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OZET

BICER, ismail. Saglik Kurumlarinda Stratejik Degisim, Yenilikgi Performans, Ust
Yénetim Ekibi Davranig Biitinlesmesi ve Orgiit Kiiltiirti Arasindaki lligkilerin

Degerlendiriimesi, Doktora Tezi, Ankara, 2024.

Saglik kurumlarinin stratejilerini glincellemeleri, stirekli olarak sektérdeki trendleri
takip etmeleri, calisanlarini surekli egitim ve gelisim imkanlariyla desteklemeleri
ve yeniligi tesvik etmeleri degisime hizli bir sekilde adapte olmalari ve rekabet
avantajl elde etmeleri agisindan énem arz etmektedir. Bu kapsamda calisma
saglk kurumlarinda stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust yonetim ekibi
davranis butinlesmesi ve orgut kultird arasindaki iligkilerin degerlendirilmesini
amaclamaktadir. Arastirmada Turkiye'de faaliyet gosteren 321 6zel hastanenin
ust duzey yoneticilerinden elde edilen veriler degerlendiriimistir.
Degerlendirmeler sonucunda adhokrasi kiltariinin dst yonetim ekibi davranis
batinlesmesi alt boyutlarindan bilgi degisimi Uzerinde negatif, hiyerarsi
kUltarinun ortak davranis Uzerinde pozitif, adhokrasi kultGrandn ortak karar
verme Uzerinde negatif etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayni sekilde Ust yonetim
ekibi davranig butinlesmesi alt boyutlarindan ortak davranisin yenilikgi
peformans Uzerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna ulasiimistir. Calismanin bir
baska sonucu ust yonetim ekibi davranisg batinlesmesi alt boyutlarindan ortak
karar vermenin stratejik degisimin baslamasi Uzerinde negatif, ortak davranisin
stratejik degisimin uygulanmasi Gzerinde pozitif ve ortak karar vermenin stratejik
degisimin uygulanmasi Uzerinde negatif etkisi oldugudur. Bir baska sonuca gore
hiyerarsi kultarindn yenilikgi performans Uzerinde pozitif etkisi oldugu tespit
edilmigtir. Ayni sekilde stratejik degisimin baslamasinin yenilikgi performans
Uzerinde negatif, stratejik degisimin uygulanmasi Gzerinde pozitif etkisi oldugu
sonucuna ulagiimistir. Son olarak adhokrasi ve pazar kdlturind stratejik
degisimin baslamasi Uzerinde pozitif, hiyerarsi ve pazar kultirinun stratejik

degisim uygulanmasi tzerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna ulasilimistir.

Anahtar Sézciikler: Stratejik Degisim, Yenilikgi Performans, Ust Yonetim Ekibi

Davranis Bitiinlesmesi, Orgut Kiltird, Saglhk Kurumlari
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ABSTRACT

BICER, Ismail. Assesment of Relationships Between Strategic Change, Inovation
Performance, Top Management Team Behavior Integration and Organizational

Culture in Healthcare Organization, Ph.D. Dissertation, Ankara, 2024.

It is important for healthcare organizations to update their strategies, continuously
follow the trends in the sector, support their employees with continuous training
and development opportunities and encourage innovation in order to adapt to
change quickly and gain competitive advantage. In this context, the study aims
to evaluate the relationships between strategic change, innovative performance,
top management team behavioral integration and organizational culture in
healthcare organizations. In the study, the data obtained from senior managers
of 321 private hospitals operating in Turkey were evaluated. As a result of the
evaluations, it was determined that adhocracy culture has a negative effect on
knowledge exchange, hierarchy culture has a positive effect on joint behavior,
and adhocracy culture has a negative effect on joint decision making. Likewise,
it was concluded that joint behavior, one of the sub-dimensions of top
management team behavior integration, has a positive effect on innovative
performance. Another result of the study is that shared decision-making, one of
the sub-dimensions of top management team behavioral integration, has a
negative effect on the initiation of strategic change, shared behavior has a
positive effect on the implementation of strategic change and shared decision-
making has a negative effect on the implementation of strategic change.
According to another result, hierarchy culture has a positive effect on innovative
performance. Likewise, it was concluded that the initiation of strategic change
has a negative effect on innovative performance and a positive effect on the
implementation of strategic change. Finally, it is concluded that adhocracy and
market culture have a positive effect on strategic change initiation, while hierarchy
and market culture have a positive effect on strategic change implementation.

Keywords: Strategic Change, Inovation Performance, Top Management Team
Behavioral Integration, Organizational Culture, Healthcare Organization
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GIRIS

Gunumuz saghk sektorl, surekli gelisen teknoloji, demografik degisimler ve
kUresel saglik sorunlari gibi bir dizi dinamik faktorle karsi karsiyadir. Bu degisen
ortamda saglik kurumlari, etkili ve surdurulebilir bir sekilde hizmet sunabilmek,
rekabet avantaji elde etmek ve toplum sagdligini artirmak adina stratejik
degisimlere ihtiya¢c duymaktadir. Stratejik degisim, saglik kurumlarinin hedeflerini
g0zden gegirmelerini, operasyonel sureglerini iyilestirmelerini ve yenilikgi
¢ozUmlerle donanmalarini saglayarak, sektordeki zorluklarla basa cikabilmeleri
icin kritik bir unsurdur. Saglk sektorindeki hizli degisim, kurumlarin sadece
tedavi odakh bir yaklasimdan daha fazlasina ihtiyag duyduklari gercegini ortaya
koymaktadir. Stratejik degisim, kurumlarin sadece hastaliklar tedavi etmekten
ziyade, Onleyici saglik hizmetleri sunma, hasta deneyimini geligtirme, verimliligi
artirma ve mali surdurdlebilirliklerini  guglendirme konusundaki hedeflerini
gerceklestirmelerine olanak tanimaktadir. Saghk kurumlari i¢in stratejik degisim,
liderlik, kurum kaltara, teknoloji ve ekip entegrasyonu ve surekli iyilestirme ve
yenilik gibi alanlari kapsayan genis bir perspektife sahiptir. Liderlerin, vizyoner bir
yaklagimla kurumlarini gelecege tasima sorumlulugu, stratejik degisimin temelini
olusturmaktadir. Ayni zamanda, personel egitimi, is slreglerinin revizyonu ve
teknolojik yeniliklerin entegrasyonu gibi faktorler de stratejik degisimin basariyla

uygulanmasinda kritik rol oynamaktadir.

Stratejik degisim, saglik kurumlarinin karsilastigi artan hasta talepleri, sinirli
kaynaklar, teknolojik gelismelerin hizla degisen dogasi ve pandemik durumlar
gibi beklenmedik zorluklarla basa c¢ikmalarinda énemli rol oynamaktadir. Bu
baglamda, saglik kurumlari, esneklik, adaptasyon ve yenilik konularinda stratejik
bir dontistim gergeklestirmelidir. Stratejik degisim, bir saghk kurumunun mevcut
durumunu deg@erlendirme, hedeflerini revize etme ve daha etkili hizmet sunma
yollarini bulma surecidir. Ancak, bu degisim sadece kurumsal vyapilari
degistirmekle kalmamali, ayni zamanda yenilikgi dusunceyi tesvik etmeli ve
kurum igindeki potansiyeli ortaya c¢ikarmaldir. Stratejik degisim, bir saglk

kurumunun yonetim stratejilerini, is sureclerini ve kaynak kullanimini gézden



gecirmesine olanak tanirken, ayni zamanda yenilik¢i performansa odaklanmasini
saglamaktadir. Kurum igindeki tum paydaslarin katilimini tesvik eden bir stratejik
degisim sureci, yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasini saglar ve calisanlari surekli
0grenme ve gelisme konusunda tegvik eder. Stratejik degisimle yenilikgi
performans arasindaki bu sinerji, kurumlarin rekabet avantajini sturdurilebilir bir
sekilde artirmalarina yardimci olmaktadir. Saglik kurumlarinda stratejik degisim
ve yenilikgi performans arasindaki gugli baglanti, sektorde surdurulebilir basari
icin temel bir unsurdur. Bu baglamda, liderlik, calisan katilimi, teknoloji
entegrasyonu ve surekli iyilestirme gibi faktorler stratejik degisimle birleserek,
saghk kurumlarini gelecege tasiyan bir vizyonu ortaya cikarmahdir. Stratejik
degisim, yenilik¢gi performansi tesvik ederek saglik kurumlarini daha efkKili,

surdurulebilir ve toplum odakli hizmetler sunmaya yonlendirmelidir.

Gunumuzde, is dinyasi hizla degismekte ve bu degisime ayak uydurabilen, hatta
onculik edebilen organizasyonlar rekabet avantajini elde etmektedir. Stratejik
degisim, bu dinamik ortamda organizasyonlarin esneklik kazanmasina, yeni
firsatlar degerlendirmesine ve surdurllebilir bir basari elde etmesine olanak
tanir. Ancak, bu degisim surecinde, ust yonetim ekibinin tutarli bir davranis
sergilemesi ve bu davranigin tum organizasyona yayilmasi kritik 6neme sahiptir.
Bu noktada, stratejik degisimle ust yonetim ekibi davranis butinlegsmesi
arasindaki iligki, kurumsal basarinin temel taslarindan birini olusturur. Bu
baglamda, bu iligki, organizasyonun sadece kendi i¢ dinamikleriyle degil, ayni
zamanda dis cevresel faktorlerle basa cikabilme yetenegini belirler. Stratejik
degisimin etkin bir sekilde hayata gecirilebilmesi igin, Ust yonetim ekibinin liderlik
yapisi ve davraniglari belirleyici bir rol oynamaktadir. Ust yonetim ekibi, sadece
kendi arasinda degil, ayni zamanda tum organizasyonla birlikte uyumlu bir
sekilde hareket etmelidir. Bu, bireysel hedeflerin degil, kurumsal hedeflerin
énceliklendirildigi bir kiltirin olusturulmasini gerektirir. is birligi ve iletisim,
stratejik degisimin basarisi icin vazgecilmez unsurlardir. Ust yénetim ekibi, bu
degerleri benimseyerek departmanlar arasi is birligini artirmali ve bilgi akisini
guglendirmelidir. Ayni zamanda, stratejik degisim suUrecinde organizasyonun
dayanikhligini artirmak ve hedeflere odaklanmasini saglamak igin Ust yonetim



ekibi, degisimlere hizli bir sekilde uyum saglama yetenegdi geligtirmelidir. Bu,
degisen pazar kosullarina ve musteri beklentilerine uyum saglamayi
icermektedir. Bu noktada, Ust yonetim ekibi davranig butinlesmesi
organizasyonun degisen sartlara nasil adapte olabilecegini belirleyen bir faktor

haline gelmektedir.

Ust yonetim ekibi davranis butiinlesmesi, kurum iginde bir kiltir olusturarak,
¢alisanlarin organizasyonun amaglarina katkida bulunmalarini tegvik etmektedir.
Bu kultar, stratejik degisimi destekleyen normlari igerir ve galisanlarin degisime
uyum saglamasini kolaylastirir. Stratejik degisim, bir organizasyonun yénetim
stratejilerini, is sureclerini ve kaynak kullanimini revize ettigi bir suregtir. Ancak,
bu degdisim surecinin, organizasyonun mevcut kultira ile nasil bir etkilesimde
bulunacag onemli bir konudur. Orgit Kkultir(, bir kurumun i¢ dinamiklerini
sekillendiren temel bir etken olarak stratejik degisim slrecini etkilemektedir.
Kultar, calisanlarin degerleri, davraniglari ve ig birligi yeteneklerini belirler.
Dolayisiyla, stratejik degisimin bagarili bir gsekilde gerceklestirilebilmesi icin, bu
degisim surecinin orgut kultrt ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Aksi halde,
stratejik degisim ¢abalari direncle karsilasabilir veya istenen sonuglara ulagsmada
zorluklar ortaya cikabilir. Bu baglamda, orgut kultart, stratejik degisimin bir itici
glicli veya bir engel olabilir. Orglit kultiriinin stratejik hedeflere uyumlu olmasi,
calisanlarin degisime daha kolay adapte olmasini saglamaktadir ve
organizasyonunuzun hedeflerine daha hizli ulagsmasina yardimci olmaktadir.
Aksine, stratejik degisimin kultirle uyumsuzlugu, direng, motivasyon kaybi ve

basarisizlik riskini artirabilir.

Ulusal ve uluslararasi literatirde yapilan arastirmalar sonucunda saglik
kurumlarinda Ust dizey yoneticilerin bakis acgisiyla orgut kaltGrindn stratejik
degisim, yenilikgi performans ve Ust ydnetim ekibi davranis butlinlesmesi
uzerindeki etkisini, Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesinin yenilikgi
performans ve stratejik degisim Uzerindeki etkisini ve stratejik degisimin yenilikgi
performans Uzerindeki etkisini inceleyen bir calismaya rastlanmamigstir. Stratejik
degisim ve yenilik¢ci performans Uzerindeki etki, organizasyonlarin donisum

sureglerini nasil yonetecekleri konusunda belirleyici bir etmendir. Stratejik



degisim, organizasyonun hedeflerine yonelik bir yol haritasi cgizerken, yenilikgi
performans bu hedeflere ulasmak igin gereken esneklik ve yaraticihgi
saglamaktadir. Bu baglamda, stratejik dedisimde basarili olabilmek igin
organizasyonlar, yenilikgi performansi tesvik eden bir kultiri benimsemelidir.
Orglt kultird, yenilikgi performansin sekillenmesinde belirleyici bir faktérddr.
Yaratici dusunceyi tesvik eden, risk almaya cesaretlendiren ve cgalisanlarin
Onerilerini degerlendiren bir kltur, yenilikgi performansin gelisimini de destekler.
Bu kapsamda kurumlar, kalturlerini yenilikgiligi tesvik edecek sekilde tasarlamali
ve calisanlarina inovasyona acgik bir ortam sunmalidir. Kurum kdalttrlerin bu
sekilde gelismesinde Ust yonetim ekiplerinin rolt oldukga 6nemlidir. CUnku Gst
yonetim ekibi davranig butinlesmesi ile érgut kultart arasindaki iliski, kurumun
icsel dinamiklerini belirlemektedir. Kultar, Gst yonetimin liderlik tarzindan ve ekip
dyelerinin birbirleriyle olan etkilesiminden etkilenmektedir. Bu nedenle, Ust
yonetim ekibi davranis butunlesmesi, organizasyonun kudlturinu etkiler ve
stratejik degisime uyumlu hale getiriimesine yardimci olmaktadir. Ayni sekilde Ust
yonetim ekiplerinin kurumlarin stratejik degisimi baslatma ve uygulama
asamalarindaki etkisi kurumlar icin kritik oneme sahiptir. Bu kapsamda Ust
yonetim ekibi davranig butunlesmesi, organizasyonun stratejik degisim surecini
yonetirken kilit bir rol oynamaktadir. Ekip Uyeleri, stratejik hedeflere uygun bir
sekilde hareket etmeli, birlikte ¢alismali ve organizasyonun genel vizyonunu
benimseyecek sekilde hareket etmelidir. Basaril bir stratejik degisim sureci igin,
ust yonetim ekibi davranig butunlesmesini destekleyen liderlik ozellikleri
gerekmektedir. Agiklanan bu sebeplerle saglik kurumlarinda stratejik degisim,
yenilik¢i performans, Ust yonetim ekibi davranig biatlinlesmesi ve 6rgut kultard
arasindaki iligkilerin belirlenmesi ve degerlendiriimesi hem aragtirmacilar hem de
yoneticiler igcin onem arz etmektedir. Bu amagla tasarlanan bu galigmayla orgut
kalturinan stratejik degisim, yenilikgi performans ve st yonetim ekibi davranis
batinlesmesi Uzerindeki etkisi, Ust yonetim ekibi davranig butlinlesmesinin
yenilik¢i performans ve stratejik degisim Uzerindeki etkisi ve stratejik degisimin
yenilikgi performans Uzerindeki etkisi belirlenerek literatlirdeki bosluga katki
saglayacagi dusunulmektedir.



Bu calisma, saglik kurumlarinda stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust
yonetim ekibi davranis butunlesmesi ve oOrgut kulturd arasindaki iligkileri
degerlendirmek amaciyla dokuz boélimden olugsmaktadir. Calismanin ilk dort
bolumu, stratejik degisim, yenilikgi performans, Ust yonetim ekibi davranig
batinlesmesi ve 6rglut kdltirt kavramlarina genel bir bakis sunmakta ve bu
kavramlarin saglik sektérindeki etkilerini ve dnemlerini agiklamaktadir. Besinci
bolimde ise bu kavramlar arasindaki iliskileri anlamak igin literatlrdeki bilgilere
odaklaniimigtir. Calismanin altinci béliuma, arastirmanin amacini, hipotezleri,
evreni ve orneklemi, veri analizi igin kullanilan yontemleri, veri toplama araglarini
ve bu araglara iliskin gegerlilik ve guvenilirlik analizlerini igermektedir. Yedinci
bdlimde, toplanan veriler Uzerinde yapilan analizlerin sonuglari sunulmustur.
Analiz sonuglar ile literatirdeki benzer c¢alismalarin sonuglar arasindaki
kargilastirmalarin yapildigi tartisma bolumu sekizinci bolumde bulunmaktadir.

Son boélimde ise arastirmanin genel sonuglari ve dnerileri paylasiimistir.



1.BOLUM: STRATEJIK DEGISIM

Bu bolumde stratejik degisim kavrami ele alinarak; stratejik degisimi etkileyen
faktorler, stratejil degisim teorileri, stratejik degisim asamalarina ilislkin bilgiler ve

saglik kurumlarinda stratejik degisimin 6nemi sunulmustur.

1.1. STRATEJIK DEGISIM KAVRAMI

Kuresellesmenin 21. yuzyll gercekleri, teknolojideki hizli degisimler, artan
rekabet, degisen is glcu, degisen pazar ve ekonomik kosullar ve gelisen kaynak
kitliklari, modern yonetimin karmasikligini artirmaktadir. Son on yilda strateji bir
rekabet avantaji iken, bu ylzyilda kuresel duslncenin bir geregi olmustur.
Strateji, kuresel is dinyasinda kesinlikle yeni bir gerekliliktir. Yeni ig zorlugundan
kurtulmak igin, kiresel dusince ve uygulama tim kurumsal faaliyetlere nufuz

etmelidir.

Tum kuruluslar, endustri, 6zel veya kamu sektort, kar amaci guden veya kar
amaci gutmeyen Kkuruluglar ne olursa olsun belirli bir amaci izlemektedir.
Stratejiler, organizasyonlar tarafindan takip edilen faaliyetleri ifade eder ve
belirlenen amaclari gergeklestirmek igin tasarlanmaktadir ve yuaruatulmektedir.
Buna goére, Thompson ve Martin (2005) stratejiyi amaclara yonelik araclar olarak
tanimlar. Porter (2005) stratejiyi; yon verdigi, marka itibari olusturdugu, dogru
hedefleri belirledigi, Ustin performans kattigi, pazar konumunu belirledigi ve
benzersiz bir deger onerisi yarattigi icin bir organizasyonu benzersiz kilma olarak
nitelendirmektedir. Genel olarak, Porter (2005) stratejiyi, bir organizasyonun
rekabet avantaji elde etmeyi ve stirdirmeyi amagladigi hedefe yonelik eylemleri

olarak tanimlar.

En basit kavrayisiyla strateji, amag ve eylemi birbirine baglayan birlestirici bir fikir
olarak kabul edilir. De Wit ve Meyer (2010) stratejiyi, bir érgutin amaclarina
ulasmak icin herhangi bir eylem tarzi olarak tanimlamistir. Strateji, hedeflere

ulasmak icin insan hedeflerinin ifade edilmesini ve insan faaliyetinin



organizasyonunu birlestirir. Hedeflerin belirlenmesi, firsatin belirlenmesini igerir.
Strateji, 6nemli bir siire boyunca surdurilen amagl eylem yoluyla algilanan firsati
basarili sonuglara donustirme surecidir (White, 2004: 5). Baska bir tanima gore,
strateji; 6rgutun i¢ kaynaklari ve yetenekleri ile dis gevrenin sundugu firsatlar ve
tehditler arasinda bir uyum saglama amaci guden etkinlikler olarak ifade edilmigstir
(Papatya, 2003: 10).

Stratejik yonetim bir organizasyonun hedeflerine ulagmasini saglamak uzere
kararlar almak, bu kararlari uygulamak ve degerlendirmek surecini igeren bir
sanat ve bilim olarak aciklanmaktadir (David, 2011: 6). Stratejik yonetim,
organizasyonun basarili olmasi igin yonetim, pazarlama, finans, muhasebe,
uretim, arastirma ve gelistirme ve bilgi sistemleri gibi farkli islevleri birbirine
entegre etmeye odaklanir. Bu tanim, stratejik yonetimin bir dizi karmasik ve
entegre siireci icerdigini vurgular. ilk olarak, organizasyonun hedeflerine
ulasmasi icgin kararlar alinmalidir. Bu, organizasyonun uzun vadeli vizyonunu ve
hedeflerini belirleme surecini igerir. Ardindan, alinan bu stratejik kararlar
uygulamaya gegirilmelidir. Uygulama asamasi, organizasyonun i¢inde ve disinda
cesitli degisiklikleri icerebilir. Son olarak, bu stratejilerin etkili olup olmadigini
degerlendirmek 6nemlidir. Bu asama, performans o&lgutlerini  kullanarak
stratejilerin basarisini degerlendirmeyi igerir. Stratejik yonetim,
organizasyonunuzun i¢ ve dis ¢evresini anlama, rekabet avantajlari olusturma ve
surdurme, riskleri ydbnetme ve organizasyonunuzun uzun vadeli basari saglamak
icin gerekli olan stratejileri belirleme sureclerini igerir. Bu, organizasyonun etKkili
bir sekilde yodnetilmesi igin kritik bir unsurdur. Bu butlinsel yaklasim,
organizasyonun i¢ ve dis etkilesimlerini dikkate alarak stratejik bir perspektife
sahip olmay! gerektirir. Stratejik yonetim U¢ ana unsurdan olusur: stratejik analiz,
strateji gelistirme ve formulasyon ve stratejik degisimi ydoneten stratejik uygulama
(Campbell, Edgar ve Stonehouse, 2011: 31). Stratejiler ister halihazirda var
olsunlar ister yeni gelistirilip formule edilmig olsunlar, uygulanmalidir. Strateji ve
degisim, drgutsel degisimin ve uygulamasinin bir kurulusun stratejisinin, stratejik
planlarinin ve 6nlemlerinin bir sonucu olarak izledigi durumlarda ayrilmaz olarak

kabul edilir (Mintzberg vd., 2016). Buna gore, stratejiler yalnizca kuruluslar



degisiklikleri uyguladiginda canlanir, boylece stratejik orgutsel degisimin 6nemi

ve ilgisi vurgulanir (Burnes, 2004).

GuUnumuzun is ortaminda, 6nceki ¢aglarda oldugundan ¢ok daha fazla ustinde
durulan ve degismeyen tek sey degisimdir. Hayatta kalmak igin, tum
organizasyonlarin degisime uyum saglamasi gerekir. Basarili bir degisimin
gerceklesmesi ve ondan gergek uzun vadeli avantaj elde edilmesi igin,
organizasyonun icinde aktif oldugu ortamin tim yonlerini igine alan tutarl ve
kapsamli bir stratejiye ihtiyac vardir (Baker, 2007: 17). Stratejik yonetim,
kuruluglarin uzun vadede degisime etkili bir sekilde uyum saglamasina izin
vermeyi amaglamaktadir. Basarili igletmeler degisimi etkili bir sekilde yonetir;
barokrasilerini, stratejilerini, sistemlerini, Grlnlerini ve kultlrlerini sarsintilardan ve
rekabeti yok eden giiclerden kurtarip basarili olmak igin sirekli gahsirlar. Orgiit
stratejilerindeki degisiklikler o6rgutlerde genel dedisimi de baslatmaktadir.
Stratejilerin degisimi, 6rgltte yapi, teknoloji, kultlr, is surecleri, insan iligkileri ve
calisma kosullarinda degisikliklere yol acgabilir. Bu durum, o6rgitin degisen
stratejilere uyum saglamasi igin o6rgut yapisinin, kaltirinuan, is sureglerinin,
calisma kosullarinin ve is iligkilerinin revize edilmesini gerektirebilir. Stratejik
degisiklikler, genellikle orgutun iginde ve cevresinde gerceklesen dinamiklere
ayak uydurmak, rekabet avantaji elde etmek veya surdirmek amaciyla yapilir.
Bu nedenle, stratejik degisikliklerin organizasyonun diger unsurlariyla uyumlu

hale getiriimesi 6nemlidir.

Stratejik degisim, stratejik yenileme ve stratejik yeniden ydnlendirme, "uzun
vadeli beklentilerini buyuk olgude etkileme potansiyeline sahip bir kurulugun
niteliklerinin yenilenmesinin veya degistiriimesinin surecini, igerigini ve sonucunu"
tanimlamak icin isletmelerde siklikla birbirinin yerine kullaniimaktadir (Agarwal ve
Helfat, 2009: 282). Worley vd., (1996), stratejik degisimin net ve kisa olarak: "bir
organizasyonun stratejisini, yapisini ve surecini yeni bir rekabet¢i baglama
uyacak sekilde yeniden dizenleyen bir organizasyonel degisim turl" olarak

tanimlamaktadir. Literatirde bilinen bazi stratejik degdisim tanimlari su sekildedir:



Genel anlamda degisim, kurulusun Uyeliginin mevcut disinme ve
hareket etme bicimini degistirme girisimini igerir. Daha spesifik olarak,
stratejik degisim, kurulugsun 6nemli firsatlardan yararlanmasini veya
sonug¢ olarak ortaya c¢ikan c¢evresel tehditlerle basa c¢ikmasini
saglamak i¢in mevcut bilis ve eylem bigcimlerini degistirme girigimi
olarak tanimlanir (Gioia ve Chittipeddi, 1991: 433).

Stratejik degisim, organizasyonel ama¢ ve hedefin yeniden
tanimlanmasini veya yeni vurgulari veya yonu yansitmak igcin genel
onceliklerde ve hedeflerde 6nemli bir degisiklik olarak tanimlanir
(Gioia vd., 1994: 364).

Stratejik degisim 6nemli bir olgu olarak kabul edilmistir; c¢lnki
organizasyonlarin hayatta kalmalarina ve eftkililiklerine tehdit olusturan
degisen rekabetgi, teknolojik ve sosyal ortamlarla uyum saglama

araclarini temsil etmektedir (Kraatz ve Zajac, 2001: 632).

Stratejik degisim, giderek artan bir sekilde yalnizca yapilarda ve
sureclerde bir degisiklik olarak degil, ayni zamanda kurulugun misyon
ve vizyonunun yeniden tanimlanmasini veya genel oncelikler ve
hedeflerde 6nemli bir degisikligi iceren bir biligssel 6rgutsel yeniden

yonlendirme olarak tanimlanmaktadir (Fiss ve Zajac, 2006: 1173).

Stratejik degisim, Ust dizey yoneticiler tarafindan bilingli olarak

baglatilan, temel faaliyetlerde veya yapilarda, 6nceden var olan
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surecglerde artimli degisikliklerin 6tesine gegen bir degisim yaratan
radikal bir organizasyonel degisimi temsil eder. Gioia vd., (1994)
takiben, stratejik degisimi “"organizasyonel misyonun yeniden
tanimlanmasini veya yeni vurgulari veya yonu yansitmak i¢in genel
onceliklerde ve hedeflerde 6nemli bir degisikligi" iceren bir slreg

olarak tanimlamak mumkuindur (Kunisch vd., 2017: 1020).

Kisa bir sekilde ifade edilecek olursa, stratejik degisim, Ust duzey yoneticilerin
liderliginde gerceklesen ve orgutin dis gevresine uyum saglamak amaciyla
planli, amaca yonelik ve kokten bir midahaleyi iceren bir surectir (Rajagopalan
ve Spreitzer, 1997: 49). Stratejik degisimin icerigi, Ust ydnetim tarafindan

belirlenen rekabetci dnceliklerden, hedeflerden ve kapsamdan olugsmaktadir.

1.2. STRATEJIK DEGIiSIM TEORILERI

isletmelerin degisim siireclerini anlamaya yonelik cesitli teorilerin oldugunu ve bu
teorilerin farkh disiplinlere dayandigi belitmektedir. Degisim teorileri, biyolojik
bilimler ve diger alanlardan gelen kavramlara dayanmaktadir ve bu teoriler
birbirinden farkhdir. Bu durum, orgutlerin karmasikhigi ve cesitliligi gz 6nune
alindiginda normaldir. Dolayislyla, birbirine uymayan ve genis bir orgutsel bakig
acisl saglamayan pek ¢ok farkli degisim teorisi bulunmaktadir (Van de Ven ve
Poole, 1995: 513). Orglitsel degisimle ilgili olarak, halihazirda kabul edilmis tek
bir teorinin olmamasi (Dunphy, 1996: 543), drgutsel degisimin karmasikligini ve
¢ok boyutlulugunu vurgular. Bu, orgutlerin farkli baglamlarda farkh degisim
sureclerine tabi olabilecedi ve bu sureclerin cesitli faktérlere bagli olarak
sekillenebilecegi anlamina gelir. Bu gesitlilik, orgutsel degisimle ilgili bir dizi
yaklasimin gelistirimesine ve arastirmacilarin bu konuda daha fazla anlayis
kazanmaya ¢alismalarina yol agmistir. Rajagopalan ve Spreitzer (1997), birlesik
bir stratejik degisim teorisinin eksikligine dikkat ¢ekerek degisim teorilerinin
bulgularindaki degisimin nedenleri ve etkileri ile ilgili ¢eligkileri vurgulamaktadir.
Aslinda, stratejik degisim teorileri genellikle degere dayali bir bilegsene sahiptir ve

degisim faktorlerinin ve arastirmacilarin sosyal ideolojisi tarafindan yonlendirilir
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(Dunphy, 1996: 545). Her bir teorinin bakis acilarinin yani sira her teorinin
uygulandigi kosullar da kabul edilerek uygulama gercgeklestirilebilir (Van de Ven
ve Poole, 1995: 520 ). Rajagopalan ve Spreitzer (1997), 1980 ile 1994 arasinda
yayinlanan stratejik degisim literatirinin kapsamli bir incelemesini yaptiktan
sonra stratejik degisimle ilgili; rasyonel, 6grenme ve biligsel bakis agilari olmak

uzere ug gorus belirlemisglerdir.

1.2.1. Rasyonel Teori

Rasyonel perspektifte stratejik 6rgutsel degisim ¢alismalari, Newtoncu tahmin ve
kontrol biliminden kaynaklanmaktadir ve sonug¢ olarak stratejik degisimi, bir
birlestirici kavram, rekabeti gelistirmek amaciyla kurumsal veya kolektif isteki
degisimin i¢ dlglist olarak tanimlar (Fombrun. 1993: 159). Onceden tanimlanmis
hedeflere dayall olarak iyi tanimlanmis sorunlara optimal ¢ézumler igin sirall,
planli bir arastirma olarak gorulmektedir (Mintzberg, 1990: 150). Cevresel
kosullar (yeni teknoloji, artan rekabet, piyasa oynakligi vb.), stratejideki degisikligi
dogrudan etkileyen tehditlerin ve firsatlarin nesnel olarak belirlenmis
kaynaklaridir. Orgltsel kosullar (azalan performans, liderlik ve yapidaki
degisiklik, tesvik ve kontrol sistemleri vb.) ise nesnel olarak belirlenen faktorlerdir.
Yoneticinin rolu O6zel olarak tanimlanmaz ve iletisim, degisikligi duyurmak ve

aciklamak icin bir arag olarak gorulmektedir.

1.2.2. Ogrenme Teorisi

Ogrenme perspektifinden stratejik degisim galismalari, geribildirim déngiilerinin
onemini vurgular ve stratejik degisimi, strateji icerigindeki degisikliklerin yani sira
yonetsel eylemlerin getirdigi ¢cevresel ve orgutsel kosullardaki degisikliklerin bir
kombinasyonu olarak tanimlar (Hart ve Banbury, 1994: 255). Evrimsel ve
yinelemeli bir sure¢ olarak gorllmektedir. Yani yodneticiler deneyimlerinden
Ogrenirler ve o6grenme, stratejideki dedisiklikler her seferinde bir adim
uygulandik¢a ve degisim sonuglari degerlendirildiginde gergeklesir (Yetton vd.,

1994: 57). Yoneticinin bu perspektifte Ustu kapali ve anahtar bir roll vardir.
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Strateji degdisiklikleri meydana geldikge 6grenmenin bir sonucu olarak yoneticinin
yaptidi eylemler, 6rglt, cevre ve stratejinin icerigi tarafindan sekillendirilen
davraniglari yansitir (Hart ve Banbury, 1994: 257). Ogrenme perspektifinde
cevresel kosullar belirsiz ve dinamik bilgi kaynaklari olarak gorulmektedir. Amag,
dis gevreyi anlamak ve onu proaktif olarak etkilemektir. Orgitsel kosullar belirsiz
ve dinamik bilgi kaynaklari olarak algilanabilir. Politik olarak bakildiginda, bu
kosullar, tehdit veya firsatin kapsami hakkinda bilgi aramak ve onu proaktif olarak
etkilemek igin yonetim eylemlerini tetiklemektedir. Sonuglar, sadece stratejinin
icerigindeki degisiklikleri degil, ayni zamanda dogrudan yonetimsel eylemleri de
takip ederek hem ekonomik hem de ekonomik olmayan sonuglara odaklanir.

lletisim, bilinenleri yeni yollarla uygulayan bir degisim araci olarak gérilmektedir.

