu (2010: 67-75) ve Simsek (2006) tarafindan yapilan ¢alismalarda da
benzer olarak, fazla ¢alisma siiresine sahip yoneticilerin digerlerine gore daha yiiksek
problem c¢ozme ve karar verme becerisine sahip olduklari tespit edilmistir.
Istatistiksel olarak gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmamakla birlikte bu

sonuglar arastirma bulgulari ile paralellik gostermektedir.

Bir kurumda calisan personel sayist arttikga yoneticinin karsilagsacagi sorunlarinda
cesitlilik gosterecegi diisiiniilebilir. Bu durumun yoneticinin yonetsel beceri ve

davraniglarinin gelismesine neden olacagi one siirtilebilir. Simgek (2006) tarafindan
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yapilan ¢alismada denetim alani artan ydneticilerin problem ¢6zme ve karar verme
becerilerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar arastirma bulgularini

desteklemektedir.

Arastirma kapsaminda, kendisine bagli olarak calisan lisansiistii egitim almis
personeli cogunlukta olan yoneticilerin, problem ¢6zme ve karar verme becerisi diger
yoneticilere gore daha yiiksek bulunmustur. Personelin egitim seviyesi yiikseldikce
yoneticinin yetki devri yapma, personel giiclendirme egiliminde de artis olacagi
sOylenebilir. Arastirmanin ikinci bolimiinde yetki devri ile karar verme becerisi

arasinda anlamli bir iliski oldugunun tespit edilmesi, bu durumu desteklemektedir.

Istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamakla birlikte, arastirmada problem
¢ozme ve karar verme becerisi puan ortalamasi en yiiksek grup, bagli olunan yonetici
sayisinin ii¢ ve daha fazla oldugu yoneticilerdir. Bu sonug, Simsek (2006) tarafindan
yapilan ve 1 yOneticiye bagh olarak ¢alisan yoneticilerin, daha fazla yoneticiye baglh
olarak calisanlardan daha yiiksek problem ¢dzme ve karar verme becerisine sahip
oldugu sonucuna ulasilan arastirma sonuglariyla farklilik gostermektedir. Bagh
olunan yoOnetici sayisi arttik¢a, yonetici acisindan karar vermek ve problem ¢d6zmek
zorlasacaktir. Bu durumunda yoneticinin problem ¢d6zme ve karar verme becerisini

artiracagi sOylenebilir.

Kamu hastaneleri miilki yapilart geregi SB’na baghdir. Bu agidan hastane
yoneticileri, SB’nin yliriittigii politikalardan bagimsiz olarak karar alamazlar.
Aldiklar1  kararlarda etkilenme dereceleri ise yoneticilere gore farklilik
gostermektedir. Arastirma bulgularn giinliik siyasi gelismelerden siklikla etkilenen
yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme becerilerinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Bu sonug, Simsek (2006) tarafindan yapilan arastirma bulgulariyla
paralellik gostermektedir. Yasanan siyasi gelismelerin iilkenin saglik politikalarinda
meydana getirebilece8i degisiklikleri iyi izleyebilen, bu degisikliklerin kuruma
olabilecek etkilerini degerlendirebilen yoneticilerin kurumsal hedefler dogrultusunda

daha optimal kararlar alabilecegi soylenebilir.



84

HBS, hastanelerde arsivden, poliklinik hizmetlerine, biitceye kadar bir¢ok alanda
yoneticilere dnemli bir rehber olarak degerlendirilebilir. Bu rehberden daha sik
faydalanan yoneticilerin daha etkin kararlar alabilecekleri diisiiniilebilir. Tagsdemir
(2005) tarafindan yapilan bir calismada hastane yoneticilerinin HBS’nden en ¢ok
mali alanlarla ilgili karar vermek i¢in yararlandiklar belirtilmektedir. Calismada ise
yoneticilerin HBS’nden faydalanma durumlarina karar verme becerileri arasinda
istatistiksel olarak fark oldugu tespit edilmistir. Aradaki bu farkin HBS’den higbir
zaman faydalanmayan yoneticilerden kaynaklandigi bulunmustur. Bu durumun
HBS’den hi¢ faydalanmayan yoneticilerin kendi problem ¢6zme ve karar verme
becerilerini 6znel olarak yiiksek olarak degerlenmelerinden kaynaklandigi
sOylenebilir. Ancak bilimsel yonetim anlayisinda yoneticilerin karar verirken

HBS’nden faydalanmamasi yoneticilik becerisi agisindan kabul edilemez.

Personel giderlerinin merkezi biitceden karsilandigi kamu hastanelerinde, dis
kaynaktan alinacak hizmetler ve hastaneye yapilacak yatirimlar gibi harcama
kalemlerine hastane yoOnetimi karar vermektedir. Arastirmada, istatistiksel olarak
anlamli bulunmamakla birlikte, kurum biitcesinde meydana gelen degisiklikler ile
yOneticilerin problem ¢ozme ve karar verme becerileri arasinda fark olmadigi
belirlenmistir. Bu durumun arastirma kapsamindaki yoneticilerin  kamu
hastanelerinde gorev almalar1 ve biitce konusunda karar alict mekanizmada yer

almamalarindan kaynaklandigi s6ylenebilir.
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5. SONUC VE ONERILER

Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar ve

bu sonuclardan hareketle gelistirilen 6neriler bu béliimde sunulmustur.