1.2.3. Biligsel Teori

Bilissel perspektiften yapilan arastirmalar, stratejik degisimi, degisim ihtiyacina
dair ortak algilar yaratmayi amaclayan yonetsel eylemler yoluyla ortaya ¢ikan
orgutun temel dusuncesinde bir donigum olarak tanimlar (Senge, 1990: 27).
Yoneticilerin stratejik degisim surecinden 6grendiklerinin altinda yatan mantigi
veya anlami belirledikleri yorumlayici bir suregtir. Amag, kosullar
anlamlandirmak ve uygun proaktif onlemleri almaktir. Biligssel perspektifte
yoneticinin roll agiktir. Stratejideki degisiklikler, hem ekonomik (karlilik gibi) hem
de ekonomik olmayan (verimlilik ve hayatta kalma gibi) sonuglardan etkilenebilen
ve etkileyebilen yonetimsel yorumlardan ve eylemlerden ¢ikarilir (Thomas vd.,
1993: 244; Barr vd., 1992: 18). Orgitsel 6grenme ile bireysel 6grenme arasinda
bir kopru olusturan ve isbirlikgi davranisi tegvik eden iletisim, degisimi meydana
cikaran en énemli baglamdir (Pedler ve Aspinwall, 1998). Ogrenme sadece eski
dusuncenin yeni uygulamalarini 6grenmek degildir; ayni zamanda o6rgutin

disuncesini yeni kavramlar ve referans gergeveleri gelistirmeye yardimci olur.
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1.2.4. Zamansal (Temporal) Planli Stratejik Degisim Teorisi

Nguyen Huy’'un (2001) stratejik degisim teorisi Uzerine yaptidi c¢alismalar,
orgutsel degisim teorilerinin ¢esitli boyutlarini ve 6zellikle degisimin zaman
boyutunu vurgulamaktadir. Nguyen Huy'un One surdugu perspektife gore,
degisimin amacina gore yonlendirildidi ve bir zaman perspektifinin segilen belirli
orgutsel degisimi etkiledigi onemlidir. Kisa vadeli bir bakig agisiyla yonlendirilen
degisim aracilari, genellikle aninda sonuglar elde etmeye odaklanir. Bu tar
degisiklikler, hizli yanitlar ve kisa vadeli basarilarla karakterizedir, ancak uzun
vadeli etkileri ve surdurilebilirligi géz ardi edebilir. Ornegin, maliyet azaltma
amagli acil onlemler almak gibi. Diger yandan, uzun vadeli sonuglara odaklanan
degisim eylemleri, gelecekte daha belirgin ve kalici etkilere sahip olabilir. Bu tur
degisiklikler genellikle stratejik planlamayi igerir ve organizasyonun temel
degerlerini, kultarina veya is modelini dedistirmeyi hedefler. Bu tur degisiklikler
genellikle daha karmasiktir ve daha fazla zaman ve kaynak gerektirebilir. Ayrica
zamanin hem nitel hem de nicel yonleri oldugu icin tartisiimigtir; nicel yonler bir
saatte Olgulebilir, ancak nitel yonler bireysel duygulara tabidir. Degisim icerigi,
Romanelli ve Tushman (1994) tarafindan tanimlanan resmi yapilar ve paylasilan
inanglar gibi érgutsel unsurlarin yani sira Weick ve Quinn (1999) tarafindan

tanimlanan ig suregleri ve sosyal iliskilerden olusur.

Nguyen Huy (2001), oérgutsel degisimi etkilemek icin, zamanin ve igerigin bu
boyutlari degistirilir ve hedef odakli ve amaca yonelik olarak degisim vizyonu igin
teleolojik teoriye odaklanmistir. Bunu yaparken, dort tur degisim mudahalesi
onermigtir: bicimsel yapilarin ve niceliksel zamanin degismesiyle iligkili komut
verme; is sureclerinin ve nicel zamanin degismesiyle baglantili muhendislik;
inang degisikligi ve nitel zamanla iligkili 6gretim ve sosyal iligkilerin degisimi ve
nitel zamanla baglantil sosyallesme. Komuta etme yaklagiminin faydasi,
duzenleme veya rekabet gibi cevresel etkilere hizli bir sekilde yanit vermektir;
degisim faktoru, degdisikligi basarmak icin genellikle yon ve baski uygular.
Muhendislik yaklasimi, i¢ Uretkenligi ve verimliligi hizla artirmaya odaklanir ve
degisim temsilcisi, igi analiz etmeye ve ardindan igi basarmak i¢in ¢alisanlarin

becerilerini gelistirmeye caligir. Ogretim yaklasimi, 6rgiitsel Uyeleri i¢ degisime
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dahil eder ve inanclarindaki degigiklikler yoluyla orgut icindeki katilimlarini
degistirmeye calisir. Ogretim yaklasimi uzun vadelidir ve nicel zaman vizyonu ile
sinirlandiriimamigtir; bunun yerine, Gyelerin gelecege odaklanmak igin gegmisi
anlamalarina izin verir. Son olarak, sosyallesme yaklagimindaki degisim faktord,
zaman ic¢inde inanclarda degisiklikler iretmek icin i¢ organizasyonel olaylara ve
iligkilerin kalitesine odaklanir. Komuta yaklagimdaki degisim temsilcisi, genellikle
harici danigsmanlarin yardim ettigi bir organizasyon yoneticisidir; muhendislik
mudahalesinde, dig danismanlar genellikle is analizini gergeklestirir; dis
danigmanlar ogretim mudahalelerini yuratur ve sosyallestirme mudahaleleri,
orgut icindeki sosyal iligkileri anlayan 6rgut Uyeleri tarafindan yaratalir (Nguyen
Huy, 2001: 608).

1.2.5. Ani ve Zamana Yayillmis (Kademeli) Stratejik Degisim Teorisi

Stratejik degisim genellikle 6rgltsel yapi, yonetim sirecleri, drgitsel Uyelerin
becerileri ve teknolojideki degisikliklerin habercisidir ve Yetton vd., (1994) bu
stratejik degisimin ortaya ¢ikan ve artimli bir teorisini savunmaktadir. Kuguk bir
isletmede yapilan arastirmalar sonucunda gelistirilen bu teori, teknolojinin
benimsenmesi nedeniyle degisimin plansiz bir sekilde gergeklesebilecegini 6ne
surmektedir. Stratejik bir uyuma ulasmak igin Gyelerin becerilerinde, 6rgutin
yapisinda, yonetim sureclerinde ve orgutun stratejisinde degisiklikler meydana
getirmek icin bu teknolojinin organizasyonel ve bireysel faktorlerle etkilesiminin
etkisini tartismaktadir. Stratejik uyumu elde etmek icin degisimin kullaniimasi,
tipik olarak bir kurulusun once bir strateji se¢gmesi onculiine dayanir; daha sonra
stratejiye eslik edecek bir yapi gelistirir ve ardindan stratejiyi desteklemek igin
yonetim suregleri, bireysel beceriler ve teknoloji gelistirir. Kuruluslar ayrica
teknolojiyi uygulayarak ve ardindan teknolojiye yanit olarak yapiyi, suregleri,
becerileri ve stratejiyi gelistirerek stratejik bir uyum saglayabilir. Ortaya g¢ikan ve
artan degisimin yeni teknolojinin uygulanmasindan kaynaklanabilecedi ve
nihayetinde Uyelerin becerilerindeki, drgutsel yapidaki ve yonetim slrecglerindeki
degisiklikler yoluyla organizasyonel stratejinin gelistiriimesine yol agabilecegi

teorisi, stratejik degisimin dogasinda olan riski de azaltir. Yapi veya sureclerdeki
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buyuk degisiklikler yerine kuguk artiglarla degisimi tegvik ederek, degisim
yonetilebilir ve degisimin istenmeyen yan etkileri en aza indirilebilir (Yetton vd.,
1994: 57).

Kademeli degisim teorisi, bir organizasyonun teknolojiyi kademeli olarak danhil
edip etmemeyi segme Ozgurligune sahip oldugunu, bdylece degisimin
organizasyon icinde ortaya c¢ikmasini veya onemli bir degisimin aniden
gergeklestiriimesi igin hizh bir sekilde oldugunu varsaymaktadir. Bununla birlikte,
degisim surecinin hizi ve zamanlamasi, bu teoride degisimi kontrol eden bir
kurulusun liderleri tarafindan her zaman dikte edilebilecek bir sey degildir. Bu
teori ayni zamanda kurulusun kultGrinun ve ikliminin degisimi destekledigini ve
tum orgutsel Uyelerin degisim ihtiyacini ve degisikligin ¢alismalari Gzerindeki
etkilerini kabul ettigini ve ayrica 6rgutsel etkililige ulasmada 6rgutsel iyilestirmenin
onemini pekistiren degerlere sahip oldugunu varsaymaktadir. Son olarak,
organizasyona yeni teknoloji dahil edildiginde ayarlanabilen esnek bir

organizasyon yapisi varsaymaktadir (Yetton vd., 1994: 57).

1.2.6. Orgutsel iklim ve Stratejik Degisim Teorisi

Allen (2003) tarafindan yapilan bir calismada, degisimi yonetmek icin kullanilan
yaklagsim acisindan bir yUksekogretim kurumundaki orgutsel iklim ile stratejik
degisim arasindaki iligski incelenmistir. Orgltsel iklimde mevcut olan guvenlik
veya guvensizligin stratejik degisime cesitli yaklagimlardan nasil etkilendigini ve
orgutsel iklimin stratejik degisim surecini nasil etkiledigini belirlemek igin
guvensizlik ve glvenligin iklim boyutlari incelenmistir. Glivenlik veya glivensizlik,
fiili is kaybi korkusuna veya is statisinin ya da terfi firsatlarinin kaybedilmesi
korkusuna dayaniyor olarak kabul edilmektedir. Allen (2003), degisim karsisinda
bu tur bir guvenlik veya guvensizligin varliginin degisimin alti yonua ile ilgili
oldugunu teori olarak gelistirmigtir. Bu alti yon; siklik, éngorulebilirlik, agiklik,
katilm derecesi, artan nitelik ve normal kararlarin ikna edici gucu veya baskici
guctir. Orgutsel iklimin, degisimin alti yénine dayal olarak glvensizlik ve

glvenlik duzeylerini igerecek sekilde degerlendirilebilecegini ve kategorize
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edilebilecegini, iklimin orgutsel Uyelerin tutum ve degerlerinin gézlemlenmesiyle
tanimlanabilecegini ve glvenligin degerlendirilebilecedini varsaymaktadir. Son
olarak, bu teori, orgutte kullanilan yonetimsel yaklasim ve orgutsel iklimdeki

guvenlik/guvensizlik seviyesi arasinda bir baglanti oldugunu varsaymaktadir.

1.2.7. Stratejik Degisimin Kesintili Denge Teorisi (Sigramali Denge Teorisi)

Romanelli ve Tushman (1994) tarafindan gelistirilen stratejik degisimin sigramali
denge modeli, isletmelerin, yalnizca artiml degisimle kararli faaliyet donemleri
boyunca gegis yaptiklarini, denge donemleri olarak bilinen, yeniden yonlendirme
veya devrimci dénemler olarak bilinen kisa degisim dénemlerini tanimlamaktadir.
Bu teori, degisimin oncullerini ve sonuglarini tanimlayarak orgutsel degisim
modellerini tahmin etmek ic¢in bir ara¢ saglamaktadir. Bir 6rgutsel degisikligin
sonuglarinin sonraki istikrar veya denge dénemine zemin hazirladigi ve boylece
sonraki degisimin onculleri haline geldigini savunmaktadir. Bu stratejik degisimin
gerceklesmesi icin, ilk dnce surekli yerlesik orgutsel kaliplara dayali orgutsel
ataletin (uyusuklugun) ustesinden gelinmelidir. Eylemsizlikte bir kirllmaya yol
acan faktorler, gevredeki degisiklikleri ve Ust yonetimdeki is hacmini igerir
(Romanelli ve Tushman, 1994: 1442). Aslinda, stratejik degisim organizasyonun
liderligi tarafindan gercgeklestirilir ve bu nedenle liderlikteki bir degisiklik érgttsel
bir degisiklige yol acar. istikrarli, basarili liderligin degisimi baslatmasi daha az
olasidir. istikrarl liderlige ek olarak, sosyal ve yapisal karmasikliklar degisim igin
caydiricidir. Karmasik bir orgut, etkili oldugu sltrece minimum artimli
degisikliklere dogru cekilir. Duslk orgutsel performans 0Orgliti bozacak ve
degisime kapi acacaktir. En etkili orgutler hem istikrarli donemlerden hem de
gerekli stratejik degisimlerden gecer. Yeni teknolojinin dahil edilmesi gibi bazi
faktorlerle degisim orani artirilirsa, 6rgut uyum saglamada zorluk gekebilir ve

degisimden olumlu sonug¢ alinamayabilir.

Sigramali denge modelinin kokli degisimi, degisimin farkh bir tezahlrd olan
aralikl stratejik degisimin bir érnegdidir. Weick ve Quinn (1999), hem aralikli

degisimi hem de surekli degisimi inceleyerek, orgutsel degisikliklerin
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karsilastirilabilecegi ve tanimlanabilecegi bir cerceve ortaya koymuslardir.
Aralikli olan degisim, esasen, kesintili denge modeli tarafindan tanimlandigi gibi,
sik stk meydana gelmeyen ve surekli olmayan planh bir degisimdir. Bu degisim,
orgutsel cevre ile organizasyon yapisi arasindaki uyumsuzlugun sonucudur. Bu
tur bir degisim, i¢ veya dig olaylardan kaynaklanabilir ve guglu kulturlere sahip,
karsilikli bagimlilik agina sahip ve acil duruma uyum saglamaya odaklanan

orgutlerde meydana gelir (Weick ve Quinn, 1999: 365).

Stratejik degisimin kesintili denge modeli, organizasyonun ¢alkantili ve rekabetgci
bir ortamda var oldugunu varsaymaktadir (Romanelli ve Tushman, 1994: 1145).
Ayrica, igletmenin normalde istikrarli bir durumda oldugunu ve isletmenin ikliminin
ve degerlerinin, bir degisiklik gerekli olana kadar igletmenin bu istikrari
korumasina yardimci olmak igin c¢alistigini varsaymaktadir. Sigramali denge
modelinin aralikli degisiminden gecgen orgut, birgcok karsilikli bagimhliga ve bir
degisim durumuna uyum saglamaya yakin vadede odaklanmaya sahiptir (Weick
ve Quinn, 1999: 367).

1.2.8. Stratejik Degisimin Karmasikhgi Teorisi

Dolan vd. (2003), stratejik degisimin karmasiklik teorisini savunmaktadir.
Kuruluglarin karmasik oldugunu, yani davranislarinin gevreleriyle etkilesimde
bulunurken bir¢cok kuraldan etkilendigini one surmektedir. Bu bir¢ok kural,
cevresel belirsizlikten kaynaklanir ve bu belirsizlik rgutsel karmasiklija ve kaosa
yol acar. Bu kurallar yonlendirilerek orgutler istenilen yonde yonlendirilebilir.
Bununla birlikte, isletmeler genellikle sadece kurallari yonlendirmeye degil,
kurallari kontrol etmeye c¢aligirlar; 6zu belirsizligi kontrol etmek ve kaosu ortadan
kaldirmaktir. Isletmeler bunu, Gyelerinin kendilerini daha glivende hissetmeleri
icin yapar; ancak bu belirsizligi azaltarak, degisime 6zunde direnirler (Grobman,
2005: 352). Bu yaklagsim, orgutlerin karmasiklik ve belirsizlik iginde kaosu
tamamen kontrol edememelerini ancak yonlendirebilmelerini vurgulamaktadir.
Bu yaklasim, kaosu bir kontrol eksikligi olarak degil, belirli hedeflere ulagsmak igin

bir yonlendirme ve adaptasyon firsati olarak gérmektedir. Bu anlayisa gore,
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orgutler surekli bir degisim ve uyum sureci igcinde olmalidir. Bu suregte, orgutsel
davranislar ve degerler, 6rgut Uyelerinin belirlenmis hedeflere ulasmak igin kaos
icinde nasil hareket edeceklerini ve uyum saglayacaklarini belirleyen 6nemli
unsurlardir. Bu, 6rgutsel kultaran, liderlik tarzinin ve degerlerin kaotik ortamlarda
yol gOsterici olmasi gerektigi anlamina gelir. Bu bakis agisi, orgutlerin karsilastigi
belirsizlik ve karmasikligi bir firsat olarak gérmekte ve bu dinamiklerin, yaraticilik,
yenilik ve adaptasyon gibi olumlu sonuglara yol agabilecedini savunmaktadir. Bu
nedenle, orgutlerin kaosu yonlendirebilmek icin esneklik, aciklik, 6grenmeye
aciklhk gibi degerleri benimsemeleri ve bu degerleri tesvik etmeleri 6nemlidir. Bu
degerler, 6rgit kultirinin bir parcasidir ve inanglardan kaynaklanir. Orgutsel
kaosla birlikte galismaya calisirken orgutin Uyelerine rehberlik ederler. Bir
isletmenin Uretmek istedigi sonucun dogasinda bulunan degerler, isletmenin
dyeleri tarafindan tutulmaldir, bdylece degerler birlestirici bir faktdér olarak
hareket eder ve Uyelerin degisimin dogasinda var olan istikrarsizligi tolere
etmelerine yardimci olur. Bu degisiklik, yapiy! teknolojiyle uyumlu hale getirmek
icin yapilan kaguk, uyarlanabilir degisiklikler seklinde olabilir veya kaltara ve
isletmenin gevresiyle etkilesimini yeniden tanimlamak igin yapilan buyuk,
donusumsel degisiklikler seklinde olabilir. Etkililigi surdurmek igin her iki degisim

tlrt de 6rglt tarafindan Ustlenilir (Dolan vd., 2003: 25).

Karmasiklik teorisi dncelikle orgutlerin karmasik oldugunu varsaymaktadir. Ayni
zamanda, bir drgut ile ¢cevresi arasindaki iligkinin, drgutteki nesneler, degerler ve
degisim Uzerindeki etkisi agisindan i¢ orgutsel iliskilerden daha dnemli oldugunu
varsaymaktadir. Karmasiklik teorisi ayrica érgutsel ortamin ¢alkantili oldugunu
ve bu tlrbulansin 6rgutsel kaosa katkida bulundugunu varsayar (Dolan vd., 2003:
33). Degisim ve kaosla bas edebilen drgutler esnek ve uyarlanabilirdir, strekli bir
degisim slrecinden geger (Grobman, 2005: 355). Orgiitle ve birbirleriyle saglam
iligkiler kurmalarina izin veren degerlere sahip Uyeleri vardir; degerlerin drgutsel
degisim faktorleri tarafindan anlasilmasi i¢cin bu Uye degerlerinin bir
degerlendirmesini Ustlenmis ve yaratici, yenilik¢i ve birbirine glvenen uyelere
sahip olmustur (Dolan vd., 2003: 34).
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1.3. STRATEJIK DEGiSiMi ETKILEYEN FAKTORLER

isletmeler, siirekli degisen bir cevrede faaliyet gdstermekte olup, bu degisimler
cesitli firsatlar ve tehditler ortaya gikarmaktadir. Bir isletme, gevresel degisimlerin
sundugu firsatlari degerlendirebildigi ve ayni zamanda tehditlere karsi
korunabildigi surece ayakta kalabilir. Ginumuz is dinyasinda rekabetin yodun
oldugu bir ortamda, yoneticiler surekli olarak kurumlarini ve gevrelerini analiz
ederek stratejik kararlar almaktadirlar. Dinamik bir ortam, surekli degisen ve
degiskenlerin bir kurulusu surekli degismeye zorlayan durumlar yarattigi bir
ortamdir. Dinamik ortamlar, blyidk sirketleri kiguk sirketlerden daha fazla
etkileme egilimindedir. Cunku buylk sirketler genellikle rekabet avantajlarini
tehdit eden daha fazla faktorle ilgilenmek zorundadir. Buna karsilik, kuguk
sirketler bu kadar ¢ok dis veya i¢ faktdrle ugrasmak zorunda degildir ve degisim

hizi belki daha yavas veya daha az karmasiktir.

Stratejik degisim, bir organizasyonun ayakta kalabilmesi icin ilgileniimesi ve
uygun sekilde yonetilmesi gereken surekli bir olgu haline gelmistir. Teknolojide,
pazarda, bilgi sistemlerinde, kiresel ekonomide, sosyal degerlerde, isglcunde
ve politik ortamdaki degisiklikler, Uretilen surecler, mallar ve hizmetler Uzerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Stratejik degisimi etkileyen faktérler genel olarak

cevresel ve Orgutsel faktorler olarak iki grup altinda incelenebilir.

1.3.1. Cevresel Faktorler

Cevre, stratejik degisim Uzerinde blUyuk bir etkiye sahiptir. Kuruluglar surekli
olarak stratejik yenilenmeye dahil olmahdir. Stratejik degisim, organizasyonel
degisimi etkilemek icin dnemli degisikliklerin duzenli, kontrolli ve sistematik bir
sekilde uygulanmasini saglamak igin kullanilan bir siregler butanadar.
Kuruluglarin, cevresel degisikliklere yanit vermek icin bir strateji geligtirmesi ve
gerekli degisiklikleri belirlemek icin stratejik bir teghis yapmasi gerekir (Obonyo
ve Kerongo, 2015: 117).
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Orglitleri stratejik degisime zorlayan cevresel faktorler; teknoloji, artan kiresel
rekabet, musteri profilindeki degisim, ekonomik, politik-yasal ve sosyo-kultrel
kosullar olarak siniflandirilabilir (Harigopal, 2006, 35; Kreitner vd., 2002: 541;
Tiz, 2004: 17).

1.3.1.1. Teknolojik Gelisim

GuUnumuzde artan teknoloji dedisim orani g6z Onune alindiginda, teknoloji
isletmeler icin Onemli bir c¢evresel degiskendir. Saglik hizmeti sunan
organizasyonlarin merkezinde yer alan hastanelerin de teknoloji agirhkli saglik
kurumu oldugu disundlduginde, tim teknolojik gelismeler kurumlarini da
dogrudan etkileme potansiyeline sahip olacaktir. Teknolojideki yetkinlik ve yenilik,
bir isletmeye ya stratejik bir avantaj saglayacaktir ya da stratejik bir dezavantaja
sebep olacaktir. Ornegin, teknolojik gelismeye ayak uydurmayan bir isletme
basarisiz olurken Urun yeniligi yapan bir isletme, rekabette belirgin bir avantaj

elde ederek piyasada basarili olabilir (Ramsey ve Duhe, 2010).

Isletmenin digindaki teknoloji ele gegirilebilir ve kullanilabilir. Yeni teknolojinin
kurulumunun ne kadar maliyetli olacagini ve egitim gibi ekstra yatirim gerektirip
gerektirmedigini dikkate almak, isletmeler agisindan 6nemlidir. Bu durumda
teknolojik degisikliklerden haberdar olmak icin dis cevre ile iyi iligkiler kurmak
gerekmektedir (Tum ve Norton, 2006: 39).

Teknolojik degisim, is stratejileri Uzerinde buyuk bir etkiye sahiptir. Kiresel
ekonomide, teknolojik yenilik dinya ¢apinda ¢ok hizli yayilmakta ve teknolojik
degisimin hizi artmaktadir. internet, bilgisayar teknolojisindeki gelismeler, genetik
muhendisligi veya lazer teknolojisi gibi gelismeler, isletmelerin ¢alisma
yontemlerinde devrim yaratmaktadir. Yeni bir inovasyon ilerlemesi, bir igletmenin
teknolojisini eski haline getirebilir veya tamamen yeni endustrilerin yaratilmasina
yol acabilir. Bu noktada; kuresel teknoloji taramasi ve teknoloji kimeleri, bilgiye
dayali ekonominin yukselisi ve internetin yayilmasi, dikkate alinmasi gereken Ug
onemli konu olarak gorulmektedir (Frynas ve Mellahi, 2015: 46).
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Teknolojik degisimlerle birlikte kuresel rekabetin artmasi, isletmeleri, hem
rakiplerinin faaliyetlerini ve degisimlerini takip etme hem de musteri ve mal
saglayici isletmelerin sahip oldugu gugleri belirleme konusunda daha aktif
olmaya zorlamistir (Bezirgan ve Komur, 2020: 300). Ayni zamanda, teknolojideki
gelismeler igletmelere esneklik ve hizli tepki verme avantaji da saglamaktadir. Bu
durum, stratejilerin hizli ve esnek olmasini gerektirmektedir. Rekabet kosullarina
ayak uydurabilmek igin teknolojik degdisimleri gergeklestirebilmek, isletmelerin
basarili olabilmesi icin kritik bir faktordir. Sonu¢ olarak, teknolojinin stratejik
degisimi basglatma ve gergeklegtirme sureglerinde onemli bir etkisi oldugu
gorilmektedir (Senel, 2011: 56).

1.3.1.2. Artan Klresel Rekabet

Uluslararasi rekabet ortaminda isletmeleri degisime yonlendendiren en 6nemli
faktorler bilimsel ve teknolojik gelismeler, kiresellesme ve uluslararasi yasal
kurumsal diizenlemelerdir. Uluslararasi platformda isletmelerin genellikle énine
gecemedigi, surekli degisime gidiimesine neden olan faktorlerin basinda
kUresellesme kavrami gelmektedir. Kuresellesmenin ekonomik, mali, siyasi ve
sosyal yonleri bulunmakta ve uluslararasi rekabetin belirleyicilerinden biri olarak
kabul edilmektedir. Kiresellesme terimi genellikle ekonomik baglamda kullanilir
ve uluslararasi ticaret ile yatinmlardaki engellerin azalmasi sonucunda ulusal
piyasalar arasindaki baglantilarin arttigi1 bir sureci ifade eder (Cetintas, 2000).
isletmelerin bu kiresel baglamda hem ic hem de dis piyasalarda faaliyet
goOstermeleri, rekabet avantaji elde etmeleri ve surdurebilmeleri i¢in stratejilerini
surekli olarak gelistirmeleri gerekebilir (Besler, 2002: 36). Kuresellesme,
isletmelerin daha genis bir pazari hedeflemelerine ve farkli cografyalardaki
degisen kosullara adapte olabilmelerine olanak tanir, ancak ayni zamanda daha
yogun bir rekabet ortamini da beraberinde getirebilir. Bu nedenle,
kUresellesmenin igletmeler Uzerindeki etkilerini anlamak ve stratejilerini buna

gore uyarlamak 6nemli hale gelir.
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1.3.1.3. Musteri Profilindeki Degisim

Degisimin basarili bir sekilde uygulanmasina yonelik girisimlerde musteri
danismanligi ve ihtiyaglarini dikkate almak giderek daha fazla Onem
kazanmaktadir (Recardo ve Heather, 2013: 26). Jones (2002), musgterilerin
glivenini ve memnuniyetini siirdiirmenin énemini vurgulamaktadir. isletmeler,
musteri gereksinimleri ve beklentilerini, 6zellikle musteriler tGzerinde dogrudan
etkisi olan is sureclerine veya bilgisayar teknolojilerinin ara yuzlerine
yansitmahdir (Terziovski vd., 2003: 48).

Sosyal degisim, isletme stratejileri Gzerinde buyUk bir etkiye sahiptir. Bazi mal ve
hizmetler moda haline gelerek 6n plana gikarken bazi mal ve hizmetlerde hizli bir
sekilde piyasadan kaybolabilir. Yeni sosyal egilimler, cok uluslu isletmeler igin
yeni i firsatlari agmaktadir. Kiresel pazarda isletme, sosyal degisim ve zevklerin
ve ihtiyaclarin kuresel birlesmesi gibi temel konulara 6nem vermelidir (Frynas ve
Mellahi, 2015: 44).

1.3.1.4. Ekonomik, Politik-Yasal ve Sosyo-Kulttrel Kosullar

Ekonomik gevre, isletmeleri dogrudan veya dolayl olarak etkileyen unsurlardan
olusan bir gevredir. Bu unsurlar arasinda milli gelir, enflasyon, para politikalari,
maliye politikalari, faiz oranlari, déviz kurlari gibi ekonomik gostergeler yer alir.
Bu faktorler, isletmelerin faaliyetlerini planlamasi, bltgeleme yapmasi ve stratejik
kararlar almasi Uzerinde etkili olabilir. Ekonomik cevre, isletmelerin rekabet
kosullarini anlamasi ve piyasa sartlarina uyum saglamasi igin énemli bir rol
oynar. isletmeler, ekonomik gevrenin dinamiklerini takip ederek stratejilerini buna
gore ayarlayabilir ve surdurulebilir bir rekabet avantaji elde etmeye calisabilirler.
Ekonomik is ortamindaki degisiklikler bir igletmenin bluyumesini etkilemektedir.
Ornegin, ekonomik biiylime artarsa, isletme Uretimi artirabilir ve yeni tesisler
acabilir; ekonomik faaliyetin durgunlastigi veya hatta distigu bir ekonomik
durgunluk sirasinda, isletmenin faaliyetlerini durdurmasi ve Uretimi azaltmasi
gerekebilir. isletmeler, enflasyon orani, harcanabilir gelir ve issizlik oranlari gibi

ekonomik faktorleri de g6z éninde bulundurmalidir. Kiresel ekonomide, isletme
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ug onemli konuya Ozellikle dikkat etmelidir. Bunlar; Gretim maliyeti, doviz kurlari

ve sermaye maliyetidir (Frynas ve Mellahi, 2015: 41).

Politik cevre, bir orgutun faaliyet gosterdigi Ulkedeki merkezi ve yerel resmi
makamlarin, hikumetin ve bunlara bagh diger kuruluslarin siyasi otoritesinin
oldugu ve kullanildigi ortami ifade eder (Ulgen ve Mirze, 2004: 82). Politik cevre,
orgutlerin is yapma sureclerini, stratejilerini ve kararlarini etkileyen yasal
duzenlemeler, politik istikrar, devlet politikalari, vergi politikalari gibi unsurlari
icerir. Bu faktorler, oOrgutlerin faaliyet gosterdigi cografyada siyasi riskleri
anlamalarina ve bu risklere uygun stratejiler gelistirmelerine olanak tanir. Politik
cevrenin dinamikleri, igletmelerin politika degisikliklerine ve siyasi gelismelere
adapte olmalarini gerektirebilir, bu nedenle isletmeler genellikle bu cevreyi

dikkatlice takip ederler.

Yasal cevre, bir isletmeyi dogrudan etkileyen ve igletmenin faaliyetlerini
dizenleyen devlet tarafindan c¢ikarilan c¢esitli yasalar, tlzikler ve
yonetmeliklerden olusan bir cevreyi ifade eder. Bu yasal dizenlemeler,
isletmelerin faaliyet goOsterdikleri sektore, cografyaya ve genel is yapma
kosullarina bagh olarak degisiklik gosterebilir. Yasal g¢evre, igletmelerin hukuki
uyumluluklarini yerine getirmelerini saglar ve ayni zamanda rekabet ortamini
diizenler. isletmeler, bu yasal diizenlemelere uyum saglamak ve degisikliklere
hizli bir sekilde adapte olmak i¢in genellikle hukuki departmanlar veya uzmanlarla
is birligi yaparlar. Yasal gevrenin dinamikleri, isletmelerin surdurulebilir ve etik bir
is yapma pratigi benimsemelerini saglamak adina onemlidir. Hukimetler, yasal
duzenlemeler getirerek ¢cok uluslu igletmelerin igleri Uzerinde buyuk bir etkiye
sahip olmaktadir. Hukimet, vergilendirme veya ithalat vergilerinin duzeylerini
degistirebilir, belirli isletmelere subvansiyonlar saglayabilir veya c¢ok uluslu
isletmelerin  galisma sekillerini  degistirmelerini  gerektiren duzenlemeler
uygulayabilir (6rnegin kirliligi énleme dizenlemeleri gibi). Ayni zamanda, is
stratejileri artik Diinya Ticaret Orgiitii gibi yeni kiiresel kurumlarin ve Avrupa
Birligi gibi bdlgesel ekonomik bloklarin ortaya ¢ikmasindan da etkilenmektedir.

Bu nedenle, kuresel ekonomide, ¢cok uluslu igletmeler, kiresel kurumlar, bolgesel
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ekonomik entegrasyon, hukumet mevzuati ve politik risk gibi karmasik bir dizi

onemli duzemelere de dzellikle dikkat etmelidir.

Sosyo-kulturel ¢evre, insan davranislari, sosyo-kultirel degerler ve toplumsal
dinamikleri igeren, isletmeleri etkileyen énemli bir faktor grubunu ifade eder. Bu
cevre, ozellikle egitim, kultar, toplumsal inanglar, gelenekler ve deger yargilari
gibi faktorleri icerir (Alpugan, 1996: 73). Sosyo-kultirel g¢evre, tlketicilerin
tercihleri, calisanlarin beklentileri, toplumsal normlar ve beklentiler gibi unsurlar
Uzerinde etkili olabilir. isletmeler, bu gevrenin dinamiklerini anlamak ve ona uygun
stratejiler gelistirmek igin sosyal sorumluluklarini ve toplumsal beklentileri dikkate
almalidirlar.  Sosyo-kulttrel faktorler, isletmelerin Grin ve hizmetlerini
pazarlamada, ¢alisanlarina yonetimde ve toplumsal iligkilerde basarili olmalarini

etkileyen kritik unsurlardir.

1.3.1.5. Diger Kosgullar

isletmelerde uygulanan stratejiler her zaman basarili olmayabilir. Bazi stratejilerin
basarisiz olmasinin nedeni, bu stratejileri uygulamak igin ayrilan kaynaklarin
yetersiz olmasidir. Gerekli kaynaklarin tek basina mevcut olmasi, diger faktorlerle
uygun sekilde birlestiriimedigi surece, belirli bir stratejik kararin basaril bir sekilde

uygulanmasi igin s6z konusu degildir (Sterling, 2003: 30).

Basarili bir stratejik degisime yardimci olmak i¢in mevcut olmasi gereken
kaynaklar, uygulama igin ayrilan zaman, yeterli mali kaynaklar, yeterli insan
kaynaklari, yeterli idari kaynaklar ve yeterli fiziksel kaynaklardir. Zaman unsuru
onemli bir kaynak faktoradir (Miller vd., 2004: 205). Basari olasiligini artirmak
icin strateji degisim surecine yeterli zaman ayrilmalidir. Degigsim sureci igin ¢ok
az zaman olmasi basariyi engelleyebilir. Obeidat’a (2008) gdre, organizasyonlar
blyudukge ve daha karmasik hale geldikge, yoneticiler basarili stratejik degisimi
saglamak icin faaliyetleri koordine etmenin 6énemini kavramaldir. Bu noktada
iletisim, gerekli bilginin aktarilma yolu oldugu icin stratejik degisimi etkileyen en
onemli faktorlerden biri olarak tanimlanmaktadir (Jiang ve Carpenter, 2013: 6).

Bir baska 6nemli kaynak, yeni personel istihdam etmek ve ilgili calisanlara egitim
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ve tesvik saglamak olarak tanimlanmaktadir (Saini, vd., 2013: 109). Bir bagka
onemli husus, zamaninda olma ve stratejik odaklanmadir. Bazi isletmeler, herkes
icin her sey olmaya caligir ve boylece ayirt edilebilirlikten yoksun kalir. Basarili
bir stratejik degisim icin, kaynak dagiliminda oncelikler acik bir sekilde ifade
edilerek dogru odaklanmaylr saglamak gerekmektedir (Sterling, 2003:
32). Stratejik degisim ve is basarisi igin ihtiya¢ duyulan en etkili perspektiflerden
biri de strateji ve organizasyonel mimarinin bir uyum igcinde olmasidir (Slater ve
Olson, 2001: 1060).

ic ve dis paydaslarin tamami stratejik degisim basarisini saglama da dnemlidir.
Her seyden once, farkli paydaslari, ilgi ve ihtiyaclarini, degisime ve sonucuna
yonelik beklenti ve tutumlarini, bunlarin dnemini, gicunu ve degisim surecindeki
potansiyel etkilerini belirlemek gerekir (Thiry, 2016: 97) . Kouzes ve Posner
(2007) formule edilmis planlari basarih bir sekilde uygulamak icin koalisyonlar
olusturma ve orgutteki etkili kisilerin destegini kazanma yetenegini
vurgulamaktadir. Sonug olarak, bu paydaslarin, degisimle ilgili tim faaliyetlere
sorumluluk, ilgi ve katilimi iceren aktif bir sekilde yonetilmesi gerekir (Turner ve
Zolin, 2012: 90).

1.3.2. Orglitsel Faktorler

isletme liderleri, degisen organizasyonunun artan ve farkl ihtiyaclarini daha iyi
karsilayabilecek ve degisim basarisini artirabilecek uygulama stratejilerini
uyarlamahdir (Asrar-ul-Hag ve Kuchinke, 2016: 56). Liderlik tarzi, stratejiyi
yonlendirerek, odaklanmay surdurerek, vizyon sahibi olarak ve yeni stratejinin
gerektirdigi degisim yonetimi igin bir itici gu¢ olarak hareket ederek uygulamayi
etkiler. Orgiit yapisi, karar verme siirecini agiklar, rolleri ve sorumluluklari
netlestirir, insan kaynaklarini tahsis eder ve beklenmedik durumlara yanit vermek
igin bir esneklik diizeyi saglar. Orgt kiltur(, agiklik seviyesi, musteri odakhlik, is
kalitesi ve gorevleri yerine getirme ve degisikliklere yanit verme hizina yansiyan

i¢ ortam ve zihniyet hakkinda bilgi saglar.
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1.3.2.1. Orgutsel Degisime Hazir Olma

Degisime hazir olma, kurulusun basarili degisim girisimlerini uygulama
kapasitesini artirir (Spaulding vd., 2017: 155). Kotter ve Cohen'e (2012) gore,
bircok orgutsel degisim girisimi basarisiz olur ¢unku liderler degisime yeterli
hazirhgr ihmal etmektedir. Degisim hazirhd1 sirasinda liderler, calisanlarin
tutumunu sekillendirmeli ve degisime baglhgi tesvik etmelidir (Adil, 2016: 223).
Cahiganlarin degisime olan baglligi resmi ve gayri resmi iletisim yoluyla
geligtirilebilir (Appelbaum vd., 2017: 230). Degisim liderligi, yuksek kaliteli
degisim iletisimi saglayarak ve degisimin uygulanmasina c¢aligsanlarin katilimini
tesvik ederek calisanlarin degisime olan baghligina katkida bulunur (Holten vd.,
2019: 400). Hazir olma durumunu degerlendirirken, c¢alisanlarin inang sistemi,
bilgi, beceri ve uygulamadan sonra performans gosterme yetenekleri gibi
potansiyel degisimi degerlendirmek gerekir (Timmings vd., 2016: 9). Liderler,
calisanlarin degisimi kabul etme kararlihgini ve hazir olup olmadigini
degerlendirmelidir, ¢inku c¢alisanlar degisimin basarisinda ¢ok 6nemli bir rol

oynar.

1.3.2.2. Orgiit Yapisi

Stratejik degisim o6rgutiin resmi yapisinda degisiklik gerektirdidi icin zordur.
Yapisal degisiklikler, 6rgitliin hedeflerinde, amacinda ve stratejisinde degisiklik
yapilmasini igerir (Lynch ve Mors, 2019: 260). Orgiit yapisi, érgitiin hedefleri
gergeklestirmek igin gérevlerin ve kaynaklarin atanmasini igerir. Orgit yapisi
stratejiyi takip eder. Stratejik degisim girisimlerinin basarili bir sekilde
uygulanmasi icin liderler, érgutun yapisini stratejiye uyacak sekilde ayarlamalidir
(Karim vd., 2016: 800).

Orgiit yapisindaki degisiklik, calisan aglarini etkiler. Orgitiin resmi yapisi,
calisanlarin isle ilgili aglari surdurme kabiliyetini degistirdikce bozulmaktadir
(Lynch ve Mors, 2019: 265). isle ilgili aglar, calisanlarin operasyonel gorevleri
tamamlamak icin gerekli kaynaklara ve bilgiye eristigi yerdir (Rogan ve Mors,

2017: 232). Orgiitiin yapisi, érgitteki farkli seviyelerdeki ekip Uyeleri arasindaki
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iligkiyi belirler ve denetgiler ile bilgi akisi arasindaki iligkileri agiklar
(Koohborfardhaghighi vd., 2016: 17926). Liderler, bireysel ve o6rgutsel silolar
arasindaki orgutsel aglari veya igle ilgili iliskileri arastirmali ve stratejik degisimle
bozulan iglevler ve gruplar arasinda kopruler kurmalidir (Rydzak ve Monus, 2018:
260). Fonksiyonlar arasi ekipler ve g¢alisan aglari arasindaki verimli bilgi akisi,

stratejik degisim girisimlerinin bagaril bir sekilde uygulanmasini artirir.

Yapisal engeller drgitsel bagariyi etkiler. Orgiitsel yapi, kurulugun hayatta kalma
yetenegini etkiler (Renzi vd., 2017: 375). Orgutin yapisinin dogasi, is
stratejilerinin basaril bir sekilde uygulanmasinin bir habercisidir. Esnek olmayan
orgut yapisi, stratejik degisim uygulamasinin énidnde bir engeldir (Nazemi vd.,
2015: 4).

1.3.2.3. Liderlik

Liderlik, stratejik degisim girisimlerinin basarili veya basarisiz olmasinda énemli
bir rol oynar. Ust diizey yoneticiler, kurulugun vizyonunu ve stratejik yonini
belirler (Greer vd., 2017: 142). Ust diizey yoneticilerden destek ve geri bildirim
eksikligi, sinirl ekip katihmi ve iletisim hatalari, stratejik degisim uygulamasini
olumsuz etkiler (Bernardo vd., 2017: 245). Basarili bir stratejik degisim
uygulamasi, yoneticilerin ve Ust diizey yoneticilerin kararhligini gerektirir (Narikae
vd., 2017: 99). Yoneticiler, 6rgltsel hedeflerle uyum saglamak ve calisanlari
degisimi kabul etmeleri icin guglendirmek igin stratejik iletisimi kullanabilir
(Argenti, 2017: 151). Etkisiz liderlik, 6rgutsel hedeflerin ve stratejik vizyonun zayif

iletisimine yol agar ve stratejik degisim girisimlerini uygularken belirsizligi artirir.

Basarili liderler, ¢alisanlarin daha yuksek bir amaca baglanmasina ve olumlu
degisimi etkilemek igin gerekli olan pozitif bir ekip kultlrt olusturmasina yardimci
olur (Herd vd., 2016: 220). Liderler, stratejik degisim girisimlerini basarili bir
sekilde uygulamak icin orgutin her seviyesindeki paydaslarla iligki kurmalhdir
(Wilburn ve Wilburn, 2017: 215). Orta duzey yodneticiler, st yonetimle bir iligki

surdurerek, stratejiyi benimseyerek ve orgutin stratejik hedeflerine ulasmak igin
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gerekli rolleri ve becerileri hizalayarak basarili stratejik degisimi etkiler (Austin
vd., 2020: 12).

Liderler, her ekip Gyesini ig islevlerini tamamlamada 6zerk bir sekilde ¢alismasi
igin guclendirmelidir (Feldman, 2018: 88). Isletmelerde liderler, cok disiplinli
ekiplerin uzmanhgindan yararlanirken, verimsizlikleri tesvik eden yapisal ve
kiltarel engelleri asmak icin is birligine dayal liderlik sergilemelidir (Ward vd.,
2018: 1182).

1.3.2.4. Orgut Kaltird

Orglt kiltur( galisanlarin davranislarini etkiler. Orglitsel kultiir, ¢alisanlarin
davranislarini ve normlarini belirleyen bir degerler kimesidir (Mohelska ve
Sokolova, 2018: 2230). Kultar, kuruluglari ayirt eden toplu bir sézlesmedir. Kaltar,
orgutler iginde dil, paylasilan degerler ve inanglar, semboller, efsaneler, hikayeler
ve fiziksel gcevre olarak tezahir edebilir (Arslangilay, 2018: 590). Orguitsel kultir,
calisanlar arasinda istikrari destekleyen ve degisimin kabulinU etkileyen bir
kimlik ve baghlik duygusu yaratir (Mehrtak vd., 2017: 5810). Stratejik degisimin
basarisiz veya basarili olmasinin nedeni insanlardir ve kultur, stratejiden daha
guglidir (Eaton ve Kilby, 2015: 4). Kuruluslar stratejik degisim gecirdikge,
bireyler cesitli degisim girisimlerine katilmaya zorlanmaktadir (Zondi ve
Mutambara, 2016: 1288). insanlar bir érgiitsel degisimden etkilendikleri icin,
liderler, kaltiran ¢aligsanlarin degisimi kabul etmesini nasil etkilediginin farkinda

olmalidir, giinkl bu degisim basarisini olumlu veya olumsuz etkileyebilir.

Kaltur, calisanlarin degisime hazir olma durumunun guglu bir gostergesidir.
Basarili degisim liderleri ¢alisanlari degisime hazirlar (Mugge vd., 2020: 27).
Stratejik degisim yurutme sirasinda liderler, agiklik sergilemeye, calisanlari erken
dahil etmeye ve catismayl benimsemeye tesvik etmektedir. CUnkl bunlar
degisime hazir olmanin guglu dngoruculerindendir (Dhingra ve Punia, 2016: 140).
Yenilik¢ilik ve risk alma kulturu ile karakterize edilen orgutler daha esnektir ve
degisime olumlu yanit verir (Tavares, 2017: 700). Ek olarak, olumlu bir érgut

kaltart, ast yonetim destegi, etkili performans izleme, yetenekli bir is gucu
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olusturma ve surdurme ve disiplinler arasi uyumlu ekip calismasi, basarili
stratejik degisim uygulamasini etkiler (Taylor vd., 2015: 204). Liderler 6rgutu bir
degisime hazirlamak icin faaliyetlerde bulunurken, destek ve esneklik yoluyla

olumlu bir 6rgat kultaru gelistirmek gerekir.

Stratejik degisim girisimlerinin basarisi, liderlerin degisimi érgute entegre etme
becerisine baglidir (Fedato vd., 2017: 290). Degisim liderleri, strateji ve kuiltur
arasindaki uyumu degerlendirmeye tegvik edilir ¢Unkd uyumluluk, degisim
basarisini olumlu yonde etkiler (Chen vd., 2018: 3390). Strateji ve kultur
arasindaki uyum eksikligi, calisanlarin degisime kargi direnisiyle sonuglanan
degerler ve normlarda catismalara yol agar. Stratejik degisim girisimlerine
baslamadan 6nce kulturel sorunlari ele alan liderlerin bagaril olma olasiligi daha
yuksektir (Heine vd., 2016: 82). Liderler, stratejik degisim girisimlerine
baglamadan 6nce kurumun kultiru ve ihtiyacglari hakkinda kendilerini egitmeli ve
riskleri dengelemek ve basariyl kolaylastirmak icin stratejiler uygulamalidir.
Orgiitsel kiltir, érgitiin misyonunu, hedeflerini ve stratejisini desteklediginde
etkilidir (Mohelska ve Sokolova, 2018: 2238).

1.3.2.5. Calisan Direnci

Calisanlarin degisime direnme egilimi dogaldir (Okumus vd., 2017: 746).
Calisanlarin degisime direnci; aliskanlik, is guvenligi, ekonomik faktorler,
bilinmeyenden korkma, artan is yuku ve Kigilerarasi iliskilere yonelik tehditler
nedeniyle olabilir (Tetiana, 2016: 51). Calisanlar, degisimle ilgili endiselerini dile
getirerek degisime direng gosterirler (Cinite ve Duxbury, 2018: 118). Direnisi
azaltmak igin liderler, degisimin mantigi ve degisimin is fonksiyonlari Gzerindeki
etkisi hakkinda caliganlari egitmelidir (Tetiana, 2016: 52). Liderler ayrica
calisanlari degisim karari alma surecine erkenden dahil etmelidir, ¢unkl bu
katilimi tesvik edecek ve kabullenmeye ilham verecektir (Mathews ve Linski,
2016: 965). Liderler, calisanlari planlama ve uygulama asamalarina dahil etmeli
ve degisimin kabul edilmesini tesvik etmek igin yeterli egitim ve destegi

saglamalidir (Okumus vd., 2017: 748). Liderler, ¢alisanlarin direncin Ustesinden



30

gelmelerine ve degisim surecine dahil ederek degisimi kabul etmelerine yardimci

olabilir.

Degisimin tanitimi g¢alisanlar icin yikicidir ve gesitli duygusal tepkiler ortaya
cikarabilir. Calisanlarin duygusal ve davranigsal direncinin Ustesinden gelmek
icin liderler, degisime ve yenilige kargi olumsuz bir tutuma sahip olmaktan olumlu
bir tutuma gecmek icin stratejiler kullanmalidir (Hon ve Lui, 2016: 865). Liderler,
calisanlarin  eylemlerini  ve  tepkilerini  degisime  direngli  olarak
algilayamayacaklarinin ve davranislarini érgutiin en yiksek ¢ikarina sahip olarak
mazur gosterebileceklerinin farkinda olmalidir. Calisanlarin degisiklige yonelik
algisi, bir stratejik degisim girisiminin direncini veya kabulGnG belirler (Afrianty,
2020: 55).

1.4. STRATEJIK DEGISIM ASAMALARI

Literatirde stratejik dedisim sureci farkli modeller veya c¢ergevelere
dayandirilmaktadir (Burnes, 2004; Gallos, 2006; Burke vd., 2008; Krluger ve
Bach, 2014; Burke ,2023). Bu bolimde dedisim sureci; baslatma, kavrama,
harekete gecirme, uygulama ve istikrar ve devamlilik olmak Uzere bes agamada

aciklanmistir.

Kriger ve Bach’in (2014) modeli dodasi geredi genel ve uygulanacak herhangi
bir 6zel degisiklik icerigi ile ilgili degildir. Cerceve ve asamalari hakkinda ortak bir
anlayis olusturmak igin ayrintili olarak agiklanmistir. Sekil 1, degisim surecinin

asamalarini ve her agsamada ele alinmasi gereken ana alanlari gostermektedir.



Baglama

-Degisim
ihtiyacin
beliremek

-Aktif dedisim
destekleyicileri

Kavrama

-Degisim
hedeflerini
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-Program ve
anlemler
gelistirmek

Degisim Siirecinin Asamalan

Harekete Gegme

-Degisim kavramni

anlatmak

-Degisim
kapasitesini ve

hazirhgi yénetmek

Uygulama

-Uygulamalan
dlcmek ve plani
uygulamak

-Oncelikli
projeleri ikincil
projelerle takip
etmek

Deijisimi Yonetmek igin Gorevler

istikrar ve Devamhilik

-Degisim sonuclann ve
ciktilanni devam ettirmek
-Degisim kapasitesi ve
hazirlhgr saglamlastirmak

Orgiit durumunun baslangici

Orgiit durumunun hedefi

Sekil 1. Degisim Strecinin Asamalari

1.4.1. Stratejik Degisimi Baslatma

Kaynak: Kruger ve Bach, 2014.
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Baslatma asamasi, dedisim icin olgusal ihtiyacin belirlenmesinin yani sira,

degisim icin destekleyici unsurlari harekete gecirmekle ilgilidir (Burke, 2023).

Kruger ve Bach (2014), ikna edilmesi gereken ve gerekliligi ve aciliyeti kabul

etmesi gereken orgutlerde potansiyel olarak etkilenen alanlarin liderleri arasinda

farkindalik yaratmanin dnemini vurgulamaktadir. Orgltiin gelecegi ve is yon( igin

ust liderler tarafindan bir vizyon ve genel bir amag gelistirmeli ve olusturmalidir.

Ayrica, potansiyel degisim etkisinin incelenmesi de gerekmektedir.

Degisime genellikle direng eslik ettiginden, cergeve potansiyel destekgileri,

mubhalifleri ve ikisinin arasinda bulunanlari belirlemek igin ilgili tim paydaslarin

analizi yapilmalidir. Kotter ve Cohen’e (2012) gore, degisim slrecini baglatmak

ve yurutmek igin rehberlik eden bir koalisyon olusturmak igin destekgilerin

kazanilmasi gerekmektedir. Temel olarak, degisim ihtiyaci somutlagtiriimali ve

onu yonetmek igin eylemlerin genel akigi tanimlanmahdir.
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1.4.2. Stratejik Degisimi Kavrama

Degisim slreci baslatildiktan sonra, kavrama asamasi, dedisim igin hedefler
belirlemenin yani sira farkh alternatiflerin taslagi, kavramsallagtirimasi ve
degerlendiriimesi ile ilgilidir. Hedeflerin ve genel c¢ergevenin belirlenmesi,
degisiklikle ulasilacak net bir sekilde tanimlanmis hedeflerin, kurulusun uzun
vadeli vizyonuna ve hedeflerine dayanmasi ve bunlarla uyumlu olmasi
gerekmektedir. Ayrica degisikligin uygulanmasi gereken cgergeve kosullarinin
acikhga kavusturulmasi gerekir (Kriger ve Bach, 2014). Hem hedefler hem de

cerceve kosullari, uygulanacak degisiklik i¢in net bir yon ve sinir saglar.

Genel kurumsal stratejiden ve belirlenen degdisim ihtiyacindan yola ¢ikarak, buna
karsilik gelen bir degisim stratejisinin gelistirimesi gerekmektedir. Bu degisim
stratejisi, dis gelismelerin yani sira i¢ guglu ve zayif yonleri de hesaba katmalidir.
Bu, hedeflenen degisime ulasmak icin gelistirilecek programin ve alt projelerin
temelini olusturur. Kavrama asamasi ayni zamanda onu uygulamak i¢in gereken
kaynak gereksinimlerini de i¢cermelidir (mali, insan, teknolojik sistemler ve
tesisler). Ayrica, program ve alt proje rolleri (Sponsor, yonlendirme komitesi,
program lideri, proje yoneticileri, ekipler) ve sorumluluklarin yani sira atanan ve
tahsis edilen goérevler de netlestiriimeli ve tanimlanmahdir (Krliger ve Bach,
2014). Dahasi, tim bu yoénler planlarla, tiztklerle, acik ve gercekgci hedeflerle
entegre bir sekilde planlanmali ve hazirlanmalidir. Bu bir kavrama asamasi
oldugundan, farkli alternatiflerin gergeklestirilecek dnlemler paketinin nihai segimi
ve karari igin hazirlik olarak degerlendiriimesi gerekmektedir. Karar verdikten
sonra, gerekli kaynaklarin buna gore saglanmasi ve tahsis edilmesi

gerekmektedir.

1.4.3. Stratejik Degisimi Harekete Gegirme

Stratejik degisimi harekete gegirme asamasi 6rgute, calisanlarina ve diger
paydaslara stratejik degisim programina odaklanmakla ilgilidir. Harekete gecirme
asamasi, isteklilik, hazir olma ve degisme yetenegini hedefler (Kruger ve Bach,

2014). Ana amag, degisim programini kabul etmektir (Burke, 2023). Bu, ydonetim
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kurulu Gyeleri ve is konseyi gibi Ust yonetimin sorumlu oldugu ana yetkililerin dahil
edilmesini gerektirir. Ek olarak, diger i¢ ve dis paydaslarin beklenti ve etkilerinin
yonetilmesi gerekmektedir. Bu, anahtar kigilerle bire bir gorusmeleri, grup
tartismalarini ve hatta daha buyuk iletisim olaylarini icermektedir (Burke, 2023).
Krager ve Bach (2014), gerekli degisimin énemini vurgulamak igin Ust yonetim,
program sponsoru ve program yoneticisi iletisiminin onemini guglendirmektedir.
Ayrica, acik bir degisim programi iletisim harekete gegme ve plani geligtiriimesini

ve program iletisimi icin 6zel bir alt proje olusturulmasini dnerir.

Program uygulamasinin temelini olugturmak icin gerekli bazi yonetim kararlar
vardir (Hrebiniak, 2006). Bu, onceliklerin belirlenmesini, mali, teknik ve insan
kaynaklarinin atanmasini ve buna gore yetki ve sorumluluklarin atanmasini igerir.
Ayrica, program personeli (proje yoneticileri, degisim temsilcileri, ekip Uyeleri) igin
egitimin yani sira program/proje dokimantasyonu, raporlama ve kontrol
olusturma gerekmektedir. Son olarak, degisim ve programin uygulanmasi igin
olumlu bir tutum ve destegi tesvik etmek icin bir tesvik ve édullendirme sistemi

geligtirilmelidir (Krager ve Bach, 2014).

1.4.4. Stratejik Degisimi Uygulama

Uygulama asamasi, programin, projelerinin, alt projelerinin ve ilgili dnlemlerin
harekete gecirme asamasinda planlandigi sekilde uygulanmasi ve gerektiginde
uyarlanmasiyla ilgilidir (Guide, 2000). Bu, gercek degisiklikleri uygulamak igin
yurutulecek faaliyetlerle ilgili dnceliklerin belirlenmesini igerir. Bu nedenle, basari,
uygulama riskleri, bagimhliklar, anlam, etkiler ve sonugclarin yani sira kaynaklarin
kullanilabilirligi ve kapasitesi agisindan 6nemi ve kritikligi dikkate alinmalidir
(Kriger ve Bach, 2014). Bu asama igin 6nemli olan, kurulusu ve uyelerini
yaklasan degisikliklere hazirlamak ve etkinlestirmek igin bilgi aktarimi ve
egitimdir. Uygulamanin planlandigi gibi saglanmasi ve programin genel bagarisi
icin dikkate alinmasi gereken yeni gelismelerin agiklanmasi i¢in uygulamanin
izlenmesi, gbzden gegiriimesi ve degerlendiriimesi gerekir. Bu, sureci, dnlemleri,

faaliyetleri, ilerlemeyi ve ara hedeflerin ve donim noktalarinin Gst yonetim,
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program yonetim ekibi, proje yoneticileri veya is akigi liderleri tarafindan

gerceklestiriime diuzeyini igerir (Guide, 2000).

1.4.5. Stratejik Degisimde istikrar ve Devamhilik

Stratejik degisimde istikrar ve devamlilk asamasinda, istikrar arayisi ve
uygulanan degisiklikleri saglayan uygulama asamasini takip eder, 6érnegin; yeni
surecler, prosedurler, calisma yollari, yeni sistemleri ve teknolojileri kullanma gibi
(Krger ve Bach, 2014). Ayrica, bu asama, surekli bir 6grenme ve iyilestirme
sureci olarak iyilestirme potansiyelini belirlemek i¢in uygulanan dedgisikliklerin
etkililigini ve verimliligini gézden gecirmekle ilgilidir (Russ-Eft ve Preskill, 2009).
Degisimi surdirmek, stratejik degisim uygulama slrecinin son agsamasidir (Dick
vd., 2018). Willis vd. (2016), surekli degisimi, bir 6rgut icindeki galiganlarin
degerlerinde, inanc¢larinda ve varsayimlarinda uzun vadeli ve derinlemesine

yerlesik degisiklikler olarak tanimlamaktadir.

Stratejik degisim girisimlerini strdirmek, 6rgutteki yeni is yapma ydntemi
olmasini gerektirir (Meissner, 2018: 3). Liderler, paylasilan hedefleri ve degerleri
nasil olumlu yodnde etkiledigini acgiklayarak orgut kultird igindeki degisimi
kurumsallastirmayi kolaylastirmalidir (Dick vd., 2018: 1452). Kalici degisim
zaman alir ¢unkd calisanlarin yeni beceriler edinmesi ve degisime guven
duymasi gerekir (Dyer vd., 2021). Bu nedenle liderler, yeni stratejik degdisiklikleri
organizasyonun kultirine entegre etmek ve uygulama oncesi asamaya

gerilemeyi 6nlemek icin stratejiler uygulamalidir.

1.5. SAGLIK KURUMLARINDA STRATEJIK DEGIiSiM

Saglik hizmetleri, 6rgutsel degisimden surekli olarak etkilenmektedir. Artan
fiyatlar ve maliyetler, dizenleme ve politikalardaki buyuk reformlar, teknolojideki
baylk degisim ve sektordeki istikrarsizliklar gibi degiskenler kargisinda saglik
yoneticileri kurumlarinin saglik sektérinde faaliyetlerine devam edebilmeleri igin

etkili yontem ve modeller arayisindadir (Greenfield vd., 2011). Saghk
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hizmetlerinde degisim yonetimi surecindeki en dnemli arag, saglik kurumlarinda
calisan Kisilerin guvenligini ve memnuniyetini olgmek ve denetlemek igin
kurullarin gorevlendirilmesidir. Kisilerin, ekibin ve tum saglik kurumunun tutum ve
davranislari gogu zaman ekipte sergilenenleri yansitir. Yiksek memnuniyetle
birlikte dlzgin kurulan bir 6rgutsel degisim sistemi, stratejik dedisikliklerin
baslanmasi ve uygulanmasi konusunda basarili olacaktir. Saglik kurumlarinda
degisimin basarili olabilmesi i¢in bazi basar faktorlerinin yoneticiler tarafindan
uygulanmasi gerekmektedir. Bu basar faktorleri; isletmede etkili iletisim
stratejileri olusturmak, ekip Uyelerini degisim yonetimi girisimlerine dahil etmek,
vizyon konusunda seffaf olmak, liderin slrekli kisisel ve mesleki geligimini
saglamak, yuksek performansl takimlar kurmak, hizmet sunumunda daha dusik
hata pay1, hizmet sunumu i¢in daha buylk kapasite, ekip Uyeleri nezdinde liderlik
guvenirligi saglamaktir (Tanwani, 2016). Saglik hizmetlerinde stregelen stratejik
degisim girisimleri, 6zel yonetim yeterlilikleri gerektirir ve yuksek kaliteli, uygun
maliyetli saglik hizmeti sunarken, devam eden degisim girisimlerini basarili bir
sekilde yonetmek saglik hizmeti yoneticilerinin sorumlulugundadir (Nigam vd.,
2014). Stratejik degisim girisimlerinin basarisindaki farkliliklar, bir kurulusun
basarili girisimler saglamak icin yeni bilgi edinme ve kullanma yetenegi ile
iliskilidir (Kash vd., 2013). Arastirmalar, saglik hizmetleri alaninda genel olarak
guclu yonetime ihtiyag oldugunu dnermektedir. Ancak, ¢ok az arastirma bu tur
degisim girisimlerini bagaril bir sekilde yonetmek icin gereken yonetim surecine

iliskin 6zel bilgiler sunmaktadir (Perla vd., 2013).

Genel isletmeler gibi saglik kurumlar da varligini sirdurebilmek ve rekabet
ortaminda ayakta kalabilmek icin stratejik degisim girisimlerini basaril bir sekilde
uygulamak zorundadir. Saglk kurumlarinda goérev yapan liderler, birden fazla
stratejik degisim girisimini ayni anda uygulayarak arz ve talep sinirlamalarini
dengelemeye c¢alismaktadir. Birden fazla es zamanli degisim girisiminin
uygulanmasi, organizasyon ve degisimden etkilenen cgalisanlar icin stresli bir
durum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Aslam vd., 2016). Stratejik dedgisikliklerin
uygulanmasi yaplyi, sureci ve insanlari etkiledigi icin tUm orgutu etkilemektedir
(Joshi ve Jha, 2017). Yani, stratejik degisimin basgarili bir sekilde uygulanmasi,
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orgatun farkl seviyelerindeki yoneticiler tarafindan kontrol edilen kaynaklarin
harekete geciriimesini ve koordinasyonunu gerektirmektedir (Dominguez vd.,
2015). Saglk kurumlarinda kaynaklarin sinirli olmasi ve degisimin yikici dogasi
nedeniyle kuruluglarin ayni anda birden fazla buyuk stratejik degisim girigimini
uygulamaktan kaginmasi gerekmektedir (Galpin, 2018). Stratejik degisim
girisimlerini uygularken liderler, degisimin 6rgut Gzerindeki etkisinin farkinda
olmali ve basarisizlik riskini azaltacak stratejiler uygulamalidir. Stratejik yonetim
degisiklikleri basarih bir sekilde ele alinmazsa, saglik yonetiminin kendine has
ozellikleri ve karmasikligi, uygulamadaki hata ve degiskenlik oraninin artmasina

neden olabilir.

Saglik hizmetlerinde basarili degisim uygulamalarinin 6n kosulu degisim igin
orgutsel hazirliktir (Al-Hussami vd., 2017). Orgltsel hazirlik, galisanlarin bir
degisimin uygulanmasina psikolojik ve davranigsal olarak ne ol¢gude hazir
olduklari anlamina gelmektedir (Zainun vd., 2018). Orgltii degisime hazirlamasi
gerektigini anlayan liderler, daha etkili ve verimli degisim uygulama stratejileri
geligtirir (Storkholm vd., 2018). Uygulama basarisini tesvik etmek igin orgutsel
degisim hazirhigini degerlendirmenin gerekli olmasina ragmen, hazirhgin
genellikle stratejik degisimin uygulanmasindan ©once degerlendiriimedigi
gorilmektedir (Timmings vd., 2016). Degisime hazirhk ve degdisimin
uygulanmasinda Ustlenilen eylemler, stratejik degisim girisimlerinin basarili bir

sekilde yurutulmesi icin kritik Gneme sahiptir (Engle vd., 2017).

Saglik hizmetlerinde her durum icin gecerli ve etkili bir liderlik tarzi yoktur. Etkili
saglik hizmeti liderleri, belirli bir baglam veya duruma uygun liderlik tarzini
benimsemelidir (Lacerenza vd., 2018). Basarili liderler, seffaflik yaratmak ve ekibi
degisimi kabul etmeye motive etmek igin tegvik etme, glven olusturma, ortak bir
vizyon olusturma, oduller, tegvikler ve etkili iletisim gibi stratejilerden
yararlanmaktadir (Reed, 2017). Baglilik, iletisim, koordinasyon ve izleme, basarili
stratejik degisim uygulamasini etkileyen érgutsel liderlik faktorleridir (Narikae vd.,
2017). Saglik hizmetlerinde liderlik agisindan, basarili stratejik degisim
uygulanmasinin ideal yolu, baglama 6zgl ve operasyonel faaliyetleri destekleyen
bir liderlik tarzidir. iletisimi gelistirmek, calisanlarin katilimini saglamak, degisimi
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destekleyen bir ortam saglamak ve saglik hizmeti tuketicilerinin yagam kosullarini
iyilestirmek icin belirli stratejiler benimseyen saglik hizmeti liderleri, degisim

girisimlerini yirutmede daha bagarilidir.

Stratejik degisimin orgut Uzerindeki etkisi tam olarak agiklanamamaktadir
(Barnett ve Carroll, 1995). Bir yandan, 6rgutsel adaptasyon teorisyenleri, kasitl
stratejik degisimin kuruluslarin gevresel kosullara uyum saglamasina, gelecege
hazirlanmasina, digsa bagimlihgi azaltmasina ve daha iyi performans igin genel
koordinasyonu gelistirmesine yardimci oldugunu 6ne surmektedir Stratejik
degisim olmadan, kuruluglar kendilerini yeni bir ortamda yeniden
konumlandiramayarak yok olabililer. Ote yandan, populasyon ekolojisi
teorisyenleri, stratejik degisimle iligkili maliyetler oldugunu, ¢unkl bir kurulustan
kaynak cektigini, faaliyetlerini kesintiye ugrattigini ve mesruiyetini kurcaladigini,
bu nedenle degisimin kendisinin zararli olabilecegini savunmaktadir. Yapilan
arastirmalar, hastanedeki stratejik degisimin daha yogun cevresel degisikliklerle
birlikte artma egdiliminde oldugunu gdstermektedir (Trinh ve O'Connor, 2000).
Saglik kurumlarinin hem c¢evreyi ¢ok etkileyen hem de g¢evreden ¢ok etkilenen
isletmeler oldugunu dusunursek, stratejideki degisimlerini basarili bir sekilde
yonetebilmeleri i¢in ¢evresel degisimleri goz ardi etmemesi gerekmektedir.
Degisimi yonetmek tamamen surecin karsilastigr sorunlari ve zorluklari ele
almakla ilgilidir. Her sey operasyonlari, stratejileri ve taktikleri planlamak,
uygulamak ve degerlendirmek ve tesvik edilen degisikliklerin konuyla ilgili ve
degerli olmasini saglamakla ilgilidir. Degisimi yonetmek zorlu, dinamik ve
karmasik bir suregtir. Bu sadece insan odakli veya teknoloji odakli ¢ozUmler
arasinda bir se¢cim degil ayni zamanda her iki faktorin birlesimidir (Davies vd.,
2000). Saglik kurumlarindaki dedgisiklikler, hizmetin guvenligini ve kalitesini
artirmak ve daha iyi bir gelecek igin degisim cergeveleri tasarlayarak hizmeti

uygun maliyetli hale getirmek icin gereklidir.
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2.BOLUM: YENILIKGCi PERFORMANS

Bu bolumde yenilik kavrami, yenilik sureci, yenilik turleri, yenilikgi performans,
yenilikgi performansi etkileyen faktorler ve saghk kurumlarinda yenilikgi

performansin dnemi agiklanmistir.