5.1. Sonuglar

Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar asagida

sunulmustur.

Yapilan arastirma sonuglarina gore yoneticilerin problem ¢ézme ve karar verme
becerileriyle diger yonetsel beceriler olan motivasyon, baglilik, takim performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ancak zayif bir iliski oldugu
saptanmistir. Bununla birlikte yetki devri ve giiclendirme, etkili ve stratejik iletisim,
catisma yonetimi, ko¢luk etme, rehberlik etme ve goriisme, kurumsal kaynaklarin ve
insan kaynaklarinin uyumu, zaman ve stres yonetimi becerileri arasinda istatistiksel
olarak anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligki goriilmektedir. Hastane
yoneticilerinin sayilan diger yonetsel becerileri gelistikge problem ¢ézme ve karar

verme becerileri de ylikselmektedir.

Arastirmaya yaglar1 28 ile 62 arasinda degisen toplam 334 yonetici katilmustir.
Aragtirmaya katilan hastane yoneticilerinin yas ortalamasi 44,04+7,719 olarak
hesaplanmistir. Arastirmaya katilan hastane yoneticilerinin % 58,4’ erkek, %
41,6’s1 kadindir. Bununla birlikte % 84,1’inin evli, % 12,3’linlin bekar oldugu

gorilmiistiir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin % 4,81 lise, % 19,5’1 6n lisans, % 36,51 lisans, %
19,8,’1 yiiksek lisans, % 19,5’1 doktora/tipta uzmanlik 6grenim diizeyine sahiptir.

Bununla birlikte arastirmaya katilan lisans mezunu ydneticilerin en biiyiikk grubunu
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% 344’le Tip Fakiiltesi mezunlar1 olusturmaktadir. Ydneticilerin % 11,9’u
Ebelik/Hemsirelik, % 21,3’ Saghk Idaresi, % 23,3 Idari Bilimler, % 9,1°i ise

diger lisans alanlarindan mezun olmuslardir.

Arastirma kapsaminda lisansiistii egitim gormiis yoneticilerin % 49,6’sinin Tipta
Uzmanlik, % 21,4’iniin Saghk Idaresi, % 6,2’sinin diger, % 5,3’iiniin

Ebelik/Hemsirelik lisansiistii alanlardan mezun oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin % 4,2'si baghekim, % 22,8’1 baghekim yardimcisi,
% 6,6’s1 hastane miidiirli, % 36,5°1 hastane miidiir yardimcisi, % 6,6’s1 bashemsire,

% 23,4’1 bagshemsire yardimcisi olarak gorev yapmaktadir.

Toplam ¢aligma stiresi incelendiginde, aragtirmaya katilan yoneticilerin % 6,6’sinin
10 y1l ve altinda ¢alisma siiresine sahip iken, % 35,4 linlin 11-20 y1llik is tecriibesine
sahip oldugu tespit edilmistir. Hastane yoneticilerinin % 46,3’ 21-30 yillik ¢aligma

stiresine sahip iken, % 11,7’si 30’dan fazla is tecriibesine sahiptir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin % 38,9’luk bir kesimi 5 y1l ve altinda ydneticilik
tecriibesine sahip iken, % 26,3’ 6-10 yildir yoneticilik yapmaktadir. Hastane
yoneticilerinin % 17,4’lnlin  11-15, % 9,3’liniin ise 16-20 yillik yoneticilik
tecriibesine sahip oldugu goriilmektedir. 21 yil ve iistii yoneticilik tecriibesine sahip

yoneticilerin ise % 8,1 oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan hastane yoneticilerinin % 32,6’smin kendisine bagli olarak
calisan 101-500 aras1 personeli bulunmaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 12,3 {iniin
10 ve altinda kendisine bagli olarak c¢alisan personeli bulunurken, % 18,3 iiniin 11-30
aras1 kendisine bagl olarak calisan personeli bulunmaktadir. Bagli personel sayisi
yiiksek olan yoneticilerin problem ¢dzme ve karar verme puan ortalamalarinin daha

yiiksek oldugu gozlenmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin % 60,8’ine bagli olarak calisan personelin

cogunlugu lise ve dengi okul mezunudur. Kendine bagli olarak g¢alisan personel
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icerisinde Onlisans/lisans mezunu ¢ogunlukta olan yoneticilerin yilizdesinin % 34,4
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin % 4,8’inin ise kendisine

bagli olarak calisan personelinin ¢gogunlugu lisansiistii egitim almistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin % 39,8’1 bir yoneticiye karsi sorumlu iken % 25,4’1
iki yoneticiye karst sorumludur. Hastane yoneticilerinin % 34,7’si lic ve daha fazla

yoneticiye karst sorumlu oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin % 19,81 hi¢bir zaman tek baglarina karar
almazken, yoneticilerin % 38,9 nadiren tek basina karar almaktadir. Arastirmaya
katilan yoneticilerin % 2,7’si ise giinliikk isleriyle ilgili nadiren karar alirken, %
34,40 siklikla tek bagina karar aldigimi belirtmistir. Arastirmaya katilan

yoneticilerden % 4,2’sinin ise her zaman tek bagina karar aldig1 gortilmektedir.