2.1.YENILIK KAVRAMI

Yenilik kavrami, Latince "innovatus" kelimesinden tiretilmis olup, ingilizce
karsihdi "innovation"dir. Yenilik, toplumsal, kaltirel ve idari ortamlarda yeni
yontemlerin kullanilmaya baslamasi anlamina gelir. Turkge'de yenilik, yenileme
ve yenilikcilik gibi terimlerle ifade edilir. Ancak, bu terim literatirde ve gunlik
hayatta farkli baglamlarda kullanildigindan belirsiz bir kavramdir. Yenilik, tek bir
tanim veya 06lgu icermeyen, ¢ok boyutlu bir olgudur (Adams vd., 2006: 38).
Literaturde, yenilik genellikle rekabet avantajini artirmak ve musterilerin degisen
istek ve gereksinimlerini kargilamak amaciyla yeni urtnler, suregler ve hizmetler
gelistirmek icin bilgiyi kullanma konsepti etrafinda sekillenir (Gloet ve Terziovski,
2004: 404). Yani, yenilik sadece yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi degil, ayni zamanda
bu fikirlerin uygulanmasi, is streglerinde ve Urunlerde degisiklik yapilmasi ve
sonug olarak bir deger yaratiilmasi surecini igerir. Yenilik, is dunyasinda, bilimde
ve teknolojide surekli olarak gelismekte olan bir konsepttir ve organizasyonlarin

surdurulebilir rekabet avantaji elde etmeleri igin dnemli bir faktordur.

Yenilik, bir organizasyonun is suregleri, Grlnler (mal veya hizmetler), pazarlama
yontemleri veya is uygulamalarinda gercgeklestirdigi yeni veya onemli oOlgtde
geligtiriimis degisiklikleri ifade eder (Data, 2005: 46). Bu degisiklikler,
organizasyonun i¢ yapisl (igyeri organizasyonu) veya dis iligkileri (diger
organizasyonlarla iligkiler) gibi farkli alanlarda ortaya ¢ikabilir. Bu tanima gore,
yenilik sadece dudrunlerde degil, ayni zamanda sureclerde, pazarlama
stratejilerinde, is uygulamalarinda ve organizasyonun genel yapisinda
gerceklesen degisiklikleri icerir. Bu ¢ok boyutlu yaklasim, organizasyonlarin

rekabet avantajini sirdirmek ve gelistirmek icin genis bir perspektife sahip
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olmalarini gerektiren bir gagda onemli bir rol oynar. Yenilik, igletmelerin hayatta
kalmasi ve blyumesi icin kritik dneme sahip olan yaratici fikir gelistirme ve
uygulama surecini ifade eder (Kanter, 2009: 95). Bu sureg, yaraticihgr ve
uygulamayi igerir ve sadece yeni ve uygulanabilir fikirlerin Uretilmesini degil, ayni
zamanda bu fikirlerin pratikte kullanilmasini da kapsar. Yenilik, sadece yaratici
dusunceyi degil, ayni zamanda bu duguncelerin somut bir gekilde is
uygulamalarina, yeni urln ve hizmetlere, sureg iyilestirmelerine donusturtlmesini
icerir (West, 2002: 355). Yenilik, genis bir kapsama sahiptir ve teknolojik, bilimsel,
organizasyonel, ticari ve finansal faaliyetleri icerir. Bu terim, yeni veya gelistiriimis
artnlerin, hizmetlerin ve slreglerin uygulanmasini ifade eder ve bir
organizasyonun rekabet avantajini surdirmesi ve gelistirmesi igin kritik bir
unsurdur. Yenilik, ekonomik araglarin davranisini dnceden belirsiz bir sekilde
etkileyen yeni fikirlerden olusur. Teslimat, kalite, maliyet ve esneklik gibi 6nemli
faktorler, bir isletmenin hayatta kalmasi igin ihtiya¢ duydugu temel pargalardir.
Diger bir deyigle, yenilikler, suregler, yeni urtnler, drgutsel iyilestirmeler veya
maliyetlerle, isletmelerin rakiplerine karsi rekabetgi bir avantaj elde etmelerini
saglar (Saunila 2014: 165).

Yenilik, isletmenin dis ¢evre catismalarinin Ustesinden gelmesine yardimci
oldugundan, o6zellikle dinamik piyasa kosullarinda, is dinyasinda uzun vadeli
basarinin en énemli destekleyicilerinden biri olarak kabul edilmektedir. Dinamik
pazarlar altinda, ayakta kalabilmek igin igletmeler, ylkselen hizli degisim ve
karmasiklikla basa c¢ikabilmelidir. Bu baglamda yenilik yapabilen igletmeler,
zorluklara daha hizli cevap verebilecek, yeni uUrlnleri ve pazar firsatlarini
yeterince yenilik¢i olmayan rakiplere goére daha iyi kullanabileceklerdir. Bununla
birlikte, yeniligin riskli ve maliyetli bir faaliyet oldugu ve sonuglarin igletme
performanslari Uzerinde olumlu oldugu kadar artan piyasa riski, artan harcamalar,
temelsiz degisiklikler veya calisan memnuniyetsizligi gibi olumsuz sonuglara
sahip oldugu belirtiimektedir (Moos vd., 2011: 4).
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Yenilikgilik, isletmelerin buyme stratejilerinin temel araglarindan biri olarak kabul
edilir. Bu strateji, igletmelerin yeni pazarlara girmelerini, mevcut pazar paylarini
geligtirmelerini ve rekabet avantaji elde etmelerini amaglar. Kiresel rekabetin
artmasi, teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi ve musteri beklentilerinin surekli
degismesi gibi faktorler, isletmeleri yeniligin dnemini kavramaya ve bu alanda
faaliyet gostermeye motive etmektedir. Gelisen teknolojiler ve kiresel rekabet,
mevcut Urin ve hizmetlerin katma degerini surekli olarak sorgulamaktadir. Bu
nedenle, igletmeler daha verimli Gretim suregleri kullanmali, pazarda daha iyi
performans gostermeli, musteri algisinda olumlu bir itibar olusturmali ve modern
dunyada surekli rekabet avantaji elde etmek igin yeniliklere odaklanmalidir
(Gunday vd., 2011: 665). Yenilikgilik, isletmelerin sadece var olani
gelistirmelerine degil, ayni zamanda radikal degisimlere giderek yeni firsatlar
yaratmalarina da olanak tanir. Bu, isletmelerin surdurulebilir byime saglamak
ve rekabetin hizla evrildigi bir ortamda ayakta kalabilmek i¢in dnemli bir stratejik

yaklagimdir.

2.2. YENILIK iLE ILiSKILi TEMEL KAVRAMLAR

Artan bilgiye dayali ve asiri rekabet¢i ortamlarda yeniligin girisimcilik ve is
basarisi i¢cin dnemli rolu goz 6nune alindiginda, yeniligi anlama ihtiyaci ¢ok
onemli hale gelmistir. Yenilik kavrami yaraticilik, icat, girisimcilik gibi kavramlarla
karistirilabilmekte hatta yeniligin yerine kullanilabilmektedir. Bu kavramlarin

yenilik ile iliskili kavramlardir ve birbirlerinin yerine kullaniimamasi gerekmektedir.

2.2.1. Bulug/icat

Bulus bir kisinin ortaya attigi yeni bir fikri ifade eder. Bu fikir, dnceden var olan
bilgilerin yeni ve 6zgun bir sekilde birlestiriimesiyle olusur. Teknik bir degisimi
gerceklestiren kisiye "mucit" denir ve bu degisime de "bulug" adi verilir. Bu tanima
gore, bulus sadece yeni bir seyin ortaya atilmasi degil, ayni zamanda var olan
bilgilerin yaratici bir sekilde birlestiriimesiyle gerceklesen bir yeniliktir. Bu yenilik,

bir kiginin bireysel ¢abasi sonucunda ortaya ¢ikabilir veya bir ekip ¢aligmasinin
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Urtind olabilir. Onemli olan, bulusun 6zgiin ve 6nceden bilinmeyen bir sekilde bilgi
birikimini kullanmasi ve bu vyeniligin daha genis bir topluluk tarafindan
benimsenmesidir (Durna, 2002: 10). Bulusglar, teknolojik gelismeler, bilimsel
kesifler ve endustriyel uygulamalarda siklikla kargsimiza gikar. Ayrica, bir bulusun
basariyla benimsenmesi ve kullaniimasi, genellikle orgutler arasinda bilgi
paylasimi ve is birligini gerektirir. Yeniligin baglangi¢ noktasi gogunlukla bir icattir.
Ancak, Hauschildt vd.’e (2007) gore bir icadin “yenilik” olarak adlandiriimasi igin
basarili bir gsekilde ticarilestiriimesi gerekir. Bu nedenle, bulusun yeni
teknolojilerin yaratilmasi oldugu, yeniligin, yeni bir fikir veya bulusun ticari olarak
kullaniimasi oldugunu ve bir mucidin esasen “kullanima hazir” bir fikir Greten biri
oldugu sodylenebilir (Reichensperger, 2018: 6). Ekonomistlerin bulug kavramini
kullanirken karsilastiklari sorunlardan biri, ulusal patent ofisleri tarafindan
vurgulanan yasal-kurumsal tanimlarin aksine, terimin genel olarak kabul edilebilir

bir analitik tanimini saglamanin zorlugudur.

Croslin’e goére (2010), icat ve yenilik kavramlari arasinda iki temel fark
bulunmaktadir. Birincisi patent alinabilirliktir. Patentler, Croslin'e gore yenilikler
icin degil, icatlar icin verilir. Yani, icatlar yeni ve orijinal fikirlerin somut bir sekilde
uygulanmasidir ve bu uygulama, genellikle bir patente konu olabilir. Ancak patent
alinabilirlik, bir seyin sadece icat olarak degil, ayni zamanda belirli kriterleri
karsilamasi durumunda yenilik olarak kabul edilmesi anlamina gelir. Croslin'in
belirttigi diger bir fark ise musteri perspektifinden gelmektedir. Musteriler, icatlar
degil, yenilikgi trtnleri satin almaktadir. Yani, bir fikrin icat asamasinda olmasi
musteriler icin dogrudan bir cekicilik unsuru olmayabilir. Ancak, bu fikrin
ticarilegtirilip yeni bir Grin veya hizmet olarak pazara sunulmasi, musterilerin
ilgisini cekebilir. Sonug¢ olarak, icatlar genellikle patent alabilir ve yeni seylerin
somut uygulamalarini temsil ederken, yenilik daha genis bir kapsamda yeni

fikirlerin ticarilestiriimesini icerir ve musteri odaklidir.
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2.2.2. Yeni Tasarim

Yeni tasarim, faydali yeni fikirlerin Uretilmesini ve ortaya c¢ikabilecek problemleri
¢ozmek igin uygulanabilir fikirlerin gelistiriimesini igerdigini belirtir (Mumford,
2000: 314). Yeni tasarim, yenilik kavraminin bir alt kategorisi olarak kabul edilir
ve yenilik strecinin ilk asamasi olarak degerlendirilir (Poto¢nik ve Anderson,
2016: 485). Bu baglamda, yeni tasarimin temel amaci, 6zgun ve etkili cozimler
ureterek yenilik surecine katkida bulunmaktir. Yenilik, fikirlerin sadece yeni
urinlere veya hizmetlere donusmesi anlamina gelirken, yeni tasarim ise bu
yenilik surecinin bir pargasini olugsturur. Yani, yeni tasarim agsamasi, yenilik
surecinin baslangicidir ve bu asama, fikirlerin ortaya ¢ikartiimasi, gelistiriimesi ve
uygulanabilir hale getiriimesiyle ilgilenir (Alves vd., 2007: 28). Bu perspektiften
bakildiginda, yeni tasarim sdreci, organizasyonlarin rekabet avantajini
surdurebilmeleri ve pazarda one ¢ikabilmeleri igcin onemlidir. Yenilik¢i dusunceyi
tesvik ederek ve farkli bakis acilarini bir araya getirerek, yeni tasarim slreci

organizasyonlara yenilik kapasitesi kazandirabilir.

Yeni tasarim, yenilik i¢in Kilit bir yapi tasi olarak kabul edilir. Yeni tasarim, uygun,
yararli ve eyleme gecirilebilir yeni fikirlerin ve kavramlarin Uretiimesiyle
sonuglanan zihinsel bir sudrectir. Yeni tasarim sureci hazirlik, inkibasyon,
aydinlatma ve dogrulama olmak Uzere dort ayri asamadan olugsmaktadir. Bu
surecin daha sonraki bir revizyonu, fikrin baskalarina kolayca iletilebilecek bir
bigcimde yapilandirildigi ve sonuglandinldigi farkh bir asama olan detaylandirma
asamasidir. Yein tasarim, yenilik i¢in gerekli olan bir 6zgunltuk ve yenilik duzeyi
gerektirir. Yein tasarim, yeniligin temel bir pargasi olmasina ragmen, terimlerin
degistiriimesi  yanhstir.  Yenilik, gelistirme yoluyla potansiyel degerinin
kullaniimasina izin vermek igin yeni tasarlanan surecin (fikir) ¢iktisinin daha fazla

islenmesini tegvik etmektedir (O'Sullivan ve Dooley, 2008: 7).

Yeni tasarim ve yenilik, igletmeler agisindan rekabet avantaji saglamada en
onemli basari faktorleri olarak dusunulmektedir. Bu nedenle, igletmeler ginimuz

is ortaminda varliklarini surdurebilmek icin yeni tasarima ve yenilige yatirm
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yapmaktadir ve tesvik edici uygulamalara ve politikalara 6nem vermektedir
(Gisbert-Lopez vd., 2014: 47).

2.2.3. Bilgi

Bilgi, bir organizasyonun etkili eylem kapasitesini artiran “hakh gergek inang”
olarak tanimlanmigtir (Nonaka, 1994: 15; Nonaka ve Takeushi, 2007: 96). Ticari
isletmelerle ilgili bilgiler, gercekleri, fikirleri, teorileri, ilkeleri, modelleri, deneyimi,
degerleri, baglamsal bilgileri, uzman goérusunu ve sezgiyi icermektedir (Mitri,
2003: 17). Davenport ve Prusak (1998) bilgiyi, yeni deneyimleri ve bilgileri
degerlendirmek ve birlestirmek icin bir cergeve saglayan ¢erceveli deneyimlerin,
degerlerin, baglam bilgisinin ve uzman gorusunin akiskan bir karisimi olarak

tanimlamaktadir.

Isletmelerin, yeni bir fikrin Gretiminden ticarilestirmeye kadar tim sirecin
basarisina katkida bulunan tum bilgileri olusturmalar kolay degildir. Dis bilgi
kullanimi yenilik Uzerinde onemli bir etkisi olan bir belirleyici olarak
algilanmaktadir. isletmelerin bu sirecte cesitli dis ve tamamlayici bilgi
kaynaklarina guivenmeleri gerekmektedir. Dig bilgi kaynaklari arasinda talep,
masteri roll, lojistik, tedarikgilerin rolt gibi énemli belirleyiciler vurgulanmistir
(Doloreux vd., 2013: 9).

Yenilik, yeni tasarimin temeli Uzerine ve bazen de icat Uzerine insa edilir ve
organizasyon iginde yeni bilginin Uretilmesiyle sonuglanir. Basarisizliklar ortaya
ciktiginda bile, kazanilan 6grenme orgut icin degerli bir varlik olabilir. Yeniligin
kapsami, oncelikle bireyin alani ve kurulugsun kolektif bilgisi dahilinde mevcuttur.
Kurulusun bilgi rezervuari, mumkin olan vyenilik tarind ve seviyesini
belirlediginden, bu giderek daha belirgin hale gelmektedir. Bir drgutun kultlra ve
rutini gecmis basarisizliklardan bilgi alma yetenegdine sahipse, gelecekteki
yenilikci cabalar gecmisin hatalarini tekrar etmeyecektir. Bu tur bilgi sistemlerini
geligtiren igletmeler, bu bilgileri depolamak ve paylagsmak icin daha iyi bir
konumdadir, bdylece gelismis fikir Gretimi, daha iyi karar verme ve daha etkili

kullanim yoluyla yenilik surecini iyilestirecektir. Boylelikle basarilh olsun ya da
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olmasin tum fikirler kurulusun uzun vadeli basarisina katki saglamaktadir
(O'Sullivan ve Dooley, 2008: 11).

2.2.4. Teknoloji

Yenilik hem mevcut teknoloji durumunun iyilestiriimesini hem de tamamen yeni
ve farkli teknoloji yoringesinin dedisimini icerdigi icin teknolojiyle yakindan ilgilidir
(Gupta vd., 2006: 694). Teknolojik yeniligi benimseyen isletmeler, ilgili ek
teknolojileri benimsemeye devam edeceklerdir (Koellinger ve Schade, 2009: 4).
Teknolojinin ig stratejisinin uygulanmasi igin ara¢ olarak kullaniimasinin yaninda
isletme yenilik stratejisi secimine de dnemli etkisi vardir (Hewitt-Dundas, 2004:
19). Dijital teknoloji, isletmenin rekabet giclnu artiran is yeniligini desteklemenin
onemli bir parcasidir. Yenilik yapan igletmeler, dijital teknolojiyi de benimseyen
isletmeler tarafindan tetiklenmektedir (Henfridsson vd., 2014: 29). Schumpeter’e
(2008) gore uygulanan dijital teknolojinin benimsenmesi, Grin yeniligi, hizmet
yeniligi, surec¢ yeniligi, orgutsel yenilik ve pazarlama yeniligini iceren yenilik

turlerinin gelistirimesinde de etkilidir.

Teknoloji, isletme genelinde dnemli yenilik potansiyeline sahiptir ve bir igletmenin
servetinde buyuk etkiler yaratabilecek yenilik¢i Urtinler, stregler ve hizmetler icin
temel olusturabilir. Gegmiste isletmeler, buylik Ar-Ge (Arastirma ve Gelistirme)
laboratuvarlarinda teknikler gelistirmiglerdir; ancak glinimiz ortaminda, ortaya
ctkan teknolojinin kaynagi genellikle herhangi bir isletmenin dahili olarak
gelistiremeyecegi kadar Uretkendir. Sonug olarak, igletmeler potansiyel teknolojik
firsatlar icin ortami tarayarak daha fazla kaynak harcar. Gelismekte olan
teknolojinin  kaynagi Universiteler, yuksek teknolojili girisimler ve rakip
isletmelerdir (O'Sullivan ve Dooley, 2008: 12).

2.2.5. Girisimcilik

Girisimcilik, temelde fikirleri yakalamayi, bunlari mal veya hizmetlere

donusturmeyi ve ardindan bu Urlnleri piyasaya surmek i¢in bir girisim olugsturmayi
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icerir (David, 2001: 138). Girisimcilik, bir organizasyonun davranigini temsil eder
ve bu kavramin temel unsurlari arasinda risk alma, proaktivite ve yenilik bulunur.
Ancak, Slevin ve Covin (1990), bu unsurlarin orgutsel basari igin yeterli
olmadigini dusunmektedir. Bu yaklasima gore, basarili bir igletme sadece
girisimci yonetimsel davranis sergilemekle kalmaz, ayni zamanda bu tar
davraniglari desteklemek icin uygun kultire ve organizasyonel yapiya sahip
olmalidir. Yani, girisimciligin etkili bir sekilde iglemesi i¢in organizasyonun iginde
bir girisimcilik kultird olusturulmal ve yonetim, girisimcilik faaliyetlerini tesvik
etmek i¢in uygun bir yapi kurmalidir. Bu baglamda, girisimcilik sadece bireysel
girisimcilik eylemlerini dedil, ayni zamanda bu eylemleri destekleyen bir
organizasyonel ¢cerceveyi de icerir. Basaril bir girisimcilik stratejisi, hem bireysel
girisimcilik ozelliklerini tesvik eden bir liderlik yaklagimini igermeli hem de
organizasyonun genel kultirini ve yapisini bu tir faaliyetlere uygun hale

getirmelidir.

Girisimcilik ve yenilik terimleri siklikla birbirinin yerine kullanilir, ancak bu
yanilticidir. Yenilik, sagladigi rekabet avantaji nedeniyle genellikle girisimci bir
isletmenin Uzerine inga edildigi temeldir. Ote yandan, girisimcilik eylemi, pazara
yenilik getirmenin yalnizca bir yoludur. Teknoloji girisimcileri genellikle teknolojik
yenilikler etrafinda bir baslangi¢ sirketi kurmayi secerler. Bu, yeniligi gelistirme ve
ticarilestirme firsatindan yararlanacak finansal ve beceriye dayali kaynaklar
saglayacaktir. Girisimci bir organizasyon kurduktan sonra odak noktasi
surdurulebilirligine dogru kayar ve bunu bagarmanin en iyi yolu orgutsel yeniliktir.
Ancak yenilik, girisimci baslangi¢c disinda baska yollarla da pazara sunulabilir;
ayni zamanda yerlesik isletmeler ve yeni isletmeler arasindaki stratejik ittifaklar

aracihigiyla da kullanilabilir (O'Sullivan ve Dooley, 2008: 10).

Yenilik, girisimcilerin farkli bir is veya hizmet igin faydalanilan belirli bir girisimcilik
aracidir. Girisimcilik ve yenilik arasinda énemli bir iligki vardir. Yani, yenilik,
piyasa ihtiyaglarini karsilamalidir ve ticari basari elde etmek icin girisimcilik
gerektirir (Zhao, 2001: 5).
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2.3. YENILIK SURECI

Yenilik sureciyle ilgili arastirmalar giderek karmasik hale gelmektedir. Bazi
modeller, yenilik strecini sinirlari veya kirilma noktalarini ayirt etmenin mimkun
oldugu acgikg¢a tanimlanabilir agamalarin oldugunu savunmaktadir. Bazi modeller
ise agamalarin meydana geldigi siraya gore genellestiriimis bir model olmadigini
savunmaktadir. Literatlrde, yenilik bir sure¢ olarak kabul gormesine ragmen,

nasil geligtigine dair farkh gorusler bulunmaktadir (Fernandez, 2001: 168).

Dodgson vd., (2008), 2. Dunya Savag! sonrasi donemden gunumuze kadar
yenilik arastirmalarina genel bir bakis saglamistir. Genel olarak yenilik sireci ile
ilgili arastirmalar bes kusakta siniflandirilabilir. Baslangigta, yeniligin dogrusal bir
model izledigine inanilmaktadir, bu sayede yenilik oncelikli olarak imalat
sektorinde gergeklesmistir. Hizmetler bayuk dl¢lde artik faaliyetler olarak kabul
edilmistir ve 1950’lerde ve 1960’larda, yenilik strecinin bilimsel arastirmadan
basladigi, bunu gelistirme, Uretim ve ardindan pazarlama ve satis sureglerinin
takip ettigi gorilmektedir. 1960’lardan baslayarak, farkli bir yenilik sureci
kavramsallastirmasi populerlik kazanmaya baslamistir. Bu ikinci nesil model,
yeniligi dogrusal bir faaliyet modeli izledigini varsaymaktadir. Birinci ve ikinci nesil
model arasindaki en buylk fark, birincisinin yeniligin bilimsel arastirmayla
basladidi, ikincisinin ise vyeniligin pazar talebi tarafindan yoénlendirildigini

varsaymasidir.

1980’lerde, yenilik surecinin Uglncu nesil modeli veya bagka bir sekilde
birlestirme modeli olarak bilinen, kavram ortaya ¢ikmigtir. Birlestirme modelinin
0zU, teknolojik arz ve pazar talebinin yani sira yenilikgi orgutlerin karmasik iletisim
modellerinde yatmaktadir. Baska bir deyisle, Ug¢incli nesil model, yenilik
modellerinin  dnceki iki versiyonunun o&zelliklerini icermektedir. Isletmeler,
arastirma enstituleri ve hukumet, yenilik surecinde kritik olarak gorulen bir olgu
olan teknolojik ve piyasa bilgisini iletmek igin bir ag olugturmustur. Bu amagla,
yenilik cabasinin etkili igleyisiyle ilgili olan, bilginin hem yukari hem de asagi

yonlerde iletiimesine izin veren kuruluslar arasi iletisim olarak tanimlanmaktadir.
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iletisimin rolii daha sonra dérdiincii nesilde igbirlikci modelde detaylandiriimistir.
isbirlikgi model, tedarikgileri, musterileri ve diger isbirlikcileri dahil ederek iletisim
modellerini genisletmistir. Bu, yenilik surecinin evrimlesen
kavramsallastirmasinin, sadece arastirma topluluklarini ve pazarn degil,
tedarikgiler ve musteriler gibi cok sayida tarafi da iceren karmasik yapi oldugunu
kabul etmektedir. Ek olarak, igletmelerin yenilik yaptigi teknolojilerin yani sira
yeniligi artiran teknolojiler de artik yenilik faaliyetlerinin dnemli bir unsuru olarak
kabul edilmektedir. Dérduincu nesilde yenilik siregleri igin orgutsel 6zellikler de

ortaya konulmustur.

Yenilik kavraminin en son versiyonunda, Dodgson vd., (2008), stratejik ve
entegre modeli, yenilik kavrami degiskenleri bilim ve teknoloji tabani, pazar,
musgteriler, tedarikgiler, yenilik topluluklari ve aglari iceren ittifaklar ve yardimci
olan isletme ici Ozellikler olmak Uzere doért genis alanda gruplandiriimistir.
Modelin baghgindan da anlagilacagi gibi, vurgu stratejilere ve entegrasyona
verilmektedir. Stratejiler sadece isletme yonetim direktifine atifta bulunmakla
kalmaz, ayni zamanda yenilik faaliyetlerinde bulunmaya c¢alisan bir dizi farkh
yerel veya kuresel tarafin vizyonunu da icerir. Disaridan taraflar ortaya ¢iktiginda,
temel mesele, her bir tarafin sahip oldugu teknolojileri ve bilgiyi entegre etmektir.
Ayrica, besinci nesil model, yenilik icin 6rgutsel nitelikleri detaylandiran bir 6zellik
icermektedir. Temel kaynaklarin ve yeteneklerin belirlenmesi, gelistiriimesi ve
kullanimini kapsayan yenilik stratejileri, yenilik¢i isletmeler icin temel girisimler
olarak gorulmektedir (Dodgson vd., 2005). Calkantii ortamda, yenilik
stratejilerine, bir isletmenin piyasa kosullarina esnek bir sekilde yanit vermesine

izin veren bir dizi 6rgutsel nitelik eglik etmelidir.

Besinci nesil yenilik sureci modeli, yenilik sureglerinin anlagiimasi ve
yorumlanmasinin zaman iginde nasil geligtigini gostermektedir. Bir neslin modeli,
bir dncekinin tam bir revizyonu olmayabilir. Aksine, yeniligin nasil yurutuldugune
iliskin kesif asamalarini temsil etmektedir. Hem bilim hem de teknoloji tabani ve
piyasa, yeniligin temel girdisinin bir pargasini olusturan bilgi kaynaklari olarak
hareket etmektedir. Birlestirme modeli, yenilik surecinin yukari ve asagi

asamalari boyunca karmasik bilgi akislarini kabul etmektedir. Daha sonra
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tedarikgilerin, musterilerin ve diger arastirma birliklerinin oynadigi roller de yenilik
surecine danhil edilir. Bu agsamadan baslayarak yeniligi artiran teknolojiler ve

inovatif igletmelerin yonetsel nitelikleri de tanitiimaktadir.

2.4. YENILIK TURLERI

Yenilik terimi, sadece urunler ve sureglerle sinirh kalmayip, ayni zamanda
pazarlama ve organizasyonla da ilgili bir kavramdir. Schumpeter ve Swedberg
(2021), yenilik kavramini farkl perspektiflerden ele alarak yeni Urlnler, yeni
uretim yontemleri, yeni tedarik kaynaklari, yeni pazarlarin sémuaralmesi ve igi
organize etmenin yeni yollari gibi ¢esitli inovasyon turlerini tanimlamistir. Drucker
(2014) ise yeniligi, yeni gelistiriimis yetenekler veya artirilimis fayda ile donatma
sureci olarak tanimlamigtir. Yani, yenilik sadece urun ve sureclerde degil, ayni
zamanda organizasyonun yeteneklerinde ve sagladigi faydalarda da gerceklesen
bir strectir. OECD Oslo El Kitabi'nda ise doért farkh yenilik tart tanitiimaktadir:
artin yeniligi, streg yeniligi, pazarlama yeniligi ve oérgutsel yenilik (Data, 2005:
47). Bu tirler, yeniligin genis bir perspektifte ele alinmasini saglar ve bir
organizasyonun sadece UrUn ve surecglerde degil, ayni zamanda pazarlama
stratejilerinde ve organizasyonel yapisinda da yenilik¢gi olmasi gerektigini
vurgular. Yani, yenilik sadece urun ve sureg gelistirmekle sinirli kalmayip, ayni
zamanda is yapma sekli, pazar stratejileri ve organizasyonel kultur gibi

unsurlarda da gergeklesebilen bir kavramdir.

2.4.1. Urlin Yeniligi

Uriin yeniligi, kullanicilari igin fayda saglayan ve énemli olan yeni Grlnlerin
geligtiriimesi ve yeniligin sikligi, yeniligi ve degeri dikkate alinarak urinun pazara
sunulmasi olarak tanimlanmaktadir (Le ve Lei, 2019). Siklik tanitilan yeni
artnlerin miktarini ifade ederken, yenilik yeni trinlerin tanitilmasini ifade eder ve
deger ise urunun tuketicileri icin sahip oldugu kullanighhgi ve ilgiyi kapsamaktadir
(Stock vd., 2013). Genel olarak urtn yenilikleri teknolojiye dayali yenilikler ve

pazara dayal yenilikler olmak Uzere iki ana perspektiften tanimlanabilir (Zhang
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vd., 2021).Teknoloji tabanli Grin yenilikleri, yeni teknolojilerin igletme Urlnlerine
benimsenmesini ve entegrasyonunu temsil eder. Bu perspektiften bakildiginda,
kademeli urin yeniligi Granlerin mevcut teknolojisinde minimal degisiklik veya
gelismeleri icerirken, radikal Grdn yeniligi Urdnlerin teknolojik yoringesinde
onemli degisikliklerin gelistiriimesini ve uygulanmasini igerir (Zhou vd., 2005).
Buna Kkarsilik, pazara dayah urin vyenilikleri, mugterilere iyilegtiriimis veya
tamamen farklilagtinimis faydalar sunan, igletme Grunundn mevcut

Ozelliklerindeki iyilestirmeleri ve gelismeleri ifade etmektedir (Zhang vd., 2021).

Kademeli yenilik, isletmede mevcut olan Urin ve hizmetlerin gelistiriimesine
odaklanan bir yaklasimdir. Bu tur yenilikler, tiketicinin daha fazla memnuniyet ve
daha az ¢aba ile son Urin veya slrecte meydana gelen kuguk iyilestirmeler ve
degisiklikleri iceren bir sUreci kapsar (Cravens vd., 2002: 258). Bu, mevcut urin
veya hizmetin performansini artirmaya yonelik kademeli adimlarin atildigi bir
stratejiyi ifade eder. Kademeli yenilikler genellikle mevcut musteri tabaninin
beklentilerini kargilamak, rekabet avantajini stirdirmek ve Urin veya hizmetin
yasam dongusunu uzatmak amaciyla gergeklestirilir. Bu tur yenilikler, isletmelerin
mevcut varliklarini optimize etmelerini ve surekli olarak iyilestirmeler yapmalarini
saglar. Ozellikle onci olmayan veya radikal bir degisiklik gerektirmeyen
durumlarda kademeli yenilikler, isletmelerin istikrarli bir sekilde buyumelerine ve
rekabet avantajlarini surdurmelerine katkida bulunabilir. Kademeli yenilik
genellikle, bir sonraki gelistiriimis nesil Grlnlerle birlikte gelen mevcut Urlnlerle
tiketicilerin deneyimleri etrafinda toplanan bilgiler Gzerine kurulur. Kademeli
yenilik, yenilikleri etkileyen cevresel, orgltsel ve slre¢ faktorlerini temel
almaktadir. Kademeli yenilikte, isletmeler mevcut Urun, hizmet veya surecin
performansini, glvenligini, kalitesini, boyutunu, hizini ve maliyetini musteri intiyac
ve beklentilerini dikkate alarak geligtirirler. Bu tur yenilikler, mevcut Urin veya
surecin evrim gecirmesiyle ortaya c¢ikar, radikal bir degisiklik gerektirmez.
Kademeli yenilik, mevcut Urin veya hizmetin geligtirilmis bir versiyonunun
olusturulmasini igerir. Kademeli yenilik, genellikle radikal yenilikten daha duguk
maliyetle gerceklestirilebilir. Bu nedenle, risk orani ve kar potansiyeli daha dusuk
olabilir. Radikal yenilikler genellikle daha buyuk bir yatirnm ve daha belirsiz bir
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basari potansiyeli gerektirirken, kademeli yenilikler mevcut Urin veya surecin
uzerine kuguk ve kontrollu degisikliklerle yapilabildigi i¢cin daha az maliyetlidir.
Kademeli yenilikler, pazara daha hizl girebilir ginkt genellikle bilinen trinlerin
geligtiriimis versiyonlaridir (Bozkurt, 2015: 96). Tuketiciler, mevcut Grinu zaten
tanidiklari igin yeni 6zellikler veya iyilestirmelerle daha hizli adapte olabilirler. Bu,
pazara daha kolay entegre olma ve musteri kabulind daha hizli kazanma

avantaji saglar.

Bir isletmenin organizasyon yapisi, belirli ortamlara daha iyi uyan bazi yapilar ile
yenilik faaliyetlerinin verimliligini etkilemektedir. Ornegin, daha ylksek diizeyde
bir orgutsel entegrasyon, yenilik stratejilerinin koordinasyonunu, planlamasini ve
uygulanmasini gelistirebilir. Calisanlarin karar vermeleri ve sorumluluklarini
tanimlamalari icin daha fazla 6zerklige izin veren daha gevsek, daha esnek bir
orgut yapisi, daha radikal yenilikler Gretmede daha etkili olmaktadir (Data, 2005:
31). Radikal yenilik, isletmenin s6z konusu yenilige uyum saglamak i¢in gecirmesi
gereken stratejik ve yapisal degisimin derecesidir (Tushman ve Anderson, 2018:
362). Radikal yenilikler, o kadar onemli ilerlemeleri temsil eder ki, degisimi
barindirmak ve uygulamak icin drgutun ve destek aglarinin devrimci bir sekilde
degistiriimesi gerekir. Yenilikler daha radikal hale geldikge veya yetkinligi yok
ettikce, mevcut uygulamalardan acgik, riskli sapmalara neden olurlar. Teoride,
yenilik anlayisi, radikal degisim yoluyla surdurulebilir rekabet avantaji elde eden

isletmelerin belirlenmesine yardimci olmaktadir (Cooper, 1998: 495).

Uriin yenilikleri, pazarlama yéneticileri tarafindan kullanilan en guicli araclar
arasindadir. Bir igletmenin drlnlerine olan talebi 6nemli 0&lgide etkileme
kapasitesine sahiptirler. Urin yenilikciligi, isletmenin isletmeye yeni gelen Grinleri
veya pazarda yeni olan urlUnleri kullanmasi olarak tanimlanmistir (Danneels ve
Kleinschmidt, 2001: 359). Piyasaya yeni ¢ikan urUnler, piyasada turunuan ilk
ornegi olan urlinlerdir. Bu UrlGnler igletmenin kendisi tarafindan gelistirilebilir veya
diger pazar ve endustrilerdeki isletmelerde ogrenilebilir ve uyarlanabilir.
Goruldugu gibi, gercek yenilikgilik Grin yeniliginin kendisine degil, belirli bir

pazarda urun yeniliginin kullanimina odaklanmaktadir. Bu nedenle, Gran yeniligi,
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pazarin veya bir dis kullanicinin ihtiyaglarini kargilamak i¢in sunulan trin veya

hizmet olarak tanimlanir (Damanpour ve Gopalakrishnan, 2001: 48).

2.4.2. Sure¢ Yeniligi

Sureg yeniligi, yeni veya onemli olgude iyilestirilmis bir Uretim veya teslimat
yonteminin uygulanmasi olarak tanimlanir (Omachonu ve Einspruch, 2010). Bu
yenilik, teknikler, ekipman veya yazilimdaki 6nemli degisiklikleri icerebilir. Varkey
vd. (2008)'ne gore, musteri genellikle sireg i¢in dogrudan édeme yapmaz; ancak
bir Griin veya hizmetin teslimi i¢in sure¢ gereklidir. Bu nedenle sire¢ yeniligi, bir
veya daha fazla paydasa sunulan degerde énemli bir artisa olanak taniyan,
artnun Uretilmesi veya teslim edilmesi surecinde yeni bir degisiklik yapmak
anlamina gelir. Sureg yeniligi, is sureclerinde yapilan degisiklikler araciligiyla
verimliligi artirabilir, maliyetleri dugurebilir ve rekabet avantaji saglayabilir. Bu tar
yenilikler, 6zellikle organizasyonlarin rekabet¢i bir pazarda ayakta kalabilmesi
icin onemlidir. Ayrica, musteri memnuniyetini artirmak ve hizli degisen is
dinyasina adapte olmak igin surekli olarak sureglerin gdézden gegirilmesi ve
iyilegtirilmesi gerekliligini vurgular. Sure¢ yeniligi, organizasyonlarin daha etkin,
esnek ve musteri odakli olmalarina olanak tanirken, ayni zamanda operasyonel
verimliligi ve sonuglari optimize etmelerine yardimci olabilir. Bu nedenle, is
sureclerinde yapilan bu tur yenilikler, organizasyonlarin uzun vadeli basarilarini

guvence altina almak i¢in dnemli bir arag olabilir.

Sureg¢ yeniligi, isletmelerin verimliligini artirmak, maliyetleri dusurmek, hizi
artirmak ve genel operasyonel etkinligi artirmak amaciyla mevcut is sureclerini
gbzden gecirmeleri ve iyilestirmeler yapmalari anlamina gelir. Bu, Uretim
hatlarinin daha etkin galismasini, daha hizli teslimat streglerini veya daha verimli
hizmet sunumunu igerebilir. Bu tur yenilik, igletmelerin rekabet avantajini
surdurmelerine, musteri memnuniyetini artirmalarina ve genel olarak daha etkili
ve verimli olmalarina yardimci olabilir. Sdre¢ yeniligi, is slUreglerini modern
teknolojilerle entegre etme, daha iyi veri analizi yapma veya daha etkili is akiglari

olusturma gibi gesitli ydontemleri igerebilir.
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Sureg yeniligi genellikle ayri bir girisimdir ve ayni zamanda kurumsal miahendislik
ve is sureglerinin donugumu icin belirli degisim araglarinin ve teknolojinin
kullanilmasini da i¢cermektedir. Siure¢ yenilikleri yonetim ve organizasyonu
etkilemektedir. Orgiit Gyeleri arasindaki iligkileri degistirir, kurallari, rolleri,
prosedurleri, yapilari, orgut Uyeleri arasindaki ve bu uyeler ile ¢gevre arasindaki
iletisimi ve aligverisi etkiler. Bu genis kapsamli etkiler goz 6nune alindiginda,
sure¢ yeniliklerinin organizasyonel ve teknolojik yonleri 6n plana g¢ikmaktadir
(Niskanen, 2017). Saglik sektorunde yeni dijital bilgiler, nanoteknoloji, yari iletken
aranler ve genetik muhendisligi bir devrim ortaya ¢ikarmaktadir. Bu gelismeler
eski varsayimlari geride birakarak, mevcut sureclerin yeniligi ve iyilestiriimesi igin

onemli beklentiler ortaya ¢gikarmaktadir (Govindarajan, 2007).

2.4.3. Pazarlama Yeniligi

Pazarlama yeniligi, bir urin veya hizmetin tasariminda, ambalajlanmasinda,
dagitiminda, promosyonunda veya fiyatlandiriimasinda 6nemli degisiklikleri
iceren yeni pazarlama yonteminin uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir (Data,
2005: 17). Bu tur yenilikler, isletmenin satiglarini artirmak amaciyla musteri
ihtiyaclarini daha iyi karsilamayi, yeni pazarlar agcmay! veya bir isletmenin
arlnudnd ve hizmetini pazarda yeniden konumlandirmayi hedefler. Pazarlama
yenilikleri genellikle Urunun tanitimi, marka imajinin guglendirilmesi, tuketici
taleplerine uyum saglanmasi veya rekabet avantaji elde edilmesi amaciyla
gergeklestirilir. Bu tur yenilikler, musterilere daha etkili bir sekilde ulasmayi, trin
veya hizmetin deger Onerisini artirmayi ve rekabet¢i bir avantaj elde etmeyi
amagclar. Pazarlama yenilikleri, isletmelerin pazarda farklilagsmalarina ve musteri
tabanlarini genigletmelerine yardimci olarak rekabet avantaji elde etmelerini
saglar. Yeni pazarlama stratejileri gelistirerek, isletmeler musteri taleplerine daha

hizli tepki verebilir ve rekabet ortaminda one ¢ikabilirler.

Arastirmalar igletmeler igin rekabet avantajinin itici gucu olarak pazarlama
yeniliginin dnemini isaret etmektedir. Pazarlama yeniliginin, rekabet avantajinin

geligtiriimesi ve surduriimesiyle iligkilidir ve is performansinin artmasina olumlu
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bir katki saglamaktadir (Naidoo, 2010). isletmeler, pazarlama yeniligi yoluyla yeni
ariin ve hizmetlerde cesitliligi arttirabilir, daha fazla satis yaparak karlihgini
yukseltebilir (Schubert, 2010). Igletmelerin pazarlama yeniliklerini arttirmalarinin
yolu, yeni hizmetler gelistirmek veya mevcut hizmetleri yeniden formule etmek,
yeni dagitim kanallari olusturmak ve yonetim igin yeni yaklasimlar
belirlemektir. Bu tir pazarlama yenilikleri, isletmelerin potansiyel veya mevcut
musterilere  kendilerini pazarlamanin yeni yollarini  geligtirebileceklerini

gOstermektedir (Slater ve Narver, 1995).

2.4.4. Orgutsel Yenilik

Orglitsel yenilik, bir organizasyonun yapisinda ve sireglerinde meydana gelen
degisiklikleri ifade eden bir kavramdir. Bu yenilikler genellikle Uretimde ekip
calismasi, tedarik zinciri yonetimi veya kalite yonetim sistemleri gibi yeni yonetim
ve c¢alisma konseptleri ve uygulamalarinin uygulanmasiyla gerceklesir
(Armbruster vd., 2006: 46). Orgutsel yenilik, bir isletmenin icindeki is stireglerini,
yonetim yaklasimlarini ve ¢alisma kultirana donasturerek daha etkili ve verimli
bir yap! olusturmayi amaglar. Bu tlr degisiklikler genellikle isletmenin rekabet
avantajini artirmak, maliyetleri dusurmek ve surekli gelisimi tesvik etmek
amaciyla gerceklestirilir. Orgutsel yenilik, is siireclerindeki iyilestirmelerden, yeni
teknolojilerin uygulanmasina kadar gesitli alanlarda ortaya ¢ikabilir. Bu yenilikler,
isletmenin adaptasyon yetenegini artirarak rekabetgi bir avantaj elde etmesine
katki saglar. Ayrica, galisanlarin islerini daha etkili bir sekilde yapmalarini ve
organizasyonun hedeflerine daha etkili bir sekilde ulasmalarini destekler.
Orglitsel yenilik, yonetim islevlerini gerceklestirmek igin bilgide yeni yaklagimlar
ve kurulusun stratejisinde, yapisinda, idari prosedurlerinde ve sistemlerinde
degisiklikler Ureten yeni suregleri ifade eder (Damanpour ve Aravind, 2012: 425).
Bu tur yenilikler, bir organizasyonun isleyisini ve performansini iyilestirmek,
rekabet avantajl elde etmek veya degisen gevresel kosullara uyum saglamak
amaciyla gergeklestirilir. Orgiitsel yenilik, genellikle yonetim stratejilerinde, is
surecglerinde ve c¢alisma kultirinde gerceklesen degisiklikleri icerir. Bu

degisiklikler, teknolojik gelismelerin benimsenmesi, yeni is modellerinin
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uygulanmasi, ig sureglerinin yeniden tasarlanmasi veya organizasyon igindeki
iletisim ve ig birligi yontemlerindeki degisiklikler gibi ¢esgitli alanlarda olabilir. Bu
tur yenilikler, organizasyonun rekabet avantajini surdlirmesine, verimliligini
artirmasina ve wuzun vadeli basari icin gerekli adaptasyon yetenegini
gelistirmesine yardimci olabilir. Ayni zamanda, ¢alisanlarin islerini daha etkili bir
sekilde yapmalarini ve organizasyonun hedeflerine daha etkili bir sekilde

ulagmalarini destekleyebilir.

Orgiitsel yenilik, is uygulamalarinda érgitsel yeniligin rutinleri ve prosediirleri
organize etmek igin en iyi uygulama veri tabanlarinin olusturulmasi, ¢caliganlarin
elde tutulmasini iyilestirme veya yoOnetim sistemlerini tanitma gibi yeni
yontemlerin uygulanmasini icermektedir. isletme icindeki yenilik, is bélimu igin
calisanlar arasinda sorumluluklarin dagitiimasi ve karar vermenin yani sira
faaliyetlerin yapilandirilmasi i¢in yeni konseptlerin uygulanmasini icermektedir.
isletme disindaki yenilik ise, arastirma kuruluslari veya misterilerle is birligi,
tedarikcilerle entegrasyon yontemleri veya dis kaynak kullanimi gibi diger
isletmelerle veya kamu kurumlariyla iligkileri organize etmenin yeni yollarinin

uygulanmasini icermektedir (Matsuo vd., 2002).

Uriin, slre¢c ve pazarlama yenilikleri, teknolojik gelismelerle birlikte rgiitsel
yeniliklerin ortaya ¢ikmasinda énemli rol oynamaktadir. Orgitsel yenilik, bir
isletmenin hizmetlerinde dnemli iyilestirmeler yaparak yeni veya énemli dl¢tide
gelistirilmis hizmetler sunmasi anlamina gelir. Bu kapsamda 6rgutsel yenilik, bir
hizmetin cesitli ydnlerinde gerceklesen degisiklikleri icerir. isletmeler, hizmetlerini
surekli olarak gelistirerek rekabet avantaji elde edebilir ve musteri memnuniyetini
artirabilirler. Hizmet yeniligi, bir isletmenin mevcut hizmetlerine yeni 6zellikler ve
fonksiyonlar eklenmesini veya tamamen farkli hizmetlerin pazara sunulmasini
icerir. Bu, isletmelerin musteri taleplerine daha iyi yanit verebilmek, rekabet
avantajl saglamak ve pazar payini artirmak igcin gesitli stratejiler geligtirmelerini
gerektirir. Hizmet yeniligi, isletmelerin rekabet avantajini sirdirmelerine yardimci
olabilir, musteri sadakatini artirabilir ve degisen pazar kosullarina uyum
saglamalarini saglayabilir. Bu nedenle, hizmet sektorindeki igletmeler icin

stratejik bir Oneme sahiptir. Hizmet sunum sistemindeki yenilik, hizmet
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calisanlarinin islerini duzgun bir sekilde yapmalarina ve yenilikgi hizmetler
gelistirmelerine ve sunmalarina izin vermek icin yonetilmesi gereken i¢ orgutsel
duzenlemeleri ifade eder (Hertog, 2000: 493; Avlonitis vd., 2001: 326). Hizmet
yeniligi, i¢ is surecleri ve duzenlemeler olarak yorumlanabilir. Bu tur bir degisiklik
genellikle hizmet saglayici ile musterisi arasindaki baglanti ve hizmet konseptinin

dogrudan bir sonucudur.

Uretimin hizmetlere olan bagimhligin artmasiyla birlikte yenilikgiler de daha
hizmet odakl bir yaklasima yonelmistir. Saglik hizmetlerinde de ayni yaklagim,
yeniligin birlikte ortaya ¢ikariimasi surecinde ve kigisellestiriimig tibba giden yolda
hastalarin rolini vurgulamaktadir (Guarcello ve Vargas, 2020). Bu baglamda
hizmetlerde yenilik, saglikta yenilik surecinin 6n saflarinda yer almaktadir. Son
yillarda Grun teknolojisinde, tedavilerde ve hizmet sunumunda saglik alaninda
yapilan yenilikler, hastalarin yasam beklentisini ve yasam kalitesini arttirmigtir ve
bakima, tedavilere ve teshis yolu segeneklerine erisimi kolaylastirmistir. Saglik
hizmetlerindeki hizmet yeniligi verimlilik saglayarak maliyetleri ve insan hatalarini

minimuma indirmektedir.

2.5. YENILIKCi PERFORMANS KAVRAMI

Gunumuzde basarih isletmeler, sistematik yenilik yardimiyla rekabet ettikleri
sektorde surekli degisiklikler yaparak basariya ulagmaktadir veya basariyi
surdirmektedir. Andergassen vd.’ne (2009) gore yenilik¢i yetenek su anda
isletmelerin rekabet gucunin ve performansinin temel kosulu olarak kabul
edilmektedir. Dolayisiyla, yenilik performansi, yenilik girdilerini ¢iktilara
donusturme yetenegi ve dolayisiyla yenilik kabiliyetini ve ¢abayi piyasa
uygulamasina donustlirme yetenegi olarak anlasilabilir. Yenilik¢i performans, Ar-
Ge'den patentlemeye ve yeni Urln tanitimina kadar tum asamalarin élgimunu
icermektedir. Yani, yenilikgi performansin genis anlamda bu tanimi, hem yeniligin
teknik yonlerine (Ar-Ge suregleri, teknolojik gelismeler) hem de yeni Grdnlerin
piyasaya surulmesine (pazarlama stratejileri, tanitim faaliyetleri) odaklanmaktadir

(Ernst, 2001: 145). Bu kapsamli yaklagim, bir organizasyonun yenilikgilik
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yeteneklerini degerlendirmek igin genis bir perspektif sunar. Ar-Ge faaliyetleri ve
teknolojik gelismeler, organizasyonun bilgi ve teknolojiye olan yatirimlarini
yansitabilir. Patentleme sureci, organizasyonun yaratici fikirleri koruma ve
rekabet avantaji saglama yetenegini gosterebilir. Yeni Gran tanitimi ise
organizasyonun pazarda nasil etkili bir sekilde rekabet edebildigini ve musterilere
nasil deger sundugunu gosterebilir. Bu sekilde yenilikgi performans
degerlendirmesi, organizasyonun yenilik strecinin tim asamalarini igerir ve hem
icsel operasyonlari hem de disa yonelik rekabet avantajlarini degerlendirme

imkani tanir.

Yeniliklerin isletmelerin orta ve uzun vadeli basarisi i¢cin buyuk onem tasidigi
gorulmektedir. Bu nedenle bir igletme, yeniliklerin etkin bir sekilde yonetilmesini
saglamalidir. Ancak, yenilikler guvensiz, belirsizdir ve bir¢ok farkh i¢ ve dig
paydas icermektedir. Bu nedenle basarisini tahmin etmek zordur. Bu bir ikilem
yaratir: Bir igletme ne kadar ¢ok yenilik pesinde kosarsa ve ne kadar temel
yenilikler olursa, bu yeniliklerin planlanmasi ve kontroll o kadar 6nemli hale gelir.
Ancak paralel yenilik projelerinin sayisi ne kadar yuksek ve kapsamlari ne kadar
radikal olursa, planlama ve kontrol o kadar zor olur. Yenilik¢i performans
Olcimleri bu durumla basa ¢ikmaya yardimci olmaktadir (Schentler vd., 2010:
304). Bir isletme icin performans 6lgim sistemi ¢ok karmasiktir. Karmasikhgi
azaltmak igin, farkh departmanlar igin performans Olgim sistemleri veya ana ve
boélimler arasi kurumsal islevler gibi alt sistemler araciligiyla bir farklilagma
gereklidir. Yenilik ydnetiminin hem etkili hem de verimli olmasi gerektigi ve diger,
daha rutin faaliyetlerin yani sira 6zel dikkat gerektirdigi anlayisina dayanarak,
yeniligin bu alt sistemlerden biri oldugu ve bir yenilik performans olgimunin
yapllmasi gerekmektedir. Buna ek olarak, vyenilik c¢iktilarinin igletme
performansiyla iliskilendiriimesi, sunulan yeniliklerin ne kadar basarili olduguna

dair bir gosterge saglamaktadir (Lefebvre vd., 2015: 414).

Gupta'nin (2009) yenilik performansi dlgumleriyle ilgili dort evre tanimlamigstir.
Birincisi dogrusal yenilik anlayigidir. Bu evre, Ar-Ge yatinmlari ve benzeri
girdilere odaklanarak dogrusal bir yenilik anlayisini yansitmaktadir. Bu asamada,
organizasyonlarin Ar-Ge faaliyetlerine yoénelik harcamalar ve bu faaliyetlere
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ayrilan kaynaklar degerlendirilir. Girdi temelli bir degerlendirme yapilir. Ikincisi
girdi gostergeleridir. Bu evre, bilimsel ve teknoloji faaliyetlerinin ara giktilarini
dikkate alarak girdi gostergelerine odaklanir. Bu asamada, Ar-Ge faaliyetlerinin
meyveleri ve bu faaliyetlerin ortaya koydugu bilimsel ciktilar degerlendirilir.
Uguincuisti yenilik gostergeleri ve endekslerdir. Bu evre, kamuya acik verilere
dayanan anketlere ve entegrasyonlara dayanarak daha zengin yenilik
goOstergeleri ve endeksler Uzerine odaklanir. Bu asamada, organizasyonlarin
yenilik¢gilik performansini daha kapsaml bir sekilde degerlendirmek igin gesitli
OlcUtler ve endeksler kullanilir. Dérdlincisu ise bilgi tabanl ag ekonomisidir. Bu
evre ise, bilgi tabanli ag ekonomisinin olgumlerini gelistirmeye devam eder. Bu
asamada, dijital donusum, bilgi paylagimi ve is birligi gibi faktorler yenilik
performansinin dl¢cuimesinde dnemli hale gelir. Bu evreler, yenilik performansinin
Olculmesi konusundaki yontemlerin zaman icinde nasil evrimlestigini ve

organizasyonlarin daha kapsamli bir perspektife gectigini géstermektedir.

Strecker (2009), yenilik performansini finansal, pazar, teknik ve sure¢ olmak
Uzere dort boyutta tanimlamigtir. Pazar boyutu, bir isletmenin yeni Grunlerinin
musteri memnuniyeti, rekabet avantaji ve yeni pazarlar agcmasi agisindan
rakiplere karsi nasil fayda sagladigini analiz eder. Yani, yeniliklerin pazarlama ve
musteri odakli etkilerini degerlendirir. Finansal boyut, bir isletmenin yenilik
faaliyetlerinin ekonomik basarisini arastirir. Bu boyut, yeniliklerin sirketin gelir ve
karlihg1 Gzerindeki etkilerini degerlendirerek finansal performansi oOlger. Sireg
boyutu, i¢csel bir bakis agisi sunar. Yani, igsletmenin i¢ sureclerini inceleyerek yeni
uran geligtirmenin sure ve maliyetler agisindan ne kadar verimli ve etkili oldugunu
Olcer. Teknik boyut, bir isletmenin yeniliklerinin teknik performansi ve kalitesini
degerlendirir. Bu boyut, yeniliklerin teknik olarak ne kadar etkili ve rekabetci
oldugunu analiz eder. Bu doért boyut, yenilik performansini ¢gok yoénll bir sekilde
degerlendirmeyi amaclar ve isletmelerin sadece finansal sonuglari degil, ayni

zamanda pazarlama, teknik ve sure¢ odakli basarilarini da élgmeyi hedefler.
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Yenilik performansi, bir igletmenin yenilikgilik yeteneklerini ve basarisini élgen
cesitli unsurlarla degerlendirilebilir. Bu unsurlar; pazar liderligi, tGrin portfoyd,
proje sayisl, is suregleri ve yontemleri, patentler, kalite ve idari yenilik olarak
belirtilebilir. Bu unsurlarin birlesimi, bir igletmenin yenilik performansini daha
kapsamli bir sekilde degerlendirebilir. Ayrica, yenilik performansinin dlgimu
genellikle sektore ve isletmenin hedeflerine 6zgu olabilir, bu nedenle farkl

igletmeler farkli 6lgutleri vurgulayabilir.

Yenilik igin bir performans o6lgim sistemi kavramsallastirabilmek ve neyin
Olculmesi gerektigine karar verebilmek igin ortak bir yenilik yonetimi anlayigi
gereklidir. Yenilik yonetimi, bir isletmenin yenilik sisteminin tasarlanmasi ve
uygulanmasidir (Hauschildt, 2016:30). Uriin, hizmet veya sireg olabilen veya
uygulanan is modeliyle ilgili olabilen hem Ar-Ge hem de Ar-Ge disi yenilikleri
kapsamaktadir. Yenilik yénetimi yetenedini kavramsallastirmak icin mevcut
yaklasimlara dayanarak, yenilik stratejisi (ve portfdy), yenilik kalttrd, yenilik
yapisl, yenilik yetkinlikleri ve 6grenimi boyutlari yenilik yonetiminin pargalari
olarak tanimlanabilir (Schentler vd., 2010: 305):

2.6. YENILIKCi PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

isletmelerin yenilik performansini etkileyen cesitli faktérler vardir ve bu faktorler
arasinda cevresel faktorlerin dnemi buyuktir. Cevresel faktorler, isletmenin
bulundugu ortamdaki kosullari ve dis etkenleri ifade eder. Isletmeler, bu cevresel
faktorleri dikkate alarak yenilik stratejilerini belirler ve uygular. Cevresel
faktorlerden rekabet baskisi, teknolojik gelismeler, regulasyonlar ve standartlar,
mugteri talepleri ve beklentileri, ekonomik kosullar, tedarik zinciri ve is birlikleri
gibi faktorler yenilik performansi Uzerinde 6nemli olabilir. Bu faktorlerin bir
kombinasyonu, isletmelerin rekabet avantajlarini strdlirmeleri ve pazarda daha
etkin olmalari igin stratejik yenilikleri benimsemelerine yol agcmaktadir (Genis-
Gruber ve Ogut, 2014: 719). Rabor vd. (2011), yenilik performansini etkileyen
faktorleri cevresel faktorler, i¢ faktorler, isletme stratejik yetenekleri ve Uretim,

pazarlama ve Ar-Ge galismalari olmak Uzere dort baslik altinda toplamistir:
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2.6.1. Cevresel Faktorler

isletmeler, rekabet, serbestlesme, izomorfizm, kaynak kithigi ve miisteri talepleri
gibi dis ¢cevreden gelen baski nedeniyle veya ayirt edici yetkinlikler kazanma,
daha yuksek bir hedefe ulagsma ve kapsami artirma gibi dahili 6rgutsel bir segim
nedeniyle yenilik yapmaktadir (Damanpour vd., 2009: 655). Cevre, isletmeler igin
hem firsatlar hem de sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir (Frishammar ve Ake Hérte,
2005: 252). Yogun rekabet ortami ya da piyasadaki belirsizlikler isletmelerin
yenilik calismalarini olumsuz etkilemektedir. igletmeler bu tarz ortamlardan
kagabilmek icin pazar verilerini dogru degerlendirmeli ve gerekli finansal
kaynaklari ayirarak tehditleri firsata c¢evirmelidir. Rabor vd., (2011) yenilik
performansini etkileyen gevresel faktorleri kendi iginde Gg sinifta tanimlamistir.
Bunlar pazardaki dalgalanmalar, teknolojik degisim ve rekabet yogunlugudur.
Mdusgterilerin  Grin tercihleri pazardaki dalgalanmalarin yuksekligine gore
degismektedir. Bu durumda isletmeler pazar istikrari saglayarak, yenilik
performans gostergelerini etkilememesi igin gaba gostermektedir (Gronum vd.,
2012: 264). Gelisen teknoloji, musteri isteklerinin degisimi, bilgiye ve teknolojiye
kolay erisim isletmeler igin yeniligi strekli bir faaliyet halinde yurGtilmesi icin
gerekli kilmaktadir. Teknolojik degisim igletmenin hem i¢ hem de dis gevresiyle
ilgili olabilir ve slrekli adaptasyon gerektirmektedir. Gerekli teknolojik alt yapiya
sahip isletmeler yenilik surecine daha kolay uyum saglamaktadir ve bunu 6rgut
kalturd haline getirmis olan igletmeler yenilik performansi yudksek olan
isletmelerdir. isletmelerin sundugu Uriinler ve fiyat politikalari rekabet
yogunluguna neden olan etkenlerdendir. Uriin, hizmet ve fiyat agisindan rekabet
edemeyen igletmelerden kaliteli bir yenilik ¢calismasi beklemek dogru olmaz.
isletmeler hem icerden hem de disardan gelen negatif etkenleri yok ederek yenilik

performansini arttirabilir ve basariyi saglayabilir (Bulbul, 2014: 15).

2.6.2. igsel Faktorler

isletmenin i¢ yapisiyla ilgili mevcut i¢ bilgi tabani, teknolojik yetenekler, érgiitsel

yapl, orgutsel iklim, ¢alisanlarin yaraticiligi ve érgut kultara gibi faktorler isletme
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tarafindan degistirilerek, isletmenin yenilik performansi arttirabilir. Finansal
kaynaklar disinda, isletmelerin i¢ bilgi kaynaklari da 6nemlidir. Bir igletmedeki en
onemli bilgi kaynagi, yeni teknolojiyi 6zimseme ve uretme yetenegine sahip,
nitelikli ve motive edilmis bir isgucudur (Batabyal ve Nijkamp, 2013: 115). Bir
isletmenin en fazla bilgi ve kaltirinU tasiyan bolim insan kaynaklaridir. Bu
yuzden daha kaliteli insan kaynagina sahip isletmeler yenilik yapma konusunda
daha yeteneklidir ve yenilik faaliyetlerine katilma olasiligi daha yuksektir. Bir
isletmenin yagi, orgutsel kaynaklarinin olasi bir 6lgusudur. Tarihi boyunca biriken
deneyim ve bilgiyi temsil eder ve daha iyi bir iletisim yonetimi ve yenilik yapmak
icin gerekli yaraticilik ve daha etkili bir 6zimseme kapasitesi ile ilgilidir (Shi ve
Wu, 2017: 55). Bu nedenlerle yenilik performansini yukselterek basariya
ulasmada i¢sel faktorler dig faktorlere gore daha énemli gorulmektedir (Hoffman
vd., 1998: 45).

2.6.3. isletmenin Stratejik Yetenekleri

Teknolojideki gelismeler, rekabetin artmasi ve pazarlarin buyumesiyle isletmeler
surekli bir degisim icinde vyeteneklerini maksimum dizeyde kullanmak
zorundadir. isletmeler sahip olduklari yetenekleri gelistirerek stratejiler
gelistirmek ve bu stratejileri uygulamak zorundadir. isletmelerin strateji
gelistirmedeki amaci, orgutsel zayifliklarin etkisini azaltarak, rekabet avantaiji
saglayan ve temel vyetenedi ortaya c¢ikaran stratejiler gelistirmektir
(Schermerhorn, 2004). isletmenin stratejik yeteneklerinden birisi olan Gretim
kapasitesi, ne kadar bliyik ise o kadar fazla is sahasi olusturmaktadir. Uretim
kapasitesindeki sinirlamalar yeni urunlerin gelistiriimesi hususunda igletme de
dezavantaja sebep olmaktadir (Baptista, 1999: 115). Bu nedenle, Uretim
kapasitesi isletmelerin yenilik performansi Uzerinde etkili olabilmektedir. Bir diger
yetenek teknoloji kapasitesidir. Bazi isletmeler dinamik teknolojik kapasiteler
gelistirmede ustalasir ve hizli ve donusturtcu degisimler yasarken, digerleri bunu
yapmaz ve buna bagli olarak artan degisiklikleri yakalayamaz. Dinamik teknolojik
yetenekler sergileyen isletmeler, ¢cok yonllu becerileri iyi yonetirler, st duzey

hizmetler sunmayi ve yeni ¢ozumler arama konusunda basarilidirlar (Lember vd.,
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2018: 4). Ayrica bir diger yetenek olan igletmelerin bilgi ve 6grenme yetenekleri
hem bireysel hem de 6rgltsel dlizeyde yenilik performansi igin dnemlidir (Wang
ve Ellinger, 2011: 516).

2.6.4. Uretim, Pazarlama ve Ar-Ge Blitiinlesmesi

Teknolojideki hizli degisimler ve pazar dinamiklerindeki ani degisiklikler,
isletmeleri daha esnek ve hizli tepki verebilen bir yapiya sahip olmaya
zorlamaktadir (Lu ve Yang, 2004: 594). Bu baglamda, Ar-Ge ve pazarlama
departmanlari arasindaki yakin is birligi, isletmelerin rekabet avantaji elde
etmeleri ve sirdirmeleri agisindan kritik bir &neme sahiptir. isletmeler, Ar-Ge ve
pazarlama departmanlari arasinda guglu bir is birligi kurarak su avantajlari elde
edebilir: Hizli tepki verebilme; pazarlama departmani, musteri taleplerini ve pazar
trendlerini hizli bir sekilde Ar-Ge departmanina ileterek, isletmenin Urin ve
hizmetlerini hizli bir sekilde guncellemesine olanak tanir. Musteri odakli yenilik;
pazarlama ve Ar-Ge is birligi, mUsteri beklentilerine uygun Urin ve hizmetlerin
gelistirimesini saglar. Rekabet glcu; pazardaki degisimlere hizli adaptasyon,
isletmelerin rekabet avantajini artirabilir. Verimlilik ve maliyet kontrolu; ig birligi
sayesinde, urlin gelistirme surecglerinde verimlilik artar ve maliyetler kontrol
altinda tutulabilir. Stratejik yenilik; pazarlama ve Ar-Ge'nin bir araya gelmesi,
stratejik inovasyonlari tetikleyebilir ve isletmeyi gelecekteki pazar degisikliklerine
hazirlayabilir. Ortak hedeflere odaklanma; pazarlama ve Ar-Ge ekipleri, ortak
hedeflere odaklanarak igletmenin uzun vadeli basarilarina katki saglar. Bu
sekilde, isletmeler, dinamik pazar kosullarina hizli ve etkili bir sekilde adapte

olabilirler.