Arastirma kapsaminda yoneticilerin % 48,8’inin hi¢bir zaman giinliik kararlarinda
siyasi gelismelerden etkilenmedikleri goriilmektedir. % 37,41 ise nadiren giinliik
kararlarinda siyasi gelismelerden etkilenmektedir. Yoneticilerin % 5,1°1 gilinliik
kararlarinda siyasi gelismelerden etkilenme konusunda kararsiz oldugunu
belirtmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin % 6’s1 giinliik kararlarinda siyasi
gelismelerden siklikla etkilenirken, % 2,7’si ise her zaman giinliik kararlarinda siyasi

gelismelerden etkilenmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin % 3,6’s1 giinliik kararlarinda HBS’nden higbir
zaman faydalanmazken, % 21,9’u nadiren faydalanmaktadir. Yoneticilerin %
4,2’sinin gilinliik kararlarinda HBS’nden faydalanma konusunda kararsiz olduklari
belirlenmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin % 42,51 siklikla giinliik kararlarinda
HBS’nden faydalanirken, %27,8’inin her zaman giinliik kararlarinda HBS’nden
faydalandigr goriilmektedir. Bununla birlikte yoneticilerin gilinliik kararlarinda
HBS’nden faydalanma durumlarina gore problem ¢ézme ve karar verme becerileri
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Yapilan ileri
istatistik sonucunda s6z konusu farkin giinliik kararlarinda HBS’nden “hi¢bir zaman

faydalanmayan” yoneticilerden kaynaklandigi tespit edilmistir.
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Arastirma kapsaminda yoneticilerin % 15,6’s1  giinliik kararlarinda  kurum
biitgesindeki degismelerden hi¢bir zaman etkilenmemektedir. Yoneticilerin % 25,7’si
giinliik kararlarinda kurum biitcesindeki de§ismelerden nadiren etkilenmektedir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin % 6,9’u giinliik kararlarinda kurum biit¢esindeki
degismelerden etkilenme konusunda kararsiz  olduklarim1  belirtmislerdir.
Yoneticilerin % 32,6’st  siklikla gilinliik kararlarinda kurum  biit¢esindeki
degismelerden etkilenirken, % 19,2’sinin her zaman giinliikk kararlarinda kurum

biitcesindeki degismelerden etkilendikleri goriilmektedir.

5.2. Oneriler

Yapilan arastirmadan elde edilen bulgulara dayali olarak gelistirilen Oneriler

asagida sunulmaktadir.

. Y oneticilerin problem ¢dzme ve karar verme becerilerinin motivasyon, baglilik
ve takim performansi becerileri ile iligkisinin zayif olmasi, 6zellikle bu konularda
yoneticilerin beceri gelisimine ihtiya¢ duyduklarini ortaya koymaktadir. Yoneticiler
icin diizenlenecek egitim programlarinda motivasyon, baglilik ve takim performansi

becerilerinin oncelikli olarak yer almasi onerilebilir,

o Etkili ve stratejik iletisim becerisi ile problem ¢ézme ve karar verme becerisi
arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Farkli meslek gruplarindan ve
farkli yonetsel diizeylerde gorev yapan yoneticilerin, hem kurum igi iletisimi
artirmak, hem de daha etkin karar vermeyi saglamak adina “iyilestirme takimlar1”

kurmasi Onerilebilir,

o Arastirma bulgularina gore yetki devri becerileri ile problem ¢dzme ve karar
verme becerileri arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Bu nedenle kurum
icerisinde her yonetim kademesinde yetki devri yapilmasinin tesvik edilmesi

Onerilebilir,
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. Yoneticilerin ¢alisanlarinin rehberi oldugu ifade edilmektedir. Arastirma
bulgularina gore, c¢alisanlarina damismanlik eden ve onlarla goriismeler yapan
yoneticilerin problem ¢6zme ve karar verme becerilerinin de yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yoneticilerin calisanlarinin sorunlarini ve taleplerini dinlemesi,
bunlara ¢6ziim yollar1 aramasi i¢in belirli araliklarla goriismelerin diizenlenmesi

Onerilebilir,

. Yoneticilerin problem c¢ozme ve karar verme becerilerinin % 67.1°1 diger
yonetsel beceriler tarafindan agiklanmaktadir. Bu nedenle hastane yoneticilerinin
sahip olmas1 gereken yonetsel becerilerin bir biitlin olarak diislinlilmesi ve gerek
yonetici se¢imlerinde, gerekse alinacak egitimlerde bu biitiinliigiin dikkate alinmasi1

Onerilebilir,

. Problem ¢6zme ve karar verme beceri puan ortalamasi en diisiik yoneticiler
diger lisans alanlarinda (egitim, fen edebiyat, ilahiyat fak. vb.) 0grenim goren
yoneticilerdir. Bu nedenle hastanelerde yonetici kadrolarina yapilacak atamalarda

lisans alaninin dikkate alinmasi 6nerilebilir,

. Yoneticiler igerisinde problem ¢dzme ve karar verme beceri puan ortalamasi en
diisiik grup bashemsire ve yardimcilaridir. Buna gore, bashemsire ve yardimcilarina

0zgli, yonetici egitimi programlarinin planlanmasi 6nerilebilir,

. Problem ¢ozme ve karar verme beceri puan ortalamasi en yiiksek yoneticiler,
16-20 y1l yoneticilik tecriibesine sahip olanlardir. Bu nedenle, yonetici se¢iminde

yoneticilik tecriibesinin goz oniinde bulundurulmasi onerilebilir,

. Lisansiistii egitim alan yoneticilerin problem ¢dzme ve karar verme becerileri
diger gruplara gore daha yiiksektir. Bu nedenle yoneticilerin hastane sistemi ve
yonetimi ile ilgili olarak kendilerini gelistirmeleri i¢cin saglik yonetimi alaninda
lisansiistli egitim almalar1 konusunda Ozendirilmeleri ve tesvik edilmeleri

Onerilebilir,
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. Kendilerine bagli olarak calisan sayis1 101-500 arasinda olan ydneticilerin
problem ¢6zme ve karar verme puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Bu nedenle yonetici adaylarinin problem ¢6zme ve karar verme
becerilerini gelistirmeleri i¢in kurum igerisinde personelin yogun olarak calistig

birimlerde gorevlendirilmesi onerilebilir,

. Aragtirma bulgularina gére HBS’nden hi¢bir zaman faydalanmayan ve nadiren
faydalanan yoneticilerin payinin %?25.5 olmasi, yoneticilerin HBS’ni etkin olarak
kullanmay1 bilmemelerinden kaynaklaniyor olabilir. HBS’ni kullanmadan karar alan
yoneticilere oncelikle bu sistemi nasil kullanacaklari, HBS’ni kullanarak hangi tiir

bilgilere ulasabilecekleri konusunda hizmet i¢i egitim verilebilir,

. Yoneticilerin yonetsel becerilerinden olan finansal yonetim ve biitgeleme
becerileri bu g¢aligma kapsamina alinmamistir. Bu iki becerinin dahil edilecegi

aragtirmalarin yapilmasi onerilebilir.

Calisma bulgularindan bagimsiz olarak gelistirilen diger oneriler sunlardir.

. Gelecekte yapilacak aragtirmalarda, hekim, hemsire ve hastane miidiirlerinden
olusan gruplara 6zgili, bu gruplarin her birinin gelistirilmesine ihtiya¢ duyduklar

becerilerin belirlenmesine yonelik aragtirmalar planlanabilir,

. Yonetsel beceriler, iyi yoneticilerle birlikte c¢alisarak, onlarin yaptiklarini
gozlemleyerek ve deneyerek kazanilabilir. SB tarafindan yonetici gelistirme
programlari planlanabilir, bu programlarda yonetici adaylarina basarili yoneticilerle

birlikte caligma imkani saglanabilir,

o Asint is yiikii altindaki personelin tiikenmislik diizeyi artabilir ve bu durumda
hizmet kalitesinde diislislere neden olabilir. Hastane kadrolarindaki eksiklikler,

hareketlilikler dikkatle izlenebilir ve rapor edilebilir,
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. Yoneticilerin gorev tanimlarinin siirlarinin ¢izilmesi, hastanelerde yasanilan
rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin azaltilmasinda ve yoneticilerin problem ¢ézme ve

karar vermelerinde 6nemli rol oynayabilir.
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OZET

Ankara Il Merkezindeki Saghk Bakanligi’na Bagh Hastanelerde Gorev Yapan Hastane
Yoneticilerinin Problem ¢6zme ve karar verme Becerilerinin Degerlendirilmesi

Bu caligma, hastane yoneticilerinin problem ¢6zme ve karar verme becerileri
diizeyini belirlemek, diger yonetsel beceriler ile iliskisini saptamak, ydneticilerin problem
¢ozme ve karar verme becerilerinin sosyo-demografik ve oOrgiitsel o6zelliklerine gore
farkliliklart belirlemek amaciyla yapilmstir.