Hardaker'in (1998) belirttigi Ar-Ge, pazarlama ve Uretim olmak Uzerer U¢ ana
faktor, yeni trln gelistirme slUrecinde énemli bir rol oynayan kritik bilesenlerdir.
Ar-Ge departmani, yeni ve inovatif Urlnlerin ortaya ¢ikmasini saglar. Yeni
teknolojilerin kesfi ve gelistiriimesi, rekabet avantaji elde etme potansiyelini artirir.
Teknolojik potansiyeli anlamak, pazarlama ve Uretim stratejilerini belirlemede

temel bir faktordur. Ar-Ge'nin Uretim ve pazarlama departmanlarina sagladigi
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bilgiler, isletmenin gelecekteki urlnlerini gekillendirir. Pazarlama departmani,
masgsteri tercihlerini anlamak ve yorumlamakla sorumludur. Bu, Ar-Ge'nin
gelistirdigi Urunlerin hedef musteri kitlesine uygun hale getirilmesini saglar.
Musteri taleplerine uygun urin oOzelliklerinin belilenmesi, Ar-Ge ve uretim
departmanlarina rehberlik eder. Pazarlama, tlketicilerin ihtiyaglarina
odaklanarak Uriin gelistirme sirecini yonlendirir. Uretim departmani, belirlenen
arin ozelliklerine uygun olarak Uretim slrecini organize eder. Ar-Ge ve
pazarlama tarafindan belirlenen gereksinimlere dayanarak Uretim planlamasi
yapilir. Uretim yeteneklerinin belirlenmesi, Ar-Ge ve pazarlama departmanlarinin
sundugu bilgiler 1s1§inda gerceklesir. Uretim, isletmenin rekabet avantajini
surdurebilmesi icin gerekli olan kalite ve verimliligi saglamak adina bu bilgileri
kullanir. Ar-Ge, pazarlama ve Uretim arasinda gugli bir entegrasyon, igletmenin
yeni urin geligtirme surecini optimize etmesine yardimci olur. Bu entegrasyon,
bilgi akisini hizlandirarak igletmenin pazardaki degisikliklere hizli bir sekilde
adapte olmasini saglar. U¢ departman arasindaki etkilesim, isletmenin daha etkili
ve verimli bir sekilde ¢alismasina katkida bulunur. Bu U¢ ana faktér arasindaki
etkilesim, isletmelerin basarili ve surdurllebilir bir sekilde yeni Uranler

gelistirmelerini saglamak icin dnemlidir.

Sonug olarak, Ar-Ge, Uretim ve pazarlama arasinda entegrasyonun saglanmasi,
isletmenin yenilik performansini ve genel performans duzeyini artirmada 6nemli
bir rol oynar (Brettel vd., 2011: 252). Bu entegrasyon, igletmenin rekabet
avantajini surdurebilmesi ve pazardaki degisikliklere hizli bir sekilde adapte
olabilmesi icin kritik bir faktordir (O’Leary-Kelly ve Flores, 2002: 226).

2.7. SAGLIK KURUMLARINDA YENILIKCi PERFORMANS

Saglik hizmetlerinde yenilik, saglik hizmetlerinin benzersiz dogasindan
kaynaklanan kendine has 6zelliklere tabidir. Saglhk hizmetlerinin kamu mali olma
ozelligi ve 6zel sektorde olsa devletin piyasada baskin rol oynamasi kurumlardaki
yenilikgilik uygulamalarini etkilemektedir. Yenilikgi uygulamalarin kalici olarak

hayata geciriimeden once test edilmesi ve benimsenmesinin kanunlarla



63

duzenlenmesi gerektiginden, bu durum saglik hizmetleri i¢cin daha karmasik bir
sure¢ haline gelmektedir (Herzlinger, 2006). Kamu otoriteleri slrekli olarak
kaliteyi artirirken saglik bakim maliyetlerini dusurmeye c¢aligtigr icin hem
hastaneler hem de yoneticiler g¢esitli sorunlar yasamaktadir. Saglhk
kurumlarindaki yenilikler genellikle yeni hizmetler, yeni ¢alisma bigimleri veya
yeni teknolojiler olarak tanimlanmaktadir (Lansisalmi vd., 2006). Saglik
hizmetlerinde amacglanan fayda hastanin bakis acgisiyla ya daha iyi bir saghk
statiisiine kavugmak ya da hastalik nedeniyle daha az aci gekmektir. Orgiitsel
acidan bakildiginda, arzu edilen faydalar genellikle i¢c operasyonlarin
verimliliginin ve saglik hizmetinin kalitesinin artmasidir (Faulkner ve Kent,
2001). Thakur vd. (2012) saglik hizmetlerinde yeniligi; saglik ¢calisanlarinin daha
akilli, daha hizli, daha iyi ve daha uygun maliyetli calismasina ve saglik hizmeti
uygulayicilarinin hastaya odaklanmasina yardimci olan degisiklikler olarak
Ozetlemektedir. Yenilik saglik hizmetleri agisindan ¢ok onemlidir. Ancak, saglik
hizmeti sunumunun verimliligine, hasta ve diger paydaslarin memnuniyetine ve
saglik sisteminin genel performansina olan katkisini tasvir etmek igin saglam
performans Olcimi ve etki degerlendirmesi tam olarak o&lgilememektedir
(Cucciniello ve Nasi, 2017).

Girisimcilik ortamini basarili bir sekilde sekillendirebilen, etkili yenilik yonetimi
uygulamalarini hayata gecirebilen ve yaratici ve isbirlikgi ortakliklar tesvik
edebilen liderler, saglik hizmetlerinde yeniligi olumlu yonde etkileyebilir (Kremer
vd., 2019; Machon vd., 2019). Olaganustu yenilik performansi elde etmek igin
liderlerin dncelikle yaratici ortamlarda bilgi paylasimi, fikir Gretme ve is birligi
firsatlarini gelistirerek galisanlarin yenilikgi is davraniglarini gelistirmeleri gerekir.
Machon vd. (2019), bir liderin gevresel degisikliklere uyum sagdlama ve yuksek
derecede ig birligi gosterme yeteneginin saglik hizmetlerinde yenilik i¢in gerekli
oldugunu ortaya koymustur. Girisimci liderlik ve yenilik yonetimi, saghk
hizmetlerinde yenilikte dnemli rol oynamaktadir. Yenilik¢i kurumsal yetenekleri
sekillendiren liderlik 6zellikleri, yenilik performansi ve surdurilebilirligi agisindan
kritik oneme sahiptir. Ayni sekilde teknoloji saglik hizmetlerinde yeniligin temel
itici gicudur (Omachonu ve Einspruch, 2010). Leidner vd. (2010) hastanelerdeki



64

teknolojik-bilgisel yeniliklerin incelenmesi, saglik hizmetlerinde bilgiye dayali

yeniligi ve bunlarin getirdigi operasyonel faydalari ortaya koymustur.

Liderlik, saglk hizmetlerinde yeniligi etkileyen onemli bir faktordar. Girigimci
liderlik, liderler girisimci bir yonelim olusturdugunda ve yenilik¢i is davranisini
tesvik ettiginde yenilik performansini olumlu yénde etkilemektedir (Bagheri vd.,
2022; Bocken ve Geradts, 2020). Uygun vyenilik yonetimi uygulamalarinin
yerlestiriimesi, yaratici ve isbirlikgi i¢ ve dig ortakliklari kolaylastirmak ve yenilikgi
¢ozumleri kuruluglar arasinda ve icinde yaymak ve uyarlamak icin hayati 6neme
sahiptir. Yenilik liderligini temel bir yetenek olarak olusturmak, yenilik yénetimini
destekleyebilir ve isletme performansini gelistirebilir. Yenilik liderligi ister dahili
yenilik sureclerini yonetmek ister saglik reformundan kaynaklanan dis baskiyi
yonetmek olsun, kaliteyi, Uretkenligi ve verimliligi artirmak icin hayati oneme
sahiptir (Dalton vd., 2021). Avby vd. (2019) saglik sistemlerinde hizmet, sireg ve
organizasyonel yenilik turlerini ortaya koymus ve yenilikgiligin girisimci liderlik
uygulamalarindan, ekipler arasi is birliginden, saglam performans olgimlerinden
ve 0grenmeye odakli bir kiltirden etkilendigini kanitlamiglardir. Girisimcilik ve
yenilik liderliginin, yeni firsatlari ve zorluklari kesfedip bunlardan yararlanarak
kaliteyi, Uretkenligi ve verimliligi artirdigi gosterilmistir (Avby ve Kjellstrom, 2019).
Girisimci liderlik ve yenilik yonetimi sayesinde saglik kurumlari yeni pazarlara
girebilir, pazar payini artirabilir, rekabet avantaji olusturabilir, yeni is modelleri
gelistirebilir ve hizla gelisen saglik ortaminin ihtiyaclarini kargilayan yeni trin ve
hizmetler gelistirebilir (Bocken ve Geradts, 2020) . Dolayisiyla yenilikgi
performansi, uygun bir girisimcilik iklimi, yenilik¢i is davranislan ve liderlik
uygulamalariyla kolaylastirabilir. Saghk kurumlarinda c¢aliganlar, duzenli
faaliyetlerinde ayni anda birden fazla goérevi yerine getirmek zorundadir. Bu
nedenle cesitli isleri gergeklestirmek icin daima yenilikgi fikirler aramalar
gerekir. Yenilikgi performans, idari slreclere ve hizmetlerin iyilestiriimesine
yardimci olan yeni fikirlerin retilmesidir. Oncelikle yéneticilerin, birden fazla
gorevi ayni anda gercgeklestiren ¢alisan kadrosuna ve astlarina dikkat etmesi ve
calisanlarin yenilikgi performansini artiracak uygun ¢alisma ortamlari olusturmasi
gerekmektedir (Binsaeed vd., 2023).
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Yenilik yoluyla daha yuksek degere sahip hastane hizmetlerini geligtirmenin
onundeki temel engeller, saglik sektorundeki kuruluslar igcindeki ve arasindaki
mevcut iletisim bosluklandir. Kismen karmagsik idari yapilar ve hizla degisen
ortamlar nedeniyle, gerekli bilgiler hastanenin departmanlari ve yenilik
gelistirmenin diger dis ortaklarn tarafindan kolayca elde edilememektedir. Bu
nedenle, higbir kurulusun tek basina yenilik yapmasi mumkun olmadigindan,
kuruluslarin birbirine bagimlihgi 6nemli hale gelir. Bu baglamda, hastane
sektoriindeki mevcut karmasik zorluklarin Ustesinden gelmek igin gereken ¢ok
sayida bilgi ve beceriyi bir araya getirmek amaciyla dis is birligi aglari
olusturulmaktadir. Departmanlar ve diger kuruluglar arasindaki iletisimi ve
etkilesimi tesvik eden organizasyonel yenilikler, hastane sektorunde yeniligi
hizlandiran temel faktorlerdir (Dias ve Escoval, 2013). Ayrica saglik hizmetlerinde
yenilikgiligi etkileyen bagka faktorler de vardir. Saglk sektorinin karmasik
0deme veya geri 6deme sistemi bunlardan birisidir; bu sistem genellikle nihai
tuketiciden degil uglncl bir taraftan (hukimet veya 6zel sigorta sirketi) gelir. Bu
dizenleme bir dizi sorunu beraberinde getirmektedir. Ornegin, sigortacilarin
0deme yapmadan 6nce yeni bir Grin veya hizmeti ve fiyatini onaylamasi
gerekmektedir. Saglik hizmetlerinde yeniligin gelisimini finanse etmek ve bunun
sagladigl urun veya hizmet icin kimin ne kadar ddeyecegini belirlemek oldukga
zordur. Bu nedenle saglik hizmetlerinde yenilikgi performansi degerlendirmek
kolay degildir (Herzlinger, 2006).

Hizmet isletmelerinin yenilikgi performansini degerlendirmek igin farklh élgimler
kullaniimistir. Genel olarak yeniligin sonug élgiimleri finansal ve finansal olmayan
Olcumlere dayanmaktadir (Avlonitis vd., 2001). Genel olarak yenilikle ilgili stratejik
planlama uygulamalari, Grin yeniliginin dnundeki engeller, yenilidi tegvik etmek
icin organizasyon degisiklikleri, yeni Urun gelistirme stratejisinin itici gugleri,
yenilige yonelik yapilar ve sistemler, yeni urin geligtirmeye yaklagimlar ve
yenilige yonelik insan kaynaklari stratejileri incelenmistir (Drew, 1995). Bu
kapsamda yenilikgi performansi etkileyen organizasyonel faktorlerin tamami

kesinlikle dikkate alinmasi gerekir.
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3.BOLUM: UST YONETiIM EKiBi DAVRANIS BUTUNLESMESI

Bu bélimde st yénetim ekibi (UYE) kavrami, Gst yonetim ekibi teorisi, (st
yonetim ekibi davranig butiinlesmesi (UYEDB) kavrami, Ust yodnetim ekibi
davranis butunlegsmesinin boyutlari ve saglik kurumlarinda ust yonetim ekibi

davranig butunlesmesinin énemi acgiklanmistir.

3.1. UST YONETIM EKIiBI

o

Literatlr incelendiginde, UYE’nin taniminin galisma ve baglama gére degistigi
ortaya ¢ikmaktadir. Hambrick ve Mason (1984), Ust kademeyi genis anlamda
“orgutiin  baskin  koalisyonu, 06zellikle Ust dlzey yoneticiler” olarak
tanimlamislardir. UYE belirli islevsel rollere odaklanan ve CEO (Chief Executive
Officer-Genel Mudur), baskan yardimcisi seviyesinin Uzerindeki tim yodneticiler
ve stratejik karar alma slrecine dahil olan ve CEO tarafindan belirlenen st dizey
yoneticilerden olusmaktadir (West ve Anderson, 1996: 680). Ust yonetim takimi,
bir igletmedeki en Ust duzey yoneticilerden olusan bir grup liderlik ekibini ifade
eder. Bu takim genellikle CEO, CFO (Chief Financial Officer-Mali isler Mdur),
COO (Chief Operating Officer-Operasyon Muduara) gibi kilit pozisyonlardaki
yoneticileri icerir. Her bir uye, isletmenin stratejik yonlendirmesinde, karar
alinmasinda ve gunlik operasyonlarin yonetiimesinde 6nemli bir rol oynar
(Carmeli ve Halevi, 2009: 207). Ust yénetim takimindaki her bir Gye genellikle
kendi alaninda uzmanlagsmigtir ve belirli bir islevi veya departmani yoOnetir.
Ornegin, CFO mali konulara odaklanirken, COO isletmenin gunlik
operasyonlarini  yonetir. CEO ise genellikle isletmenin genel stratejik
yonlendirmesinden sorumludur. Bu Ust dlzey yoneticiler, isletmenin hedeflerine
ulasmak ve siirdiriilebilir basari elde etmek icin bir araya gelirler. lyi bir (st
yonetim takimi, birlikte ¢alisabilirlik, guglu liderlik, etkili iletisim ve stratejik vizyon
gibi o6nemli Ozelliklere sahip olmahdir. Bu, isletmenin rekabet avantajini

surdirmesi ve dedisen pazar kosullarina uyum saglamasi igin dnemlidir.
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Bir UYE'yi olusturan bireylerin pozisyonlarini ve sorumluluklarini tanimlamak
kolay bir gorev gibi goérinmektedir. Ancak literatirde en iyi takimi kimin
olusturdugunu tanimlamak oldukg¢a zordur (Pettigrew, 2008: 164). Bununla
birlikte, isletmeler Ust duzey yoneticilerinin rolleri, sorumluluklar ve igleyisi
agisindan buyuk farklihklar gosterdiginden, bu grubu yeterince tanimlayan tek bir
yap! bulunmamaktadir (Hambrick, 1994: 173). UYE bilesimi, slreci ve
performansi ile ilgili literatire 6nemli bir katkida bulunan Hambrick, bu grubu bir
orgutin yapisindaki en ust dizeyden daha genis bir sekilde ele almayi
savunmaktadir (Hambrick, 1994; Michalisin vd., 2004; Simsek vd., 2005; West ve
Anderson, 1996).

UYE, isletmenin hizmetinde olan stratejik kaynaklar kiimesidir (Marchini vd.,
2022). Ozellikle UYE’nin isletmeye katkida bulundugu degerli stratejik kaynaklar,
onlarin becerilerini, deneyimlerini ve bilgilerini icermektedir (Orazalin ve
Baydauletov, 2020). Ust kademe teorisi perspektifinden (Hambrick, 2007), Ust
yonetim ekiplerinin 6zellikleri onlarin becerilerinin, deneyimlerinin ve bilgilerinin
gecerli bir yansimasidir ve sonugta isletme stratejilerini etkiler (Tingbani vd.,
2020).

3.2. UST YONETIM EKiBi TEORISi

Ust kademe teorisi ,stratejik segimlerin, basta st diizey yoneticiler olmak lizere
organizasyonun baskin aktorlerinin degerleri ve bilissel temelleri tarafindan
belirlenmesi ve sekillenmesidir (Hambrick ve Mason, 1984). Ust kademe teorisi
temel olarak, vyoneticilerin deneyimlerinin, degerlerinin ve Kkisiliklerinin,
kargilagtiklari durumlara iligkin yorumlarini ve dolayisiyla segimlerini buyuk
Olclde etkiledigi gorustine dayanmaktadir (Hambrick, 2007). Stratejik sec¢im
literatirinde ise Ust yonetim teorisi, yoneticilerin stratejik segimler yaparak
orgltlerine liderlik ettigi fikrine dayanmaktadir. Ust kademeler teorisinin ana
argumani, stratejik segimlerin ve érgitsel performansin, yas, egitim ve islevsel
gecmis gibi UYE'nin gdézlemlenebilir dzellikleri tarafindan kismen tahmin

edilebilecegidir (Hambrick, 2007; Hambrick ve Mason, 1984). Birgok yazar, insan
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bilgi isleme sinirlamalari ve Ust duzey yonetimsel galismanin dogasi nedeniyle,
stratejik kararlarin gesitli egitim deneyimleri ve is deneyimleri olan bir grup ust
dizey yonetici tarafindan alinmasi durumunda daha etkili olacagini
savunmuslardir. Ayrica, uyeler arasinda deneyimlerin dagiima dereceleri, grubun
bilgiyi isleme, karar verme ve isletme performansina katkida bulunma
yeteneklerini etkilemektedir. Ashby (2013), érgut igindeki gesitlilik ile ¢evredeki
cesitlilik arasindaki uyumun orgutsel uyumun basarisini  belirledigini
savunmustur. Simon (2013), insanlarin sinirli rasyonellikten muzdarip oldugunu,
yani bilgiye erigimlerinin ve bilginin islenmesinin sinirlari nedeniyle optimal
kararlar alamadiklarini iddia etmektedir. Sonug olarak, insanlarin gergek diinyayi
basitlestirdigini ve sinirli sayida yanit segenegdiyle sonuglandigini ve bu nedenle
optimize etmek yerine tatmin ettigini savunmustur. Orglitsel demografi 6rgiitsel
degisim, adaptasyon, yenilik ve performansi etkileyebilecegi icin 6rgutsel
analizde 6nemli degiskenlerdir (Roberson, 2019). Hambrick ve Mason’in (1984)
ust kademe teorisi Uzerine yapmis oldugu calisma, bu alandaki aragtirmalarin
temelini atmistir ve igletmeleri stratejik segiminin ve performansinin ilgili
isletmelerin ydneticilerinin arka plani incelenerek agiklanabilecegini ifade etmisgtir.
Bu calismanin amaci dogrultusunda, Hambrick ve Mason'in (1984) Ust yonetim
teorisi, CEO ve UYE uyelerinin rollerini en iyi sekilde tanimlamaktadir;
Yoneticilerin veya UYE’lerin deneyimleri, sosyoekonomik kdkenleri, grup
Ozellikleri gibi belirli 6zelliklerinin ve degerler ve kisilikler gibi psikolojik yonlerinin
orgutsel sonuclarla ilgili oldugunu belitmektedir. Ayrica Ust ydnetim teorisi,
yoneticilerin kendi deneyimleri ve onyargilari dogrultusunda stratejik secimler

yaptiklari dnculine dayanmaktadir.

Hambrick ve Mason’dan sonra Ust yonetim teorisinin bazi dnemli gelismeleri, gug
dagihmi (Finkelstein, 1992), yonetici is talepleri (Hambrick vd., 2005) ve
davranigsal entegrasyon (Hambrick ve Finkelstein, 1995; Simsek vd., 2005) gibi
baglamsal etkilerin dahil edilmesi olmustur. Tarihsel olarak gelisen ve yuksek
verimlilige sahip temeli nedeniyle, zamanla Ust kademe teorisi, yonetim alani
icinde ve disinda bir dizi arastirma alaniyla iligskilendiriimistir (Abatecola ve
Cristofaro, 2020). Bu arastirma yollarindaki ortak ilerlemeler, tamamen beklenen
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faydaya dayanan ekonomik modellerin yanhshginin ilk kez kanitlanmasindan
sonra surekli olarak buylyen insan davranisinin tium yonleriyle (6rn: kisilik ve
duygular) arastirlmasinda yatmaktadir. Bu temelde kisiligin, duygularin ve diger
icsel egilimlerin igletmelerin 6nemli stratejik sonuclarini etkiledigi gosterilmigtir
(Park ve Gould, 2017). Ust diizey yoneticilerin gézlemlenebilir 6zelliklerinin
bilesimi, stratejik segimleri yoluyla kurumsal sonuclarin performansini etkiler.
Finkelstein ve Hambrick (1990), yuksek takdir yetkisine sahip sektorlerde,
UYE’nin gérev siiresinin isletme performansi tizerinde daha fazla etkisi oldugunu
bulmuslardir. Finkelstein (1992), tst yonetim ekiplerinin tyelerinin esit glice sahip
olmadigini savunmustur. Arastirmacilarin yoneticiler arasindaki gergek gug
dagilimini hesaba katmalari gerektigini 6ne surmugtur. Aksi takdirde, gug
farklihklar yonetici demografisinin etkilerini golgeleyebilecigini ifade etmistir.
Finkelstein (1992) dort 6zellikten olusan “glg¢” yapisini gelistirmis ve test etmistir:
yapisal gug, mulkiyet glcu, uzman gucu ve prestij gucu. Finans tecribesi olan
yoneticilerin orani ile satin alma karari verme egilimi arasinda pozitif bir iligki
bulmustur. Gug farkliliklari kontrol edildiginde iliski daha guglu ¢ikmistir. Bu, gug
dagihminin yani sira demografik 6zelliklerin 6rgutsel sonuglar Gzerinde etkileri
olabilecegini dusundurmektedir. Teori, gu¢ dagiliminin Ust yonetim ekiplerinin
eylem oOzgurligune sahip oldugu durumlarda ve =zorlu is talepleriyle
karsilastiklarinda daha uygulanabilir oldugunu gostermektedir. Ayrica, UYE
demografisi ve orgutsel sonuglar arasindaki iligkilerin, Ust yonetim ekiplerinin
karsilikli ve toplu etkilesimi ve ust yonetim ekiplerinin Uyeleri arasindaki gug¢
dagiliminin derecesi ile orantili oldugunu gdstermektedir. Hambrick (1994), UYE
uyeleri arasindaki toplu etkilesimin derecesini yansitmak igin davranissal
batinlesme kavramini tanimlamistir. Gergek ekiplerin, ekip Gyelerinin islevsel bir
ekip olarak etkilesime girmesine izin veren sureglere sahip oldugunu iddia
etmigtir. Bu tur ekipleri davranissal olarak entegre ekipler olarak adlandirmistir.
Bir ekibin U¢ anahtar ve birbiriyle iligkili surece sahip olmasi gerektigini
savunmustur. Bunlar isbirlik¢i davranis dizeyi, bilgi paylasiminin niteligi ve
niceligi ve ortak karar verme derecesidir. Hambrick (1994), UYE demografisinin
veya demografik heterojenliklerin 6rgutsel sonuglar Uzerindeki etkisinin,

davranissal butliinlesme derecesi ile orantili olacagini savunmustur. Hambrick vd.
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(2005) yonetici is talepleri kavramini tanimlamigtir. Bu kavram, “Belirli bir
yoneticinin igini zor veya zorlu olarak deneyimleme derecesi’ olarak
tanimlanmistir.  Yoneticilerin farkli seviyelerde is zorluguyla karsi karsiya
kaldiklarini ve zorluk seviyelerinin bilgi isleme ve karar verme sureglerini
etkiledigini gdozlemlemislerdir. Hambrick vd. (2005)’e goére, ylksek is talepleri olan
yoneticiler, bilgi edinme ve karar verme konusunda onceki deneyimlerine
guveneceklerdir. Bu nedenle, yonetici isi talepleri, orgutsel sonuglar ile
yoneticilerin demografik 6zellikleri arasindaki baglantiyr yumusatacatir. Yonetici
is taleplerinin ¢ ana belirleyicisi gorev zorluklari, performans zorluklari ve

yonetici 6zlemleridir.

Ust diizey yoneticiler, degistiriimesi zor olan birokratik kurallara ve orgitsel
geleneklere bagh olduklari i¢in 6rgutsel performans Uzerinde ¢ok az etkisi olan
gruplar olarak gérilmuslerdir. Ayrica, UYE Uyeleri, 6rgiitlerde sadece bir sembol
olarak gorulmastir. Ancak, Ust ydnetim ekipleri sadece sembol olarak
olusturulmamistir ve karmasik bir sistemden sorumlu bir ekiptir. Ust yénetim
surekli olarak problem ¢6zmekte ve organizasyon igindeki cesitli sorunlara
¢cozimler sunmaktadir (Hambrick, 1995). Ayrica CEQ’lar ve UYE'ler arasindaki
etkilesim, organizasyondaki karar verme surecini etkilemektedir (Keck ve
Tushman, 1993). Karar verme surecleri de érgutu etkilemektedir (Hambrick ve
Finkelstein, 1996).

3.3. UST YONETIM EKiBi DAVRANIS BUTUNLESMESi KAVRAMI

UYE, isletmenin stratejisinin formiile edilmesinden ve uygulanmasindan sorumlu
olan bir grup st diizey yénetici olarak tanimlanmistir. UYE, isletmenin yoniini
ve performansini kontrol etme glcu agisindan igletmenin en énemli kuruludur
(Smith vd., 1994: 420). UYE'lerin bir ekip gibi hareket ettigi ve ekip igindeki ekip
hissinin, UYE'nin igletme igindeki ve disindaki diger kisilerle olan sosyal
etkilesimlerinden etkilendigi yoniindedir. Bu aglardan yayilan bilgiler, UYE Uyeleri
tarafindan paylasildiginda, strateji olusturma yeteneklerini gelistirmektedir. Bir

UYE etkili bir ekip gibi davrandiginda, “davranigsal bitiinlesme” sergilemektedir
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(Siegel ve Hambrick, 1996: 95). Hambrick’e (1994) gbre davranissal butlnlik,
UYE'nin karsilikh ve kolektif etkilesime girme derecesini ifade etmektedir. Bu
nedenle, davranigsal olarak butunlesmis bir ekip, bilgiyi, kaynaklari ve kararlari
paylasan ve dolayisiyla yuUksek derecede ekip 0Ozelligi sergileyen ekiptir
(Hambrick vd., 1998: 126). Davranigsal bitlinlesme, UYE Uyelerinin agik bir bilgi
aligverisine sahip olmalari, sorunlari agik¢a tartismalari ve hem ekip hem de
isletme performansindan karsilikli olarak sorumlu olduklarini hissetmeleri

anlamina gelmektedir.

Davranigsal buttinlesme karmasik ve cok boyutlu bir yapidir. UYE’nin kararlari is
birligine dayali bir sekilde alma seklini zenginlestirir; burada ekip ayri bireyler
yerine, kolektif olarak hareket etmektedir. Ust yonetim ekibi davranis
batinlesmesinin boyutlarindan biri olan bu tar bir uyumun takim davranislar
Uzerinde gugclu bir etkisi oldugu séylemektedir (Bettenhausen, 1991: 378). Smith
vd. (1994) butlnlesmis Uyelerin birlikte iyi calisan, daha hizli tepki veren, daha
esnek, ustiin problem ¢ézme teknikleri kullanan, daha Uretken ve verimli olan

uyumlu ekipler oldugunu belirtmektedir.

Guicli UYEDB hem grup glictine hem de paylasilan stratejik bilise yol agmaktadir.
Grup guci, bir grubun etkili olabilecegine dair kolektif inanci olarak tanimlanabilir
(Lester vd., 2002: 352). Ensley vd. (2005), yiksek etkili UYE’lerin arzu edildigini
ve daha etkili performans Uretme olasihiginin yiksek oldugunu savunmaktadir.
Paylasilan stratejik bilis, UYE ve kurucunun strateji hakkinda zihinsel modelleri
paylasma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Klimoski ve Mohammed, 1994:
410). UYE Uyeleri ve kurucu, isletmenin stratejik yonu konusunda fikir birligine
sahiptir. Boyle bir fikir birligine, kademeler araciligiyla misyonun ile vizyonun
ortakhd1 ekip Uyelerini stratejik yol haritasini ayni mercekten gormeye
yonlendirdiginde ulasilabilir. Bu tr bir fikir birligi, isbirlik¢i bir ortamda daha guglu
olacaktir; bu nedenle, UYEDB igletmenin stratejik stirecinin dnemli bir bilegeni
haline gelmektedir. Stratejik uygulamada zorluklar ortaya ciktikca, UYE’nin
paylasilan bilgileri kullanarak ortaklasa aldiklari kararlara baglilik géstermesine
ihtiyag duyulmaktadir. isletme kurucusu anlagsmaziiga saygi iklimi gelistirmeli,
bdylece farkli bakis agilarindan bilgi paylagimini, is birligi ve karsilkli sorumluluk
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icinde tesvik etmelidir. Belli bir dizeyde bilissel ¢catisma tesvik edilmelidir. Bunlar

davranis butliinlesmesi kavraminin ilkeleridir.

UYE, isletmenin kaynaklarina énemli bir taahhltte bulunan kararlar almaktadir.
Bu kararlarin, isletmenin uzun vadeli hayatta kalmasi ve surdurulebilirligi
Uzerinde énemli etkileri vardir. UYE stratejik karar verme siireci, isletmenin ve
rakiplerin yeteneklerine ve kaynaklarina dayali olarak igletmenin mevcut ve
gelecekteki kararlarini degerlendirir. Bu nedenle, eder igletme rekabet Uzerinde
surdirilebilir bir rekabet avantaji saglayacaksa, UYE'nin isletme verimliligini ve
etkililigini artiran stratejileri tasarlama ve uygulama becerisi son derece 6nemlidir.
UYEDB, bu tiir stratejilerin tasarlanmasi ve uygulanmasi igin gerekli bilesenleri

saglamaktadir.

3.4. UST YONETIM EKiBi DAVRANIS BUTUNLESMESi BOYUTLARI

Davranigsal olarak butlinlesmis bir UYE, bitiinlesme olmayan bir UYE’den daha
iyi performans gdsterecektir. Clnku boyle bir ekip, ekibin hem i¢c hem de dis
ortamlardan topladigi bilgileri ag baglari araciligiyla paylasacaktir. Ayni zamanda
ekip tyeleri bir igbirlikgi tavir ve ortak kararlar alma ve boylece kararlarin kalitesini
artirma hususunda da etkilesim ylksek derecede olacaktir. Hambrick (1994), bu
tar bir etkilesimin G¢ ana unsura sahip oldugunu savunmaktadir. Bunlar; igbirlikgi

davranis, bilgi aligverisinin miktari ve kalitesi ve ortak karar vermedir.

3.4.1. Bilgi Degisimi (Bilgi Aligverigi)

UYEDB'nin ilk boyutu bilgi degisimidir. Bu boyut takim Uyeleri arasindaki bilgi
paylasiminin miktarini temsil etmektedir. Bilgi aligverigi bir ekipteki bilgi
aligveriginin niceligini ve niteligini ifade eder. Bilgi aligverisi, bireysel ve grup karar
verme arasindaki temel farktir. Bu nedenle, bir ekip icinde karar vermede ¢ok
onemli bir role sahiptir. Bilgi alisverisi, karar alternatifleri hakkinda daha eksiksiz
bilgi ve bireysel tercihleri 6n plana ¢ikarir ve dolayisiyla daha fazla ekip etkinligi
saglamaktadir. Hem sik hem de nicel bilgi alisverisi sureci, ekip Uyelerine bireyler
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olarak ve tum ekibe cevresine uyum saglamada ve i¢ suregleri yonetmede
yardimci olmaktadir (Carmeli ve Halevi, 2009: 210). Bilgi aligverisi UYE’lerin
igsletmenin gelecegi ile ilgili onemli kararlar aldigi donemlerde, fikir sayisi,
yaraticilik dizeyi ve ¢ozUmlerin kalitesini iceren dnemli bir boyuttur (Simsek vd.,
2005: 74). Ayrica Eisenhardt (1989), yuksek dlzeyde koordine edilmis ve esnek
ekiplerin belirsiz ve karmasik ortamda iyi performans gdsterdigini belitmektedir.
Bu nedenle davranigsal olarak butinlesmis bilgi, kaynak ve kararlari paylasan
UYE'ler yliksek derecede bir takim varli§i olarak algilanmaktadir (Mwenja, 2006:
78).

3.4.2. Ortak Davranis (isbirlikci Davranis)

UYEDB'nin ikinci boyutu ortak davranistir. Bu boyut takim Gyelierinin takimin
hedeflerine ulasabilmek icin kendi aralarindaki is birligini ifade etmektedir.
Davranigsal olarak butiinlesmis bir UYE, cok yonli bir ydnelim elde etmek igin
gerekli olan celiskili bilgi sureglerini daha iyi yonetebilmektedir. Yani, isbirlikci
davranis, bilgi aligveriginin kalitesi ve ortak karar verme ile iligkili sosyal ve gorev
sureclerini senkronize ederek, ekibin mevcut agik bilgi tabaninin daha gesitli ve
daha derin bir sekilde anlasiimasini ve daha iyi kullanimini tesvik etmektedir
(Lubatkin vd., 2006: 651). Benzer sekilde, is birligine dayali, yiksek kaliteli bir
bilgi aligverigini tesvik ederek, davranigsal butinlesme guven ve karsilikhlik gibi
sosyal mekanizmalar ortaya c¢ikarir ve bu, bir ekip Uyesinin paylasma
konusundaki isteksizligini daha da dagitmaya hizmet etmelidir (Uzzi, 1997: 45).
Bu nedenle, davranissal olarak entegre edilmis UYE’ler, Ust dizey
yoneticilerinden alinan cesitli icgorulerden daha iyi yararlanabilmelidir. Bilgi
paylasimi, UYE’nin zimni bilgi tabanini digsallastirmasini ve birlestirmesini ve
dolayisiyla yeni firsatlarin kesfini tegvik etmektedir. Hambrick’e (1998) goére,
davranigsal butiinlesme, UYE'nin isletmenin stratejik segenekleriyle ilgili yeni
anlayigslar ve yetkinlikler yaratabilecek sekilde bilgiyi birlestirmesini
saglamaktadir. Nonaka (1994), fikirlerin bireylerin zihninde sekillenmesine

ragmen, etkilesimler tipik olarak bu fikirlerin gelistiriimesinde kritik bir rol
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oynadidini ve bu yeni érgutsel bilginin gelistiriimesinin de bu etkilesim toplulugu

sayesinde oldugunu savunmaktadir.