Calisgmanin evrenini Ankara il merkezinde Saglik Bakanligi’na bagli 26 hastanede
gorev yapan 494 hastane yoneticisi (bashekim, hastane miidiirli, bashemsire ve yardimcilari)
olusturmaktadir. Arastirma’ya 334 yonetici (evrenin %67’si) katilmistir. Hastane
yoneticilerinin problem ¢dzme ve karar verme becerileri ile diger yoOnetsel becerilerinin
Ol¢iilmesinde, Sperry (2003) tarafindan gelistirilen ve Simsek (2006) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan dlgek kullanilmstir.

Arastirma sonucunda hastane yoneticilerinin problem ¢6zme ve karar verme
becerileriyle motivasyon, baglilik ve takim performansi becerileri arasinda zayif, pozitif
yonlii istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Bununla birlikte yetki devri
ve gliclendirme, etkili ve stratejik iletisim, ¢atisma yonetimi, kocluk etme, danigmanlik etme
ve goriisme, Orgiitsel kaynaklarin ve insan kaynaklarinin uyumu, zaman ve stres yonetimi
becerileri arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Yoneticilerin sosyo-demografik 6zelliklerine gore karar verme problem ¢ézme
becerilerinin farklilik gdstermedigi; ancak orgiitsel Ozelliklerinden olan, yoneticiye bagh
olarak calisan personel sayis1 ve Hastane Bilgi Sistemi’nden faydalanma durumlarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmustir.

Orta diizeyde gelismis oldugu saptanan diger yonetsel becerilerin nedenlerinin
aragtirtlmas1 ve bu becerileri gelistirecek egitim programlarinin diizenlenmesi 6nerilebilir.
Lisansiistlii egitim alan yoneticilerin problem ¢ézme ve karar verme becerileri digerlerine
gore daha yiiksektir. Bu nedenle yoneticilerin lisansiistii egitim almalar1 konusunda
ozendirilmeleri ve tesvik edilmeleri onerilebilir.

Anahtar Sozciikler: Hastane Yoneticisi, Karar Verme, Problem C6zme, Saglik Kurumlar
Yonetimi, YOnetsel Beceriler.
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SUMMARY

An Assessment on the Decision Making and Problem Solving Skills of the Hospital
Administrators Carried out in the Hospitals Affiliated to the Ministry of Health in
Ankara Province Centre

The aim of this study is to designate the levels of the decision making, problem
solving and other administrative skills of the hospital administrators, to determine the
interrelations and to explain the differences of the decision making and problem solving
skills according to socio-demographic and organizational characteristics.

The population of the study was consisted of 494 hospital administrators (Head
Doctors, hospital managers, head nurses and their assistants) carried out in 26 hospitals
affiliated to the Ministry of Health in Ankara Province Centre. 334 administrators (67% of
the population) have participated to the study. In the designating of the levels of the decision
making, problem solving and other administrative skills of the hospital administrators; the
measure was used of which had developed by Sperry (2003) and adopted to Turkish
Language by Simsek (2006).

As a result of the study; a weak, positive and statistically significant relationship has
been found between the decision making and problem solving skills of the hospital
administrators and motivation, loyalty and team performance skills of them. However, it has
been determined that there was a moderate, positive and statistically significant relationship
between the skills of the entrustment and strengthen, effective and strategic communication,
conflict management, coaching, consulting and negotiating, the compliance of the
organizational resources with human resources and time and stress management. It has been
found that the skills of the administrators on the decision making and problem solving were
not differed according to socio-economic characteristics, but a statistically significant
difference has been found according to the numbers of the personnel affiliated to them and
the situations related with utilizing from the Hospital Information System which are the
organizational characteristics.

The researching of the reasons of the other management skills having an intermediate
developing level and the organizing some training programmes to develop these skills can be
suggested. The decision making and problem solving skills of the administrators who did a
master degree are higher than the others. Therefore, encouraging the administrators on doing
a master degree can be suggested.

Keywords: Hospital manager, Decision Making, Problem Solving, Health Care
Management, Managerial skills.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

Bu Anket “Ankara il Merkezindeki Saglik Bakanligi’na Bagli Hastanelerdeki Hastane
Yoneticilerinin Problem Coézme ve Karar Verme Davraniglarinin Degerlendirilmesi” konulu
yiiksek lisans tezi kapsaminda uygulanmaktadir. Anket formunu doldurmaniz arastirmaya biiylik
katkilar saglayacaktir. Sonuglar sadece bilimsel amaglar igin kullanilacaktir. Yogun isleriniz
arasinda zaman ayirip anketi doldurdugunuz ve 6nemli katkilarimz igin tesekkiir eder, saygilar
sunarim.

Siikrii Anil TOYGAR

Ankara Universitesi Saglk Bilimleri Enstitiisii
Saglik Kurumlar1 Yoénetimi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi

e-mail: aniltoygar@hotmail.com

BOLUM 1- SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Yasmiz?........oooooviiiiiiiiiiin...

2. Cinsiyetiniz?
() Kadin () Erkek
3. Medeni Durumunuz?
() Evli ()Bekar () Diger
4. Ogrenim Diizeyiniz?
() Lise
() Onlisans
() Lisans
() Yiiksek Lisans
() Doktora/ Tipta Uzmanlik
5. Ogrenim Gordiigiiniiz Lisans Alanmiz?
() Ebelik/ Hemsirelik
() Saglik Idaresi
() Tip Fakiiltesi
() Idari Bilimler (Iktisat, isletme, Kamu Ydnetimi vd.)
() Diger (Liitfen Belirtiniz).............c..c.coeune.
6. Ogrenim Gordiigiiniiz Lisansiistii/Tipta Uzmanlik Egitim Progranu?
() Tipta Uzmanlik
() Ebelik/Hemsirelik
() Saglik Idaresi
() Idari Bilimler (Iktisat, isletme, Kamu Ydnetimi vd.)
() Diger (Litfen Belirtiniz).................ccooeeveenens
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7. Idari goreviniz nedir?
() Bashekim
() Bashekim Yardimcisi
() Hastane Miduri
() Hastane Miidiir Yardimcisi
() Baghemsire
() Bashemsire Yardimcisi
8. Toplam ¢aligma siireniz (yil olarak)..........................
9. Yonetici olarak caligma siireniz ( yil olarak)....................
10. Gorevinizi yerine getirirken size bagli olarak ¢alisan personel sayis1 kagtir?

11. Size bagh olarak calisan personelin 6grenim diizeyi ile ilgili olarak asagidakilerden
hangisi en uygundur ?
() Lise ve dengi okul mezunlart gogunluktadir.
() On lisans/Lisans mezunu olanlar cogunluktadir.
() Lisansiistii mezunu olanlar ¢ogunluktadir.
12. Gérevinizi yerine getirirken kag yoneticiye karst sorumlusunuz?
() 1 yoneticiye.
() 2 yoneticiye
() 3 ve daha fazla yoneticiye
13. Ginliik islemlerinizle ilgili karar almak zorunda kaldiginizda, asagida siralanan
durumlardan hangisi sizin i¢in en uygundur?
() Hig bir zaman tekbagima karar almam.
() Nadiren tek bagima karar alirim.
() Kararsizim.
() Siklikla tek basima karar alirim.
() Her zaman tek basima karar alirim.
14. Giinliik kararlarinizda siyasi gelismelerden ne 6l¢iide etkilenirsiniz?
() Hig etkilenmem.
() Nadiren etkilenirim.
() Kararsizim.
() Siklikla etkilenirim.
() Cok etkilenirim.
15. Giunliik kararlarmizda Hastane Bilgi Sisteminden ne 6l¢iide faydalanirsiniz?
() Hi¢ faydalanmam.
() Nadiren faydalanirim.
() Kararsizim.
() Siklikla faydalanirim.
() Cok faydalanirim.
16. Giinliik kararlarinizda kurum biitgesinde meydana gelen degisimlerden ne dlgilide
etkilenirsiniz?
() Hig etkilenmem.
() Nadiren etkilenirim.
() Kararsizim.
() Siklikla etkilenirim.
() Cok etkilenirim.
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1. Istedigim seyi yapmalari i¢in bana bagli olarak galisanlari zorlamaktan

ziyade onlar1 ikna etmeye ve etkilemeye ¢aligirim. 1 2 3 4
2. Bana bagli olarak galisanlarin ilgi duyacaklari ve isteyerek calisacaklari

sekilde is paylasimi yaparim. 1 2 3 4
3. Calisanlarin yetenek ve kabiliyetleri ile is gereklerini uyumlastirmaya

gayret sarf ederim. 1 2 3 4
4. Caliganlari, farkli beklenti ve istekleri oldugunu bilerek, bireysel

ddiillendirmeye ve geri bildirim saglamaya caligirim. 1 2 3 4
5. Is iyi bir sekilde yapildig1 zaman acil olumlu geri bildirim saglarim veya

isin iyi bir sekilde yapildigini galiganlara gosterecek olan diger yontemleri 1 2 3 4

kullanirim.
6. Kisisel ihtiyaglarimin ¢ogunun simdiki isimde karsilandigini diisiiniiyorum. 1 2 3 4
7. Bagka bir sagllk kurumunda caligsaydim simdiki kadar tatmin

olamayacagim diisiiniirdiim. 1 2 3 4
8. Simdiki isimde elimden gelenin en iyisini yapmaya ve tiim enerjimi

vermeye caligirim. 1 2 3 4
9. Duygusal olarak simdiki isimi birakmak bana ¢ok zor gelir. 1 2 3 4
10. | Diger saglik kurumlari, benim kurumum ile karsilastirilamaz bile. 1 2 3 4
11. | Ekip performansimi etkileyecek olan kararlara ekibimin katki saglamasina

imkan veririm. 1 2 3 4
12. | Ekip iiyelerine giivendigimi imal1 bir sekilde gostermeye gayret sarf ederim. 1 2 3 4
13. | Yiiksek seviyede ekip performansi ve ¢ikti standartlart belirlerim. 1 2 3 4
14. | Ekibe ve ekip gelisimine deger veren bir kiiltiir olusturmaya gayret sarf