Collin’e (2001) gore, surekli degisim ve belirsizlik glgleri nedeniyle guglu ve is
birligine dayali bir yurutme ekibi olusturmak c¢ok onemlidir. Beklenmedik
durumlar etkili bir sekilde yonetme, yetenekli ve is birligine dayali bir yonetim
ekibine sahip olmayi gerektirir. Aksine, parcalanmis bir UYE minimum etkilesim,
iletisim veya is birligi ile karakterize edilmektedir. Parcalanma, modern rekabet
ortaminda gerekli olan amag birliginin olmamasiyla sonuglanmaktadir (Hambrick,
2007: 338). Ylrutme isinin dogasi son derece zahmetlidir ve g¢evresel tarama,
kaynak yonetimi, stratejik planlama ve orgutsel uyum gibi islevleri icermektedir
(Klimoski ve Koles, 2001: 235). Buna gore, isbirlik¢i davranis, dérgutsel basari igin

hayati 6nem tagimaktadir.

3.4.3. Ortak Karar Verme

UYEBD’nin Gglincli boyutu ortak karar vermedir. Davranigssal bitiinlesmenin
gorevle ilgili yapisi olan katiimci karar vermenin veya ortak karar vermenin,
motivasyonu, is tatmini ve baglihgr artirdigini, érgutsel vatandaslik davranisini
tesvik ettigini, bilgi akisini zenginlestirdigini ve iletisimi daha acgik ve seffaf hale
getirdigini gdéstermektedir (Anderson ve McDaniel, 1999). Bu surecler ve
davranislar, bilgi yonetimini ve yenilik sureclerini ele almak igin bireysel ve ekip
yeteneklerini guglendirmektedir. Pargalara ayriimig bir ekip, minimum etkilesime
ve zayif kararlar almaya sebep olmaktadir. Ayrica ekibin boélinmesi, ekibin
surecinin tim yodnlerinin incelenmemesi, davranissal butlinlesme seviyesinin
yanlis belirlenmesine neden olabilir. Bu nedenle davranigsal butunlesmeyle
paralellikler cizerek, uzun suredir gorev yapan Ust duzey yoneticilerin, ekip
etkilesimlerinin altinda yatan rekabetci ve politik dinamikler hakkinda, UYE
Uyeleri hakkinda samimi ve kapsamli bir bilgiye sahip olmalari gerekmektedir. Ust
duzey yoneticiler, ekip bilgi paylasiminin niteligini ve niceligini artirmali ve ekibin

ortak karar vermesine daha fazla 6nem vermelidir (Simsek vd., 2005).
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Ortak karar alma boyutu, ekip icerisnde Ug¢ farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir.
Biricisini, UYE'lerin ihtiyaglarini ve ortak problemlerini algilamak ve anlamak;
ikincisi, UYE igerisinde bulunan her bireyin davraniglarinin birbirini nasil etkilegini
belirlemek; Uglinciisi ise, UYE Uyelerinin birbirlerinden olan beklentilerini
tartisabilmesidir (Simsek vd., 2005).

3.5.5AGLIK KURUMLARINDA UST YONETIM EKiBi DAVRANIS
BUTUNLESMESI

Saglik sektorunun icinde saglik kurumlari sermaye, teknoloji, emek ve bilgi yogun
isletmeler arasinda 6nde gelmektedir. Saghk kurumlari ¢ogu Ulkenin saglik
sistemi igerisinde énemli bir konuma sahiptir. Saglik kurumlari hem kamu hem
de Ozel sektor icerisinde var olduklari igin, iyi ayarlanmis ve etkin bir idari
cerceveye ihtiyag duyarlar. Bu amagla ¢ogu saglik kurumunun kendi yonetim
kurulu ve Ust dlizey yoneticilerden olusan profesyonel bir ekibi bulunmaktadir. Bu
hastane yonetim kurullari ve yoneticileri, iyi yonetimin ne anlama geldigi ve bunu
kendi kuruluslarinda nasil uygulayabilecekleri konusunda surekli dusunup,
gelismek zorundadir. Bunun nedeni saglhk hizmetleri ve saglik politikasindaki
onemli gelismelerdir (Eeckloo vd., 2004). Bu durum yeni hiikimet politikalari ve
duzenlemelerinden teknolojik atilimlara, maliyet sinirlama talebine, yeni gelir
kaynaklari arayisina, yetenek eksikligiyle bas etmeye ve ¢ok cesitli insan
kaynaklari sorunlarina kadar uzanmaktadir (McAlearney, 2010). Saglik
kurumlari, cesitli orgutsel tasarimlar, ¢oklu dikey ve yatay ara baglantillar ve
yuksek derecede bireysel mesleki ozerklik ve etki ile birlikte yuksek duzeyde
resmi kontrol ile karakterize edilen karmasik ve uyarlanabilir sistemler olarak
kabul edilmektedir (Vainieri vd., 2019). Bu sebeple saglik kurumlarinda ekip
galismasinin gesitli zorluklari vardir. Bu zorluklar, amaci stratejik isleri bagarmak
olan st yonetim ekiplerinde daha da artar. Ust yoénetim ekiplerinin isleyigleri,
karar verme surecleri ve eylemleri genellikle karmasiktir ve tum orgutu
etkilemektedir (Kisfalvi vd., 2016). Ayni zamanda Ust yonetim ekipleri de diger
gruplar gibi sosyal sistemlerdir. Ekipteki bireyler, tam olarak ne yapacaklarina,

nasil ¢alisacaklarina ve kiminle galisacaklarina dair beklentileri belirleyen resmi
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pozisyonlara sahip olsalar da dogal yakinliklar, kisisel tercihler, iligki gegmisleri,
bilgi tabanlari ve Kkariyer rekabetleri de meslektaglariyla nasil etkilegsime
girdiklerini etkiler (Kisfalvi vd., 2016).

Carmeli (2008) yapmis oldugu ¢alismada hizmet sektorinde faaliyet gosteren
isletmelerin gesitli érgitsel ¢iktilari icin UYEDB’nin énemini ortaya koymustur.
Calismanin sonuglar, Uyeleri karsilikh ve is birligine dayali etkilesimlerini
gelistirmenin yollarini bulan, davranigsal olarak butinlesmis bir UYE'nin,
davranissal olarak daha az bitiinlesmis bir UYE'ye gére daha iyi insan kaynaklari
performansi ve ekonomik basarilar sergiledigini géstermektedir. Ayrica, UYEDB
ile kurumsal hizmet kalitesi ve gelisimi arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Hizmet sektorinde kaliteli hizmet saglayan bir sistem kurmak igin
davranissal olarak entegre olmus Ust yonetim ekiplerine ihtiyaci vardir. Saglk
calisanlari, birbirleriyle ¢ok az etkilesim icinde olan bir tarafta doktorlar ve
hemsirelerin oldugu diger tarafta ise yoneticilerin oldugu takimlara ayriima
egilimindedir. Ust yonetim ekiplerine her grubun temsilcilerini dahil ederek bu
boslugu doldurmak caziptir. Bu sekilde gesitlilik iceren bir UYE'nin énemli bir
avantaji, farkh bilgi kaynaklarina erisim saglamasidir. Ancak, kurumsal
performans Uzerinde herhangi bir etkisi olacaksa, bu farkli bilginin karar alma
surecinde etkin bir sekilde kullaniimasi gerekir. Gruplar arasindaki iletisim ve
anlayis eksikligi, performans artirici unsurlari yakalamanin éntinde 6énemli bir
engel olacagi g6z ardi edilmemelidir (Reagans ve Zuckerman, 2001; Reagans ve
McEvily, 2003).

Literatirde yapilan c¢alismalarin ¢ogu Ust kademe teorisini bakis agisiyla
(Hambrick ve Mason, 1984), saglik sektoru digindaki sektorlerin yoneticilerin
demografik Ozelliklerine ve bunlarin karar sonuglari Uzerindeki etkilerine
odaklanmistir. Saghk hizmetlerinin kendi 6zel yapisi ve kendine has
Ozelliklerinden dolayi st yonetim ekiplerine bakis agisi farklilik géstermektedir.
Saglik hizmetlerinde UYE genellikle bakis acilari farkli olabilen hem doktorlardan
hem de idari personelden olusmaktadir. Bir hekimin saglik hizmeti sunumuna
bakis acisi, tip ve saglik ortami hakkindaki birlesik bilgisinden ve hasta

savunucusu olarak hizmet etme motivasyonundan kaynaklanirken (Sherer,
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1993; LeTourneau ve Curry, 1997), yoneticilerin yonetsel bilgisi ise, finansal
Olcimler konusunda daha fazla bilgi ve genel is uzmanhgindan
kaynaklanmaktadir (Schultz ve Pal, 2004). Bu nedenle, saglik alaninda, sektorde
rekabetgi kalabilmek icin hem finansal surdurulebilirligin hem de bakim kalitesinin
dikkate alinmasi énemlidir (Parayitam vd., 2007). Ancak, potansiyel olarak taban
tabana zit olan bu iki bakis acgisi arasindaki hassas dengeyi kurmaya caligirken
ekip uyeleri arasinda c¢atismalar yasanabilir. Hekim yoneticiler, tibbi ge¢cmigleri
sayesinde yuksek kalitede bakim saglamaya galigirken, yoneticiler mali agidan
uygulanabilir stratejik kararlar almak istemektedir. Bu nedenle, sonucun tam
olarak gerceklestiriimesi icin ekip arasinda gugcli bir iletisim gereklidir.
Arastirmalar, saglik kurumlarindaki doktorlarin ve yoneticilerin hedeflerini uyumlu
hale getirmek igin, program butceleme ve marjinal analize dayali olarak
kaynaklarin yeniden tahsisine odaklanmanin onemli oldugunu gostermektedir
(Parayitam vd., 2007). Saglik yonetiminde tek amacin kaynak tahsisi ve kaliteyi
surdirmek olmadigi da unutulmamalidir; hasta etigi, esitlik ve verimlilik gibi diger
hedefler de 6nemlidir. Ayrica saglik kurumlari UYE’nin etkinligini arttirmak igin
orta ve alt kademe yoneticiler icin liderlik programlari geligtirmelidir. Liderlik
gelistirme programlarini kuruluslarina dahil eden saglik kurumlarinin sayisi son
yillarda 6nemli Olglide artmistir (Woltring vd., 2003) ve yakin zamanda anket
yapilan 3.000 hastanenin neredeyse yarisi bir tur liderlik gelistirme programina
sahip olduklarini belirtmiglerdir (Thompson ve Kim, 2013). Herhangi bir liderlik
veya yonetim gelistirme programi olusturmanin standart bir yontemi, kurulugun
ust duzey yoneticilerinin, kurulusun misyon ve vizyonunu yerine getirmek i¢in en
cok ihtiya¢g duyulduguna inandiklari yetkinlikleri belirlemeleridir (Kaiser ve
Curphy, 2013). CEO veya direktor gibi hastane Ust yOneticileri, programin
stratejik yoninu ve hedeflerini belirleyen ve ardindan bu liderlik ve yonetim
programlarini gelistiren kigiler olarak gérilmektedir (McAlearney, 2010).
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4.BOLUM: ORGUT KULTURUO

Bu bélumde orgut kultart kavrami, 6rgut kulturd modelleri ve saghk kurumlarinda

orgat kultirandn onemi agiklanmistir.

4.1. ORGUT KULTURU KAVRAMI

Kultur, zaman iginde gelisen ve bir grup insani bir arada tutma islevi goren inang
kaliplaridir. Schein (2010) kultara, “bagkalariyla olan etkilesimlerimiz tarafindan
surekli olarak yeniden canlandirilan ve yaratilan ve kendi davranislarimizia
sekillenen bir kavram” olarak tanimlamistir. Ayrica, i¢cinde yasadigimiz toplumsal
duzenin ve uydugumuz kurallarin da temeli olarak gorulebilecegini belirtmigtir.
Schein’in tanimini destekleyen Denison vd. (2012) érgat kaltarand, érgat Gyeleri
tarafindan duzenlenen ve bu temel ilkeleri gosteren ve guglendiren, 6rgut
yapisinda kokli degerler, protokoller, inanglar ve varsayimlar olarak

tanimlamistir

Literatur, orgut kaltara ile ilgili yapilan ¢alismalara ilginin arttigi, ancak bunun
arastirmacilarin kendi ilgi alanlarina yonelik olarak ortaya ¢ikan orgut kultiru
tanimlarinda cesitlilige neden oldugunu goéstermektedir. Aslinda anlam, cesitli
algilarla zaman igcinde yavas yavas degismektedir. Orgut kiltur( tartisilirken ortak
degerlerden ve inanglardan siklikla s6z edilmektedir. Bu nedenle Fisher (2000),
akademinin orgat kultirandn net ve tutarli bir tanimini saglayamadigini, ¢uinku
drglt kiltrinin tam olarak tanimlanamayacagini ileri sirmusttr. Ornegin, 6rgiit
kalturd, grup uyelerinin davranig kurallari, liderlik tarzlari, idari prosedurler,
ritieller ve gelenekler hakkinda paylastigi inanglar, varsayimlar ve degerler
olarak tanimlanmaktadir (Mehta ve Krishnan, 2004). Ayni zamanda, dayanisma
ve anlam yaratmak ve baglilik ve Uretkenlige ilham vermek i¢in davranis normlari
olusturmak igin bireyler, organizasyon yapisi ve kontrol sistemi ile etkilesime
giren ortak degerler ve inanglar sistemi olarak tanimlanmaktadir (Lund, 2003).
Orgiit klltirinin diger tanimlari, insanlarin iglerini yiriitme ve birbirleriyle

etkilesim kurma bigimlerini etkileyen ortak normlar ve beklentiler ya da bireyleri
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birlestiren ve onlari guglu kurallar ortusu altinda pekigtiren bir dizi inang, davranig
normlari ve ortak degerleri iceren bir kavram olarak gérmektedir (Ahmadi vd.,
2012).

Orglitsel kiltiir teorisi, drgltsel psikoloji, sosyal psikoloji ve sosyal antropolojinin
bir kombinasyonundan ortaya ¢ikmis ve gelistiriimistir (Scott vd., 2003). Bilim
insanlari ve ig insanlari, kultirin, organizasyonlar Uzerindeki etkisinin onemini
anladiginda, orgut kiltliri galismalari daha popller hale gelmistir. Ornegin,
Denison ve Mishra (1995), 6rgat kulturinun bir 6rgutin temel bir unsuru oldugunu
ve genel performansi, Uretkenligi ve karlihgl agisindan basarisini veya
basarisizligini  belirledigini belirtmislerdir. Schein (2010), o6rgit kultGrandn
nihayetinde liderler tarafindan ortaya ¢ikarildigini, yerlestirildigini, gelistirildigini
ve manipule edildigini ve liderlerin de 6rgut kulturu tarafindan tanimlandigini

belirtmistir.

Bu kapsamda literatirde birgok orgut kultirG modeli oldugu gorulmektedir.
Ornegin; Egdar Schein Modeli, Quchi Z Kurami Modeli, Peters ve Waterman
Modeli, Denison Modeli, Harrison ve Handy Orgt Kiltiirii Modeli, Miles ve Snow
Modeli, Hosftede Kultir Modeli, Goffee ve Jones Modeli ve Cameron ve Quinn’in
Kaltdr Siniflamasi (Rekabetgi Degerler Modeli). Bir sonraki bélimde, literatirde
en ¢ok kullanilan bazi 6rgut kalturi modelleri agiklanmistir. Yapilan bu arastirma
kapsaminda 6rgut kulturd modellerinden Cameron ve Quinn’in Kultur Siniflamasi

(Rekabetgi Degerler Modeli) kullaniimistir.

4.2. ORGUT KULTURU MODELLERI

4.2.1. Denison Modeli

Denison modelini farkh érgutlerdeki kaltlrel sorunlari anlamak igin kullanilan bir
model olarak tanimlanmaktadir; temel olarak model, organizasyon igindeki
sorunlari teshis etmek igin kullanilir (Streimikiené ve Mikalauskiene, 2012).
Ayrica Denison (1996), bir orgitin kaltirinin performans ve/veya karllik
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Uzerinde 6nemli bir etkisi oldugunu kanitlamistir. Denison modeli, isletmenin
temel sorununu tanimlamasina yardimci olmaya odaklanmaktadir. Literatlrde,
denison modeli mutlu, keyifli ve olumlu bir ¢alisma ortami yaratmada orgute
yardimci olacak bir rehber olarak tanimlamaktadir. Amag, calisanlarin is
gorevlerini sevdikleri bir alanda yapacaklari yiksek performansli bir is kultart
olusturmaktir. Bir igsletmenin, Denison modelinin dort bileseninin timu ile uyumlu
olmasi durumunda, hedeflerine ulagsma olasiliklarinin daha yuUksek oldugu

belirtiimektedir.

Denison modelinin dért temel bileseni; tutarlilik, misyon, uyarlanabilirlik ve katilim
olarak tanimlanmaktadir. Tutarliik, c¢alisanlar arasinda uyum ve baghhgi
arastirmaktadir. Khan’a (2016) gore, c¢alisanlar arasinda paylasilan degerler,
inancglar ve davranisg standartlaridir. Tutarlilik, ayni zamanda gorev veya
atamalari takip etmeye ve calisanlarla tam koordinasyona odaklanmaktadir.
Tutarlihgin alt boyutlari koordinasyon ve entegrasyon, anlasma ve temel
degerlerdir. Misyon, organizasyonun temel amacidir. Kurulusun Uyeleri igin bir
vizyon ve yon duygusu saglamaktadir. Arastirmalar, misyonun bir
organizasyonun isini nasil yuruttugu Uzerinde iki temel etki sundugunu
kanitlamistir: Birincisi, misyon amac¢ ve anlam saglar. Ikincisi ise misyon,
organizasyonda calisan uyeler icin uygun bir eylem plani tanimlar (Denison ve
Mishra, 1995). Misyonun belirgin ve net hedefler belirlemesi gerekmektedir.
Denison Modeline dayali olarak misyon, vizyon, stratejik yon ve amag ve hedefler
olmak Uzere (i¢ bilesene ayriimistir (Streimikiené ve Mikalauskiene, 2012).
Vizyon, kuruluglarin gelecegini etkilemektedir ve kuruluslarin Uyelerinin
sekillenmesine yardimci olmaktadir. Stratejik yon, c¢alisan destedine ve
organizasyon uyelerinin katilimina odaklanmaktadir. Amagclar ve hedefler ise
belirli bir sonuca ulasmak igin onerilen agik¢a yazili olmayan kurallar olarak
tanimlanmaktadir. Uyarlanabilirlik, isletmenin i¢c ve dis ¢evre ile degisebilme
yetenegine odaklanmaktadir. Uyarlanabilirlige odaklanan isletmeler, degisimin
dinamigini ve isletmenin icinde neler olup bittigini ve iyilestirmenin yollarini
anlamaktadir. Uyarlanabilir 6rgutler, musteri geri bildirimlerine ve dig pazara hizla

yanit vermektedir. Ayrica onlara kendi endustrilerinde 6ncu ve yaratici olmalari
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icin daha fazla kaldirag saglamaktadir (Denison ve Mishra, 1995). Katilim,
orgltlerde calisan insanlarin igletmeyi sahiplenmesin icin ana bilesendir.
Bireylerin veya gruplarin isletme iginde bagimsiz olmalarina yardimci olmalarina
izin vermeye odaklanmaktadir. Streimikiené ve Mikalauskiene (2012) katiimin
guclendirme, takim odaklilik ve yetenek geligtirmeden olustugu dort ozelligin her
biri igin alt boyutlarin da bulundugunu belirtmiglerdir. Bu alt boyutlar, bireylerin
orgute baghliklarini saglamanin temeli olduklar igin katiim &zelliginin

dinamiklerini daha da agiklamaktadir.

4.2.2. Hosftede Modeli

Taninmis sosyal psikolog Geert Hofstede, ulusal kultir iliskisini ve bunun 6rgit
kalturhd Gzerindeki etkisini inceleyerek ulusal ve orgutsel kaltir boyutlarini ilk
arastiran ve iglevsellestiren kisidir. Hofstede’nin 1984 yilinda yayinlamis oldugu
Culture's Consequences adli kitabi uluslararasi oérgutleri inceleme alanini
arastirmaktadir. Hofstede ¢ok uluslu buylk bir sirket olan IBM’den veri toplamis
ve kirk farkh Ulkeden toplanan verileri analiz etmistir. Ampirik veri analizi
sayesinde orgutlerin kdltarel olarak sinirli oldugu sonucuna varmigtir. Hofstede,
calismanin sonuglarina dayanarak gu¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma,
bireycilik/toplulukguluk ve erillik/disillik olmak Uzere dort kultirel boyut
belirlemistir (Wu, 2006).

Birinci boyut olan gu¢ mesafesi, Ustler ve astlar arasindaki gug¢ esitsizligini ifade
etmektedir. Yuksek gli¢ mesafesine sahip orgutlerde, drgutsel hiyerarsi aciktir.
Yoéneticiler ve astlar arasinda bir ¢izgi vardir. Yuksek gli¢c mesafeli 6rgltlerden
farkh olarak, dusik glc mesafeli 6rgutler diiz bir organizasyon yapisina sahip
olma egilimindedir. ikinci boyut olan belirsizlikten kaginma, insanlarin belirsizlige
toleransini ifade etmektedir. Belirsizlikten kaginma orani ylksek orgutlerde
belirsizligi azaltmak i¢in daha c¢ok yazili kurallar vardir. Duagsuk belirsizlikten
kaginan orgitlerde, daha az yazil kural ve ritiiel vardir. Uglincli boyut,
bireycilik/toplulukguluk, insanlarin kendilerine ve gruplarina/igletmelerine nasil

deger verdiklerini ifade etmektedir. YUksek bireyci degerlere sahip insanlar,
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orgutlerde kendini gergeklestirme ve kariyer gelisimine Onem verme
egilimindeyken, dusuk bireysel degerlere sahip insanlar, kendi c¢ikarlarindan
daha fazla orgutsel faydalara deger verme egilimindedir. Dordincu boyut olan
erillik/digillik, orgutlerde toplumsal cinsiyet rollerini tanimlamaktadir. Yuksek
erillik/disillige sahip olan isletmelerde, ¢ok az kadin daha yiksek dizeyde ve
daha iyi Ucretli isler bulabilir. DUsuk erillik/digillik érgutlerinde, kadinlar daha adil

bir 6rgutsel statl elde edebilirler.

4.2.3. Cameron ve Quinn’in Kultir Siniflamasi (Rekabetci Degerler Modeli)

Orglt kiltirG tiriintn analizinde kullanilan Rekabetgi Degerler Modeli’nin temeli,
Robert E. Quinn ve John Rohrbaug olusturulmustur. Bu model 1999 yilinda
Cameron ve Quinn tarafindan revize edilmigtir. Yazarlar, 1999 yilinda yapmis
olduklari ¢alisma ile 6rgut kaltiri modelini revize etmistir. Bu model, érgutsel
verimliligi ve organizasyonel kultur iligkisini belirlemek icin yapilan "Rakip Deger
Modelinin" bulgularina dayanmaktadir (Kwan ve Walker, 2004). Bu noktada
orgutsel olaylari yorumlamak ve organize etmek igin dnemlidir (Cameron ve
Quinn, 2006). Bu modelin literatirde ¢ok kullaniimasinin sebebi, kulturle ilgili
siniflamalar igerisinde bir degerlendirme ve 6lgim aracini icermesidir. Bu model
orgut kaltarana bir batun olarak degerlendirmektedir ve en iyi tek bir orgut kultara
tipi olmadigini gostermektedir. Bir orgutun bu tipolojilerden yalnizca bir tanesi
benimsemesi ¢ok mumkun dedgildir, 6rgutin ozelliklerine gore birden fazla

tipolojiye sahip olmasi mumkun olabilmektedir (Acaray vd., 2015).

Cameron ve Quinn'in érgut kulturG tipolojisi, orgutlerin gelisim ve degisim
dizeyini anlamak igin doért farkli kultar tipolojisini kullanir. Bu tipolojiler, drgut
kUltarGnan belirli bir tGrand vurgular ve érgutin stratejik hedefleri, degerleri ve
davranig bigimleri Uzerindeki etkilerini gosterir. Bu dort farkl kaltur tipolojisi; klan
kultart, adhokrasi kultura, pazar kulturu ve hiyerarsi kultradur (Cameron ve

Quinn, 2006). Bu 6rgut kaltura tipolojileri asagida agiklanmigtir.
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4.2.3.1. Klan Kulturd

Klan kalttrinin temel 6zellikleri, dahili bakima odaklanma ve esneklik ihtiyaci,
insanlara ilgi ve musgterilere duyarliliktir. Bu, uyumun ve paylasilan degerlerin gok
onemli oldugu bir aile tipi kaltirdir (Cameron ve Quinn, 2006). Klan kulturleri,
birgok sadik Uyeye genis bir aile gibi gelir ve genellikle kuguk isletmelerde
(Hooijberg ve Petrock, 1993) ve Japon isletmelerinde bulunmaktadir (Deshpandé
vd., 1993). Bu kultirler hem musgteriler hem de galisanlar igin hizmet ve ilgiye
vurgu yapan kolejlerde ve Universitelerde bulunan baskin kalttr taradur (Berrio,

2003). Klan kultrlerinin liderleri ekip calismasinda ¢ok etkilidir.

Yoneticiler, rahat bir galisma ortami saglamaktan sorumludur ve Uyeler, orgutin
sorunlarinin goguyla yuzlesmek icin kendilerini yetkilendirilmis hissetmektedirler
(Cameron ve Quinn, 2006). Supervizorler genellikle akil hocalaridir ve
operasyonlari denetlerken bir patrondan ¢ok bir ebeveyn olarak gorulmektedir.
Klan orgutlerinin 6zellikleri arasinda minimum yonetim seviyeleri, gayri resmi
atmosfer, calisma ekipleri ve katilimci problem ¢dzme yer almaktadir. i¢ rekabet
ve bireysel saldirganhk tesvik edilmez ve yikici olarak kabul edilmektedir.
Sadakat ve gelenek organizasyon icin 6nemlidir ve c¢alisan baglhihgini
yiikseltmektedir. isletmenin basarisi, isyerinin ic iklimi ve (yelere olan ilgisi ile
tanimlanmaktadir. is birligi, katihm ve fikir birligi Gyeler igin énemlidir. Moral
genellikle yuksektir ve calisanlar g¢evreyi c¢alismak igin samimi bir yer olarak

degerlendirmektedir.

4.2.3.2. Adhokrasi Kulturu

Adhokrasi kualturunun temel Ozellikleri, dig konumlandirmaya odaklanma ve
yuksek derecede esneklik ihtiyacidir. Bu kultir yaraticilik, girisimcilik,
uyarlanabilirlik ve dinamizm olarak nitelendiriimektedir (Cameron ve Quinn,
2006). Ekipler hizla kurulmaktadir ve dagilmaktadir. Uyelerin uyarlanabilirlik,
esneklik ve yaraticilik geligtirmeleri dnemlidir. Uyeler sirekli olarak yeni bilgiler
edinebilmeli ve yorumlayabilmelidir. Bu ortamda faaliyet gdsteren Uyeleri olan

isletmeler ¢ok esnektir ve degisen pazarlara duyarhdir. Adhokrasi 6rgutleri,
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danismanlik ekiplerinde ve yazilim gelistirme sirketlerinde bulunabilir (Cameron
ve Quinn, 2006). Bu igletmeler yenilikgi Urtinler gelistirmekte ve bunlari hizh bir

sekilde teslim etmektedir.

Adhokrasi kultirunde gug, hizl kararlar almaya yardimci olmak i¢in merkezi bir
etken degildir. Gegici ekiplere atanan bireyler, risk alma ve bireysel karar verme
igin odullendirilmektedir. Birgok ekibin kiguk olmasi nedeniyle, Uyelerin genellikle
magteriyle iletisim, Uran gelistirme ve uUretim dahil olmak Uzere surecin tUm
yonlerine asina olmalari gerekmektedir. Ayrica adhokrasi kultirleri, rekabet
avantaji kaynaklari olarak inisiyatifi ve 6zgurligu tesvik etmektedir (Deshpandé
vd., 1993; Hooijberg ve Petrock 1993). Bu tur kdltdrlerin belirli endlstrilerde is
performansinda Ustin oldugu kanitlanmigtir (Paulin vd., 2000). Bu igletmeler
yenilige deger vermekte ve degisen ortamlarda basaril olabilmektedir. Uyeler igin
calisma ortami dinamik, girisimci ve yenilikgidir. Bu ortamlardaki etkili liderler,
liderlik ettikleri organizasyonlar gibi vizyon asilar, risk alir ve yaraticidir. Adhokrasi
uygulamalarini uygulayan isletmeler, en son teknoloji Grunu gelistirmeye ayak
uydurmaya ve bilgi rekabetinde lider olmaya galigirlar (Cameron ve Quinn, 2006).
Uzun vadeli kurumsal hedef, hizli blylUmeyi sadlamak icin yeni Urlnler
kullanmaktir. Basari, yeni ve benzersiz Uruin ve hizmetler Uretme yetenegi ile

Olctlmetedir.

4.2.3.3. Pazar Kultartu

Pazar kulturlerinin temel 6zellikleri, dis konumlandirmaya odaklanma ve istikrar
ve kontrol ihtiyacidir. Bu kultur 1960’larda ¢ok kullaniimistir ve rakiplere ve pazar
payina odaklanmigtir (Cameron ve Quinn, 2006). Bu igletmelerin islevlerinin
¢ogu, musteriler, tedarikgiler, yukleniciler, dizenleyiciler ve birlikler gibi Ggunci
taraflarla isleme dayanmaktadir. Pazar orgutlerinin birincil amaci, musterilere
yonelik gercek bir pazar yoneliminden ziyade verimlilik ve satiglardaki artiglardir
(Goodman vd., 2001). Pazar kulturleri pazarlama departmanlarindan farklidir;
satiglar ve diger parasal degisim Olcutleri gibi islemleri vurgularlar. Pazar

kaltarleri, esneklik ve takdir yetkisi yerine digsal konumlandirma ve farklilagsma
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gibi rekabetci dnlemlere odaklanmaktadir (Deshpandé vd., 1993; Hooijberg ve
Petrock, 1993).

Pazar kaltura orgutlerinin Gyeleri hiyerarsi kulturlerine benzeyen i¢sel sureg ve
prosedurlere odaklanmazlar, digsal olarak anlagma yapmaya odaklanirlar. Bir
piyasa kullturinde basari, finansal sonuglara yapilan katkilarla oélgulir. Klan
kaltarlerinin klasik is kaltirG tarzi olarak kabul edildigi Japonya’da bile, pazar
kalturlerinin en iyi is performansini saglayacagina dair kanitlar bulunmaktadir
(Deshpandé vd., 1993). Bu modelde, orgutsel etkililige, rekabet edebilirlik ve
uretkenlik gibi piyasa kulturanin temel degerleri yardimci olmaktadir. Pazar
kulturlerinde rekabet gucu ve uretkenlik, yonetimin dis konumlandirma ve
kontrole odaklanmasiyla maksimize edilmektedir (Cameron ve Quinn, 2006).
Pazar kiltarunde liderler agresif ve rekabetgidir. Pazar payini, Uretkenligi ve
karlari artirarak isletmelerin rekabetgi konumunu geligtirmekle ilgilenirler
(Cameron ve Quinn, 2006). Yoneticiler, c¢alisanlarin performansindan tatmin
olmazsa calisanlarini  degistirmektedir. Orgitler pazarda kazanmaya
odaklanmaktadir. Uzun vadeli kurumsal hedefler, ¢alisan morali gibi dahili

faktorleri degil, pazar payi gibi rekabetci konulari vurgulamaktadir.