ederim. 1 2 3 4
15. | Ekibimizin basaracaklar1 seyler konusunda ¢ok agik vizyon ve kisa donemli

hedefler hazirlarim. 1 2 3 4
16. | Yalnizca benim yapmam gereken isleri yapar ve diger isleri baskalarina

devretmeye caligirim. 1 2 3 4
17. | Amirim tarafindan iyi yetki devri yapan bir kisi olarak kabul edilirim. 1 2 3 4
18. | Calisanlarin  tiim potansiyellerinin  gelismesine  yardimecir  olacagi

diisiincesiyle yetki devrederim. 1 2 3 4
19. | Sorumlulugu devrettigim zaman, g¢alisanlarin, gorevi uygun bir sekilde

yerine getirmek icin tam yetkiye sahip oldugundan emin olmak isterim. 1 2 3 4
20. | Calisanlara yetki devrini artirip artirmadigimu gérmek icin her 3-6 ayda bir

isimi gbzden gegiririm. 1 2 3 4
21. | Gbze bakma, bas sallama, giilimseme, kahkaha atma, tekrar etme ve one

dogru egilme gibi yontemleri kullanarak “etkili bir dinleyici” olabilmeye 1 2 3 4

gayret sarf ederim.
22. | Eger calisanlar mesajimi anlamamglar ise, bu benim etkili iletisim

kuramadigim anlamina gelir. 1 2 3 4
23. | Bana bagli olarak c¢alisanlar kotii haberlerin (problem, hata, gecikme vb.)

yan stra iyi haberleri de bana séylerler. 1 2 3 4
24. | Raporlar agik, kisa, ikna edici ve iyi dizayn edilmis bir gekilde hazirlarim. 1 2 3 4
25. | Konugma yaparken, beni dinleyen biitiin dinleyici kesimiyle gbéz goze

etkilesim kurarim. 1 2 3 4
26. | Bir gatigmayr ¢dzme girisiminde, anlagsmayi saglayacak ortak zeminleri

bulmaya caligirim. 1 2 3 4
27. | Bir gatisma oldugu zaman, her iki tarafin ¢ikarlarini netlestirmeye ve

anlasmazlig: ortadan kaldiracak bir giindem yaratmaya ¢aligirim. 1 2 3 4
28. | Kisisellikten ziyade problemlere odakli tartigmayi siirdiirmeye calisirim. 1 2 3 4
29. | Her iki tarafi olasi ¢6ziimler liretmeye ve herkesin ¢ikarlarini sdylemelerini

desteklerim. 1 2 3 4
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30. | En iyi ¢dzlim konusunda anlagmaya varmalar1 igin her iki tarafa yardim
ederim. 2 3 4

31. | Bana gore yonetici olmak ¢aliganlara liderlik etmek anlamina gelmektedir. 2 3 4

32. | Calisanlarla performans planlarint gozden gegirir ve ihtiyag varsa onlara
liderlik ederim. 1 2 3 4

33. | Hedeflere ulasmada galisanlarin kabiliyetlerine giivendigimi gostermek igin,
liderlik gostererek, olumlu bir davranis gostererek iletisim kurarim. 1 2 3 4

34. | Liderlik ederken mevcut performans ve potansiyel basart iizerinde
odaklanirim. 1 2 3 4

35. | Amirlerim beni etkili bir lider olarak goriirler. 1 2 3 4

36. | Goriismelerim boyunca kisileri Oncelikle rahatlatir ve bu rahatliklarini
devam ettirmeye gayret ederek arkadagca davranirim. 1 2 3 4

37. | Goriismelere, giindem veya ilgilerim dogrultusunda dogrudan ve spesifik
bir sekilde baglarim. 1 2 3 4

38. | Saygi, cikar ve diigiincelerimi ifade edebilmek igin aktif olarak dinlemeye,
g0z gbze etkilesimi ve olumlu viicut dilini kullanmaya ¢aligirim. 1 2 3 4

39. | Bireylerin katilimina bagli olarak, tavsiyelerimin basar1 ve sonuglarii
inceler ve onlarin tam katilimlarini desteklerim. 1 2 3 4

40. | Kendi agimdan olasi bir yanlig anlamadan kaginmak i¢in, durum hakkindaki
kendi algilarim ve diisiincelerimi bireyle kontrol ederim. 1 2 3 4

41. | Hobi ve ilgilerimi devam ettirerek kisisel ve profesyonel hayatim arasinda
bir dengeyi saglarim. 1 2 3 4

42. | Is hayatinm dyle bir diizenlerim ki is hayatim kisisel hayatim etkilemez. 1 2 3 4

43. | Yetenek ve kabiliyetlerimin ¢ok biiyiik bir béliimiinii uygularim. 1 2 3 4

44. | Kendi degerlerimle kurumumun temel degerleri birbiriyle uyusur. 1 2 3 4

45. | Kendim, isim, ailem ve kurumum arasinda iyi bir uyum vardir. 1 2 3 4

46. | Baski altinda olsam bile mantikli bir sekilde sakin davrandigimi ve konuya
odaklandigimi hissederim. 1 2 3 4

47. | Her defasinda sadece yapabilecegim kadar gorevi lizerime alirim. 1 2 3 4

48. | Dikkati dagitma (mindfullness) ve derin nefes alma gibi kolay
uygulanabilecek ¢ogu stres azaltici teknikleri bilir ve uygularim. 1 2 3 4

49. | Is yiikiimde dnceliklendirme yaparak gorevlerimi yiiriitiiriim. 1 2 3 4

50. | Cogu zaman is yiikiimle basa ¢ikabildigimi s6yleyebilirim. 1 2 3 4

51. | Verdigim kararlarin iyi oldugundan emin olmak i¢in ¢ok asamali problem
¢ozme ve karar verme modelini kullanirim. 1 2 3 4

52. | Biitiin ilgili bireylerle kendi stratejimi tartigirim. 1 2 3 4

53. | Biitiin kararlarimi geciktirmeden zamaninda yaparim ve uygulandigindan
emin olurum. 1 2 3 4

54. | Kararlarima olan destegi artirmak i¢in orgiit kiiltiirii bilgimi kullanirim. 1 2 3 4

55. | Kararlarimin etkileyecegi ve kararlarimi takip edecek olan eylem ve
reaksiyonlart géz 6niinde bulundururum. 1 2 3 4

56. | Tahminleri ve planl ¢iktilar1 (outcome) diisiiniirken biitiin ihtimalleri géz
oOniine alirim. 1 2 3 4

57. | Net bir sekilde kararlarimi agiklar ve kararlarim konusundaki geri
bildirimleri almak isterim. 1 2 3 4

58. | Ustlerim beni “stratejik diisiiniir” olarak tanimlarlar. 1 2 3 4

59. | Siireci kontrol etmek i¢in izleme sistemini uygulamaya koyarim. 1 2 3 4

60. | Problem ¢6zme ve karar verme siireci boyunca kararlarima olan destegi
artirmak i¢in ¢aba harcarim. 1 2 3 4

61. | Amaglanan eylemlerin uygulanabilirligini test etmek ve tahminleri
iyilestirmek i¢in farkli senaryolar1 kullanirim. 1 2 3 4

62. | En iyi olas1 karara ulagsmak icin, ekibimin farkli goriislerini belirtmelerini
tesvik ederim. 1 2 3 4

63. | Problem ¢6zme ve karar vermeden Once, biitliin ilgili taraflarin katkisini
ortaya koyabilmeleri i¢in onlara danigirim. 1 2 3 4

64. | Onemli faktorlerin dnceliklendirilmesinde 80/20 kuralmi (¢abanin %20’si,
sonucun %80’ine katki saglar) kullanirim. 1 2 3 4
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65. | Kendi eylemlerimizde oldugu gibi rakiplerimizin eylemleri konusunda da

SWOT analizi yaparim. 1 2 3 4
66.

Biitiin stratejik kararlarimi desteklemede ¢ok giiclii bir vaka gelistiririm. 1 2 3 4
67.

Karar verirken analitik yontemlerle yaratici yaklagimlari bir arada 1 2 3 4

kullanirim.
68. | Problem ¢ozme ve karar vermeden Once verebilecegim karar tipini g6z

6niinde bulundururum. 1 2 3 4
69. | Bir problem ¢6zme ve karar vermeden once yeterli gerekli bilgiye sahip

oldugumdan emin olmak isterim. 1 2 3 4
70. | Ekibimin bir strateji dahilinde eylemlerini yaptifindan emin olmak i¢in

onlari siirekli kontrol ederim. 1 2 3 4
71. | Benim kendi stratejimin diger yonetici arkadaslarin stratejileri ile uyumlu

olmasi dnemlidir. 1 2 3 4
72.

Verilmesi zorunlu olan kararlarin verilmesini geciktirmekten kaginirim. 1 2 3 4
73. | Problem ¢6zme ve karar vermede Onsezilerin 6nemini bilir ve analitik

yontemler yeterli olmadig1 zamanlarda dnsezilerimi kullanirim. 1 2 3 4
74.

Maliyet-etkili bir tarzda problem ¢ézme ve karar vermeye gayret sarf 1 2 3 4

ederim
75. | Problem ¢6zme ve karar vermeden Once benim ve bagkalarmin 6nemli

degerlerini gbz dniinde bulundururum. 1 2 3 4
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Angbilinn Daliniz tezli yiksek lisans program Ggrencisi Silkrii Aml TOYGAR 1
“Ankara 1l Merkezindald Saglik Bakanligt'na Bagl Hastunelerdeki Mastane Yénciicilorinin

(Baghekim, Fasians Mindiri, Baghemsire ve Yardumelany Problen Cozme ve Kargr Verme
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