4.2.3.4. Hiyerarsi Kalturt

Hiyerarsik kulturun temel ozellikleri, i¢ bakima odaklanma ve istikrar ve kontrol
ihtiyacidir. Bu kultar, kurallari ve yapiyi, politikalari ve prosedurleri ve lyi
tanimlanmis coklu yetki seviyelerini vurgulayan burokrasi orgutlerini
tanimlamaktadir (Cameron ve Quinn, 2006). Orgiitiin odak noktasi, politika ve
prosedurler araciliiyla tanimlanan ve uygulanan isci rolleri ile istikrar ve kontrol
uzerinedir (Goodman vd., 2001). Hiyerarsi kulturleri, resmi ve yapilandiriimis
isyerlerini drneklemektedir (Cameron ve Quinn, 2006). Siregler ve prosedurler
iyi belgelenmistir ve ticari faaliyetleri kontrol etmektedir. Hiyerarsiye dayali 6rguat
kultarleri, sanayi devrimi sirasinda kaynaklari verimli bir sekilde Gretmek igin
organize etmek igin yaygin kullaniimigtir ve hala devlet dairelerinde ve blyuk

sirketlerde kullaniimaktadir (Cameron ve Quinn, 2006).
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Weber, bu tir barokrasinin 6zelliklerini yedi kategoride dizenlemistir. Bunlar;
kurallar, uzmanlagsma, meritokrasi, hiyerarsi, ayri sahiplik, Kisiliksizlik ve hesap
verebilirliktir. Bu 6zellikler, kuruluglar tarafindan tutarli ¢iktilar olusturmak igin
kullaniimigtir. 1940’lardan 1960’lara kadar pek c¢ok yazar, hiyerarsi veya
burokrasiyi, i¢sel verimlilikleri ve guvenilir ¢iktilari nedeniyle orgutin en ideal
bigimi olarak tanimlamistir (Cameron ve Quinn, 2006). Bu zamanin istikrarli
piyasa ortaminda, arastirma ve yonetim, yenilik veya esneklikten ziyade
verimliligi vurgulamiglardir. Son yillarda, 6rgutsel arastirmalarin bir bélumu, daha
esnek ve mevcut galkantili pazarlara daha iyi uyan orgutsel tarzlara kaymigtir.
Hiyerarsi kalturleri verimliligi vurgulamaktadir ve liderleri koordinasyon ve
organizasyonda daha ustindur (Cameron ve Quinn, 2006). Bu liderler verimli
organizasyonlari surdurmekte ve c¢aliganlara ©Ongorulebilirlik ve istikrar
sunmaktadir. Ortak bir amag igin ortak bir vizyondan ziyade, onu birlestiren ve
hedeflerini tamamlamasina izin veren orgatin politikalari ve prosedurleridir. Bu
belgelenmis prosedurler, organizasyonun i¢ ve dis uyaranlara nasil tepki verdigini
tanimlamaktadir. isletme icin mevcut politikalar ve prosedirler tarafindan
kapsanmayan yeni bir tesvik oldugunda, bu isletmeler en iyi eylem planini
belirlemekte gugluk ¢ekerler. Birgok buyuk organizasyon bu hiyerarsi kulturanin
ornekleridir. Bunlar arasinda, Ford Motor gibi endustriyel sirketler ve Mcdonald’s
gibi  buyuk igletmeler bulunmaktadir (Cameron ve Quinn, 2006).
Standartlastiriimis prosedurler, halkin bekledigi verimlilik ve tutarli hizmeti
saglamaktadir. Bu prosedurleri uygulamak, c¢alisanlari egitmek ve slreg
uyumlulugunu saglamak yonetim birimlerinin gorevleridir. Hiyerarsik isletmeler,
uyelerin standart politika ve prosedurleri kullanmalarina izin veren etkili ve verimli
isletmelerdir. Bununla birlikte, ayni igletmeler degisime iyi yanit vermemektedir.
Yenilik eksikligi vardir ve paradigma degisimi gerektiren yeni sorunlari ele almak
icin tanimlanmig bir strecin eksikligi nedeniyle benzersiz sorunlari gézmek daha
zor olmaktadir. Vurgu, yeni firsatlar yaratmak veya yakalamaktan ziyade, iyi
yaptiklarindan daha fazlasini yapmak ve verimliligi artirmaktir (Cameron ve
Quinn, 2006).
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4.3. SAGLIK KURUMLARINDA ORGUT KULTURU

Orglt kultard, bir 6rgitin basarisinin her alaninda énemli bir rol oynamaktadir.
Saglik hizmetlerindeki 6rgut kultard, is sorumluluklarinin ve saglik ¢alisanlarinin
farkli kritik dogasi nedeniyle kurumsal ortamlara 6zgu degildir. Saghk hizmetleri
orgutu, hizmet kalitesi Uzerinde olumsuz etkilere yol agan ve orgut kalturint

etkileyen cesitli bir cevresel yapidir (Adelman, 2012).

Saglik hizmetlerinde 6rgut kultlrd yoluyla bir given ortami yaratmada liderlik gok
onemli bir rol oynamaktadir. Ancak literaturin buyuk bir kismi saglik hizmetleri
liderliginin guveni tesvik eden bir oOrgut kdltranu basarili  bir sekilde
gelistirebilecek oOzelliklere sahip olmadigini ortaya koymustur. McCabe ve
Sambrook (2014) astlar arasindaki iletisim eksikliginin guvensizlik algisina yol
actigini kanitlamiglardir. Penlington ve Holmstrom (2013), 6rgutsel destek
eksikliginin, doktorlarin liderlik rollerini kabul etmemesine neden oldugunu ve
orgutsel guven kulturl yaratmada liderlige ek yukler getirdigini belirtmistir.
Carlstrom ve Ekman (2012), ¢ok sayida orgut kdlturd calismasinin saglik
kurumlarindaki uzmanlagmis birimlere degil, Ust duzey liderligin performans
uzerindeki etkilerine odaklanmasini elestirmistir. Yazarlar, hastane servislerinde
veya bolumlerinde insan iligkileri tipi orgut kalturGnan, alt kaltarlerin esnekligi,
guveni, kabuli ve uyumu nedeniyle degisime direncli davranigi azalttigini;
dolayisiyla, degisim sirasinda orgutsel etkinligi ve performansi artirdigini
kesfetmislerdir. Saglik hizmetlerinde 6rgut kultara, Ust duzey liderlik araciligiyla
degil, sorumlu departman yoéneticileri tarafindan belirlenmektedir (Van Bogaert
vd., 2013; Mullarkey vd., 2011). Longo vd. (2011) tim c¢alisanlarin igletmenin
misyonuna dahil edilmesinin, ¢aligan sahipligi algisina yardimci oldugunu ve
bunun calisanlarin saglik kurumunda 6rgut kulturu gelistirmesiyle devam ettigini
ortaya koymustur. Bryant (2013), yeniligin ekonomik istikrar igin kritik oldugunu
ve saghk kurumlarinda guglu bir kdltar geligtirmek icin gerekli oldugunu
belirtmigtir. Ayni sekilde Bryant (2013), hastane ortamindaki 6rgut kultlrd,
orgutin degisime uyum saglama yetenegine bagli olarak genellikle klan veya

hiyerarsik bir kultar tiru olarak belirtilmigtir.
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Bir saglik kurumundaki duygular, davranislar ve dusunceler saglik kulturinun
temelini olusturur (Mannion ve Davies, 2018). Mannion ve Davies (2018),
kaltarin guvenlik iyilestirmeleri, kalite ve performansla ilgili oldugunu ortaya
koymustur. Saglik kurumlarindaki alt kulturler, etkili saglik hizmetleri igin gerekli
olan kalite iyilestirme girisimlerini yonlendirmektedir (Mannion ve Davies, 2018).
Orglt kulturlerindeki tehditler, hastalara yeterince hizmet veriimemesi, giiven
eksikligi, hastaya oncelik verilmemesi, dusuk standartlar ve gizlilikten
kaynaklanmaktadir. Saglk hizmeti kuruluglarinda orgut kulttrl, operasyonlarin
etkinligi ve uretkenlik konusunda guclu temellere sahip onemli bir arastirma
konusudur (Prodromou ve Papageorgiou, 2021). Ancak arzu edilen saglik kalttrtu
ile saglik hizmeti ortamindaki gercek kultir arasindaki iligki tam olarak
belirlenememektedir. Leitdo vd. (2019), saglik kilturlerinde uretkenligi etkileyen
is yasami kalitesi, performans ve duygular olgusunu tartismaktadir. Bulgular,
kurumsal verimliligi artirmak i¢in saglik hizmeti kultUrlerinin davranissal
bilesenleri ve iligkileri Uzerine arastirmalara ihtiya¢ oldugunu gostermektedir
(Leitdo vd., 2019). Bernardes vd. (2020) orgut kulturinan saglhk kurumlarinda
hizmet kalitesiyle yakin iligkilerini incelemiglerdir. Esnek 6rgut kulturleri, gcevredeki
degisiklikleri verimli bir sekilde benimseyebilir ve bu da hizmet kalitesinde
iyilesmelere yol acmaktadir. Yapilan calismalar saglik hizmetlerinin kalitel
hizmetle olan iligkisinde kultirinin son derece o6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Calciolari vd. (2018), belirli saglik hizmeti kulttrlerinin performansi
artirmada daha etkili oldugunu ortaya koymustur. Hiyerarsik ve baskin saglk
hizmetleri kulturleri, finansal acidan saglik sonuglarinda daha iyi sonuclara isaret
etmektedir. Degerleri performans sonuglariyla uyumlu hale getiren kulturel
degisiklikler, érgut kdltirinde ve is etkinliginde iyilesmelere yol agmaktadir.
Ancak Schoorman vd. (1996), hiyerarsik bir yapiyli benimseyen ve yukaridan
asaglya iletisim yaklagsimina dayanan bir orgut kulturanan, liderler ve astlar
arasinda daha yuksek dizeyde guven gelistirmesinin dnlnde bir engel oldugunu
ortaya koymaktadir. Adelman (2012), saglk kurumlarinin hiyerarsik yapisindan
dolayl hasta bakiminin kalitesinin olumsuz etkilendigini ortaya koymaktadir.
Destekleyici bir orgut kultara, saglik hizmetleri de dahil olmak Uzere cesitli

sektorlerdeki basarili kalite iyilestirme girisimlerinin temel bir bileseni olarak
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siklikla gosterilmektedir. Bununla birlikte, g¢alismalarin énemli bir kismi orgut
kiltartne iliskin daha az olumlu bir bakis agisi ortaya koymaktadir (Boan ve
Funderburk, 2003). Orgt kiltirli degisimin oniinde bir engel olarak gériilmekte
ve siklikla bir degisim girisiminin basarisizliginin bir nedeni olarak 6one
surtlmektedir. Kotter (1995), degisim cabalarinin sdrdirilmemesinin temel
nedenlerinden biri olarak, degisim girisimlerini orgutun kultirine oturtamamayi

belirtmektedir.

Orgiitiin blyUkIugu, sektdéri veya yasi ne olursa olsun, drgit kiltird, finansal
performans, musteri ve galisan memnuniyeti ve yenilik¢gilik dahil olmak Uzere
orgutsel performansin birgok yoninu etkilemektedir (Fisher ve Alford, 2000).
Saglik hizmeti ortaminda 6rgut kalturd, hemsirelik bakimi, is tatmini ve hasta
guvenligi gibi kaliteyi etkileyen kurumsal performansin unsurlariyla iligkilidir.
Yapilan calismalar, CEO performansi, yonetim ekibi davranigi ve finansal
performansin yani sira musteri memnuniyeti, calisan memnuniyeti, yenilikgilik ve
uyum saglama ile ilgili drgut kaltira arasinda dinamik bir baglanti oldugunu ortaya
koymustur (Boan ve Funderburk, 2003). Saglik ¢alisanlarinin drgut kalttri
algilarina iliskin daha fazla arastirmaya ihtiyac duyulmaktadir. Saglik
calisanlarinin orgut kaltirine iligkin algilar karmasiktir ve belirlenmesi zordur.
Orglt kaltirinin saglik kurumlarinda oynadi§i gercek etkiler konusunda
arastirmacilar arasinda ortak bir nokta bulunamamistir. Bununla birlikte, saglik
kurumlarinda ¢ok sayida neslin yan yana c¢alistigi goéz 6nune alindiginda, her
neslin ihtiyaglarini kargilayan bir orgut kultiru olusturmak, kulttrel boyutlar
araciligiyla kurumsal guveni artiran stratejiler gelistiren liderler icin onem arz

etmektedir.
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5.BOLUM: STRATEJIK DEGIiSiM, YENILIKCi PERFORMANS,
UST YONETIM EKiBi DAVRANIS BUTUNLESMESI VE ORGUT
KULTURU ARASINDAKI iLiSKi

Calismanin bu bolumuinde ilk olarak stratejik degisim ile yenilik¢i performans
arasindaki iliskiden, ikinci olarak stratejik degisim ile Ust yonetim ekibi davranis
butinlesmesi arasindaki iliskiden, Gguncu olarak stratejik degisim ile drgut kultGri
arasindaki iligkilerden bahsedilmektedir. Daha sonra yenilikgi performans ile Ust
yonetim ekibi davranis butiinlesmesi arasindaki iliskiden ve yenilikgi performans
ile 6rgut kalturh arasindaki iliskilerden bahsedilmektedir. Son olarak ise Ust
yonetim ekibi davranis butunlegsmesi ile orgut kulturd arasindaki iligkilerden

bahsedilmektedir.

isletmeler, yenilikgi performanslarini iyilestirmek ve cesitli paydaslarin
beklentilerini karsilamak ve asmak icin etkili stratejiler gelistirmektedir. Ayni
sekilde igletmeler, kaliteli Gran ve hizmetler sunmakla ilgili konulari ele almak igin
de stratejiler gelistirmektedir. isletmeler misterilerine yenilikgi tirlin ve hizmetler
sunmak icin kaynaklarini ve teknolojilerini etkin bir sekilde kullanmalari, rekabet
avantaji elde etmelerini ve bunu surdurmelerini saglayacagi i¢cin onemlidir. Von
Gelderen vd. (2000), strateji olusturma slrecinin ve stratejik planin, isletmelerin
rekabet avantaji elde etmeleri icin dnemli oldugunu belirtmektedir. Etkili bir strateji
belirleme ve uygulama sureci, isletme performansini artirmanin da en 6nemli
anahtanidir. Literatirde, strateji stireci (belirleme ve uygulama) ile Grin yenilik
performansi arasindaki karsilikh iliski Gzerine yapilan ¢alismalar, iki degisken
arasinda onemli bir pozitif korelasyon oldugunu gdstermektedir (Ulwick, 2005;
Acar ve Acar, 2012). Ayni yonde, Zhang vd. (2009), yapmis olduklari ¢alismada
ihtiyac duyulan bilgi turl, bilgi kaynagi ve farkh bilgi pargalari arasindaki
etkilesimle beraber strateji belirleme ve uygulama sureglerinin, igletmelerin
yenilikgi performansiyla pozitif olarak iligkili oldugunu bulmuslardir. Yenilik
yonetiminin hem etkili hem de verimli olmasi gerektigi ve rutin faaliyetlerin yani
sira Ozel dikkat gerektirdigi anlayisina dayanarak, yeniligin performans alt
sistemlerden biri oldugu gorulmektedir. Buna ek olarak, yenilik giktilarinin isletme
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genel ve is performansiyla iligskilendirilmesi, sunulan yeniliklerin ne kadar basarili
olduguna dair bir gosterge saglamaktadir (Lefebvre vd., 2015). isletmelerin
stratejik degisim baslatmasinin temel nedeni isletme performansinin
iyilegtiriimesidir. Bu dogrultuda stratejik degisim ve isletme performansi
arasindaki iliskiyi belirlemek icin yapilan c¢alismalarda farkli sonuclara
rastlanmistir. Bazi calismalar olumlu etki bulurken (Haveman, 1992; Zajac ve
Kraatz, 1993; Gu ve Xie, 2009; Lubatkin vd., 2006; Carmeli, 2008), bazi
calismalar olumsuz etki bulmus (Singh vd., 1986), bazilari iligkinin olmadigi
(Zajac ve Shortell, 1989; Kelly ve Amburgey, 1991) veya karisik iliskinin (Smith
ve Grimm, 1987) oldugunu belirtmistir. Bu sebeple stratejik degisimin isletme
performansi Uzerindeki etkinligi ve stratejik degisim ve isletme performansi
arasindaki iligkinin dogrusal olmayabilecedi dustunulmektedir. Bu nedenle, zaman
icinde farkh arastirmalarda bu farkli sonuglarin neden ortaya ciktigini belirlemek
icin, Zhang ve Rajagopalan (2010) bir arastirma yapmistir. Bu farkhliklarin
olmasinin nedeninin, stratejik degisim seviyesinin isletme performansi ile ters U
seklinde bir iligki gostermesi oldugunu, yani degisim seviyesi hafiften orta
dereceye yukseldiginde isletme performansinin arttiini; stratejik degisim duzeyi
orta dereceden ylUksek dereceye geldiginde, isletme performansinin distigunu
kanitlamistir. Zhang ve Rajagopalan’in (2010) yapmis olduklari calisma ile
sadece stratejik bir degisikligin isletme performansina gére nasil oldugu
konusundaki celigkileri azaltmakla kalmamisg, ayni zamanda degisim seviyesinin

isletme performansinin sonucunu nasil etkileyebilecegini belirlemistir.

Carpenter vd. (2004), UYE Uyelerinin secimlerinde ve o&rgitler (zerindeki
kararlarinda etkilerinin ele alinmasi gerektigini tartismiglardir. Ust diizey orgiitsel
karar vermede iki ana arastirma akisi vardir; birincisi, CEO’yu analiz eden ve onu
isletmenin birincil lideri ve asil karar vericisi olarak géren CEO modeli, ikincisi ise
isletmenin Ust yonetim ekibini inceleyen ve onu karar verme sorumlulugu baskin
bir koalisyon paylagimi olarak ele alan UYE modelidir (Arendt vd, 2005). CEO
modeli arastirmasindan farkli olarak, UYE modeli, isletme icindeki ve disindaki
danigmanlik sistemlerinin etkisiyle yurutulen toplu bir karar verme sirecini ifade

eder. Kaynak temelli bakis acgisina gore bir igletmenin basarisi, igletmenin
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degerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez olan mevcut kaynaklari
tarafindan belirlenmektedir (Barney, 1991). Rekabet avantaji elde ederek basarili
olmak igin, UYE Uyelerinin ihtiyag duyulan kaynaklari verimli ve etkin bir sekilde
yonetmesi ve buna gére yeniden tahsis etmesi gerekmektedir. Bu nedenle, UYE
uyelerinin roll ve etkisi, bir isletmenin basarisinin kritik ve dnemli bir bolumunu
ortaya koymaktadir. Ust yonetim ekiplerine, Ust yonetim bakis agisinin vurgusu
onemli bir rol oynamis ve isletmenin stratejisinin, igleyisinin ve performansinin
ana etkilerini ele almistir. UYE’nin etkinligi, yeniligi ve fikir Gretmeyi ¢ok boyutlu
sorunlari ¢esitli bakis acilariyla ¢ozebildigini ve Ust duzey liderlerin katilimini,
hesap verebilirligini ve baghligini artirabildigini kanitlamistir (Bauman vd., 1997;
Nadler, 1996). Etkili Ust yonetim ekiplerinin dederi, stratejik secim sureci
aracihigiyla gugla bir 6rgutsel etki olusturmaktadir. Bu nedenle o6rgutler, glg
sahibinin karar verme eylemlerine gore farklilk gdstermektedir. UYE’lerin
stratejik kararlari biligsel unsurlardan ve degerlerden etkilenmektedir. Ek olarak,
psikolojik yapilari gézlemlemenin zor olmasi nedeniyle, UYE'nin gézlemlenebilir
demografik Ozelliklerinin, Ust duzey yoneticilerin algilarinin strateji gelistirme
uzerindeki etkilerini anlamak igin biligsel 6geler ve degerler bir araci olarak
kullanilabilir. Ampirik kanitlar ayrica isletme performansinin UYE Uyelerinin
demografik profillerinden buyitk 6l¢ide etkilendigini (Reinmoeller, 2004) ve
strateji ve orgutsel sonugclarla oldukga iliskili oldugunu dogrulamistir (Boeker,
1997). Birgok arastirmaci yapmis olduklari c¢alismalarda, st yonetimin,
stratejilerin ~ uygulanmasi  Gzerindeki  etkisini  kanitlamistir  (Schaap,
2006; Maditinos vd., 2014; Hazarbassanova, 2016). Okumus (2003) yapmis
oldugu calismada yoneticilerin uygulama sudrecindeki roline odaklanmistir ve
yoneticilerin en iyi stratejilerini uygulamaya koymalarina yardimci olmak igin
gerekli egitimi almalari gerektigini vurgulamistir. Schmidt ve Brauer (2006), UYE
arasindaki etkilesimin tipik olarak kurumun hedef ve stratejilerine daha fazla
baglilik sagladigini ve buna bagli olarak bunun kurumun sectigi stratejinin basarih
bir sekilde uygulanmasina yardimci olacagini belirtmigtir. Schaap (2006), Etkili
ust duzey liderlik davraniglarinin dogrudan basaril strateji uygulamasiyla iligkili
olacagi varsayiminda bulunmus ve stratejik planlama ve uygulama konusunda

egitim almig veya calismig Ust dizey liderlerin igsletme igin belirlenen performans
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hedeflerini karsilama olasiliginin daha yuksek oldugu sonucuna varmistir.
Yapilan bazi calismalar UYE’nin ézelliklerinin stratejik degisim, yenilik ve isletme
performansi gibi degiskenlerle iligkili oldugu sonucuna varmigtir (Knight vd.,
1999; Pelled vd., 1999; Bunderson vd Sutcliffe, 2002). Arastirmacilar, Ust
yonetim ekipleri ile stratejik degisim arasindaki iligkiyi gesitli agilardan incelemeye
calismislardir. Miles vd. (2003), orgultlerin Urlin-pazar alanlarini segme ve
gelistirme seklini ele alan stratejik yonelim ¢ergevesini dnermis ve bu gergevedeki
varsayimlarindan biri, yonetim ekibi tarafindan yapilan yonetimsel segimlerin,
isletmenin genel vizyonunu yerine getirmek igin organizasyon yapisini ve
sureclerini sekillendirdigini ortaya koymustur. Yapilan birgok calisma, UYE nin
demografik 6zelliklerinden; cinsiyet, yas, gorev slresi, egitim ve tecriibenin UYE
ayelerinin biligsel yonelimini, tutumlarini ve goruslerini nasil sekillendirebilecegini
ve degisime yol agan stratejik karar vermelerini nasil etkileyebilecegini ortaya
koymustur (Hambrick ve Mason, 1984; Wiersema ve Bantel, 1992; Kelly vd.,
2000; Yang ve Wang, 2014). Bazi calismalar, UYE'nin yiiksek egitim diizeyi ile
yenilik¢i performans ve stratejik degisime yonelik olumlu tutumlar arasinda pozitif
bir iliski bulmustur (Bantel ve Jackson, 1989; Grimm ve Smith, 1991; Wiersema
ve Bantel, 1992; Schoenecker vd., 1995; Camelo-Ordaz vd., 2005; Herrmann ve
Datta, 2005; Camelo vd., 2010). Ote yandan, bazi calismalarda, takim
cesitliliginin aslinda gatigmalar yarattigini ve stratejik degisim Uzerinde olumsuz
etkiler ortaya c¢iktigini gostermistir (Cho ve Hambirck, 2006; Nielsen, 2010;
Yokota ve Mitsuhashi, 2008). Ayrica, bir¢ok ¢alisma Ust yonetim ekibi davranis
batlnlesmesi ile rekabetci hamleler Gretme (Hambrick vd, 1996), kiresel strateji
gelistirme ve genisletme, stratejik degisim yaratma (O'Reilly vd., 1991), Grin
yenilik yogunlugunu etkileme (Haiyang ve Yan, 2002), stratejik fikir birligini
artirma (Knight vd., 1999) ve rekabet avantajlarini ve temel yeterliliklerini Uretme

(Mwenja, 2006) gibi degiskenler arasinda bir iligki oldugunu kanitlamistir.

GuUnumuzin son derece rekabetci is ortaminda micadele eden igletmeler,
Ozellikle yeni stratejilerin  uygulanmasi sonucunda sudrdurulebilir rekabet
avantajlari elde ederek, performans ve gelisim artisini saglamak icin strekli yeni

yollar aramaktadir. Mikemmel stratejiye sahip olmak basariyl garanti etmez;
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isletmelerin stratejiyi verimli bir sekilde uygulayabilmeleri gerekmektedir. Bu,
yalnizca stratejiyi uygulamak igin gerekli kaynaklara sahip olmak degil, ayni
zamanda orgut kulturandn yeni stratejiye uygun olmasini saglamak anlamina da
gelmektedir. Orglt kiltirinin galisanlarin davraniglarini belirlemesi, onlari
sirketin stratejik hedeflerine ulasmalari icin motive etmesi nedeniyle, strateji
olusturma ve uygulama surecinin etkinligini etkilemektedir (Cristian-Liviu, 2013).
Bu noktada vyapilan bazi c¢alismalar orgut kaltarin stratejik degisimin
uygulanmasi Uzerindeki etkisi oldugunu ortaya koymustur (Mantere, 2000; Van
Der Maas, 2008; Goromonzi, 2016). Yeni stratejinin strdUrllebilir rekabet
avantajlari kazanabilmesi igin etkin bir sekilde uygulanmasi ve orgutun tum
uyeleri tarafindan desteklenmesi gerekmektedir. Sonug¢ olarak, yoneticiler
mumkulnse stratejiyi mevcut orgut kualtirayle iligkilendirmeli ve ayrica orgut
genelinde esnek ve dinamik bir kultur olusturulmali ve surdurmelidir. Yeni
stratejinin  kultirel dizeyde o6nemli degisiklikler getirmesi durumunda bu
gereklidir. Esnek bir kultare sahip olmak, tim personelin yeni hedef ve faaliyetlere
daha etkin uyum saglamasini saglar. Dahasi, dinamik bir kdltar, yeni stratejik
degisimin uygulanmasini aktif olarak destekleyecek ve herkesi yalnizca stratejik
hedeflere uymaya degil, onlarl asmaya da tesvik edecektir. Orgut kiltirinin,
orgutin stratejisi Uzerinde 6nemli bir etkisi vardir (Bates vd., 1995; Mantere,
2000; Van Der Maas, 2008; Van Buul, 2010). Bununla birlikte, kultar ve strateji
arasindaki iligki, cok sinirli sayida arastirma ile incelenmistir ve aslinda hala tam
olarak ortaya c¢ikariimamistir. Strateji uygulama slrecini ydnetmenin temel bir
parcasi, statikonun guclu bir yonU olarak érgat kiltarint dikkate almaktir (Van
Der Maas, 2008; Barret, 2004). Literaturtiin acikhga kavusturmadidi sey, hangi
kaltar tarlerinin uygulama surecini guglendirdigi veya baltaladigidir. Ayrica, bu
konuda ampirik galisma eksikligi de vardir. Ahmadi vd. (2012), yapmis olduklari
calismada Orgut kultaru ile stratejik degisimin uygulanmasi arasinda anlamli
pozitif bir iliski oldugunu bulmuslardir Sonuglar, her tir 6rgut kalttrinin
uygulama sureci ile 6nemli iliskilere sahip oldugunu gdstermektedir. Ancak bu
etkilerin kapsami en etkili olandan (klan kultir() daha az etkili olana (hiyerarsi
kaltird) kadar degismektedir. Elde edilen sonuglara gore klan ve adhokrasi
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kulturleri strateji uygulamasini 6nemli olgude desteklemektedir. Ayrica pazar ve

hiyerarsi kulturlerinin uygulamayi tegvik ettigini gostermektedir.

Hambrick ve Mason’in (1984) bulgularindan yola ¢ikan birgok arastirmaci, Ust
duzey yoneticilerin stratejik degisim ve stratejik kararlarda ¢ok 6nemli bir rol
oynadigini 6ne siirmigslerdir. UYE (izerine yapilan arastirmalar (Knight vd., 1999;
Pelled vd., 1999; Bunderson ve Sutcliffe, 2002), UYE'nin ozelliklerini stratejik
degisim, vyenilk ve igletme performansi gibi sonu¢ degiskenleriyle
iliskilendirmislerdir. UYE'nin bir yenilik stratejisini tesvik etmede oynadigi rol, bir
etkileme siireci olarak anlasilabilir (Huffman ve Hegarty, 1993). isletmenin st
dizey yoneticilerinin etkisi ve yonelimi hem ekibin demografik 6zelliklerinden hem
de yapisindan dolayi farkllik gosterebilir (Wiersema ve Bantel, 1992; Huffman ve
Hegarty, 1993; Wally ve Becerra, 2001). Arastirmalara gore, UYE'nin gesitliligi ve
egitim duzeyi geleneksel olarak yenilige yonelimi tegvik eden ozellikler olarak
kabul edilmistir (Bantel ve Jackson, 1989; Daellenbach vd., 1999; Kor, 2006).
Ancak, Ust kademe arastirmalarindan elde edilen ampirik sonuglar bu konuda
yetersizdir. Bu, Ust kademe teorisi igcinde, orgutsel kararlarin ve sonuglarin
yalnizca UYE'nin bilesimi ile agiklanamayacagdini éneren yeni bir arastirma
alanina yol acmaktadir. Ayni zamanda UYE uyeleri arasindaki iliskilerden
kaynaklanan sureclerin ve durumlarin da dikkate alinmasini gerektirir. Son
zamanlarda literatirde bu konuyla ilgili ¢esitli gérusler ortaya ¢ikmigtir. Kauer vd.
(2007), ekip ozelliklerinin karar giktilari Uzerindeki etkilerinin, dnceki ¢galismalarin
varsaydigindan ¢ok daha karmasik oldugunu belirtmektedir. Cannella vd. (2008),
UYE'nin cesitliligi ile isletmenin performansi arasindaki iligki analiz edildiginde,
UYE Uyeleri arasindaki etkilesim slreglerinin incelenmesi geregini ortaya
koymaktadir. Yenilik¢i performansi arastirmalarin Ust kademesinde ele alan ¢ok
az calisma vardir. UYE'nin egitim seviyesi ile ilgili olarak, bazi aragtirmalar
isletmede yuUksek egitim seviyesi ile yenilikgi kapasite arasinda pozitif bir iligki
bulmustur (Bantel ve Jackson, 1989; Grimm ve Smith, 1991; Schoenecker vd.,
1995; Camelo vd., 2010; Herrmann ve Datta, 2005). Bununla birlikte,
Daellenbach vd. (1999) ve Wally ve Becerra (2001), egitim seviyesi ile yenilikgi
kapasite arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulmamistir. Bu nedenle,
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UYE'nin egitim seviyesinden c¢ikarilabilen bilissel karmasikligin, isletmenin
yenilik¢i performansi igin belirleyici bir faktor olusturup olusturmadigini belirlemek
dnemlidir. Kiigiik ve orta dlgekli isletmelerde, UYE'ler genellikle merkezi karar
vericilerdir ve genellikle isletme sahibinden etkilenirler. UYE'ler lizerine yapilan
arastirmalar, UYE cesitliliginin yenilikler gibi stratejik kararlar etkiledigini
gbstermektedir (Ling ve Kellermanns, 2010). Ozellikle, aile isletmeleri tizerinde
yapilan galismalar, aile isletmelerinden sorumlu nesil, aile galisanlarinin sayisi ve
istihdam edilen nesillerin sayisi gibi aile isletmesine 6zgii UYE cesitliligi
kaynaklarinin isletme performansini etkiledigini géstermektedir (Calantone vd.,
2003; Rosenbusch vd., 2011). Arastirmalar, UYE vyenilik¢iginin, yeni Griin
performansi Uzerinde bir isletmenin yenilik¢i yonelimi Gzerinde dolayh bir etkiye
sahip oldugunu, bunun da yeni Urtnler ve isletme performansi Gzerinde dogrudan
olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Son derece yenilik odakli bir UYE,
isletmenin yenilik yonelimini igletme kulturunun bir pargasi olarak sekillendirerek,
yenilik¢i faaliyetlere yonelik davranig ve tutumunu tim igletmeye aktaracaktir.
Calantone vd. (2003) yapmis olduklari ¢alismada, yenilik odakliligin, yeni trtn
gelistirme hizinin ve kurumsal stratejik planlamanin aracilik etkileri Uzerinden
yeni urtn performansini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Ayrica,
Narver vd. (2004) yapmis olduklari ¢alismada, yenilik yéneliminin yeni Grln
performansi Uzerindeki dogrudan ve olumlu etkisini tespit etmislerdir.
Rosenbusch vd. (2011) yapmis olduklari ¢galismada, bir yenilik yonelimini tesvik
etmenin, patentler veya yenilik¢i Urlnler veya hizmetler gibi yenilik slreci
sonuglari yaratmaktansa isletme performansi Gizerinde daha olumlu etkilere sahip

oldugu sonucuna ulagmislardir.

Yenilikgilik Uzerinde buyuk etkisi oldugu dusunulen degiskenlerden biri de 6rgut
kultaradur ve yapilan birgok calisma kultar ile yenilikgilik arasindaki iligkiyi
kanitlamigtir (Buschgens vd., 2013; Lin vd., 2013; Chang ve Lee, 2007; Lau ve
Ngo, 2004; Miron vd., 2004; Naranjo- Valencia vd., 2012). Ancak konuyla ilgili
literaturun yeterince acikliga kavusturmadigi sey, hangi kultar turlerinin yeniligi
gelistirdigi veya engelledigidir. Yeniligi en ¢ok tegvik etmesi beklenen kultur tara,
esnekligi vurguladigi ve disa donuk oldugu icin adhokrasi kulturadur (Naranjo-
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Valencia vd., 2016). Aksine, hiyerarsi kultart yeniligi engeller ¢unki vurguladigi
kontrol ve istikrar ve igsel bir yonelim gibi degerler onu engeller (Jaskyte ve
Dressler, 2005; Jaskyte ve Kisieliene, 2006). Ayrica, yenilik ile klan kaltirG veya
pazar kulturu arasindaki iligki net degildir. Konuyla ilgili literatar, yalnizca
adhokrasi kulturd veya hiyerarsi kulturu ile yenilik arasindaki baglantilar igin agik
argimanlar ve kanitlar saglamaktadir (Naranjo-Valencia vd., 2016). Orgiit
kaltart, beklenen yenilikgi performansa ulasmada 6nemli bir rol oynamaktadir
(Jaskyte, 2018). Yapilan birgok ¢alismada orgut kultiranan yenilikgi performans
Uzerinde pozitif bir etkisinin oldugu ortaya koymustur (Jaskyte, 2011; 2015; 2018;
Bal vd., 2014; Langer ve LeRoux, 2017; Shier vd., 2019). Ayni sekilde yapilan
bazi galismalar 6rgut kaltlra ile yenilik performansi arasinda énemli duzeyde
pozitif iliski oldugunu tespit etmistir (Shahzad vd., 2017; Aryanto vd., 2015;
Khazanchi vd., 2007; Miron vd.,2004; Gupta ve Wilemon, 1986; Song vd., 1998;
Kalay vd Gary 2015). Farkli kavramlar olmakla birlikte Acar ve Acar (2012) saghk
sektorinde yapmis olduklari ¢alisma ile 6rgut kultara ve is performansi arasinda
pozitif bir iliski bulmustur. Ayrica, c¢alismanin sonuglarina goére Turk saglik
sektorinde baskin 6rglt kiltirandn hiyerarsi oldugu ve bunu klan ve adhokrasi

kultarlerinin izledigi tespit edilmistir.

Orgut  kdlthrinin  liderlikle, ozellikle de UYE (Gyeleriyle iligkili oldugu
dusundlmektedir. ClUnkl benzer islevlere hizmet etmekte, benzer sekillerde
faaliyet gostermekte ve birbirleri Gzerinde karsilikli etkiler yaratmaktadirlar
(Schein, 1985; Hanges vd., 2000). Yapilan bazi ¢galismalar sonucunda Ust duzey
yoneticiler, orgut kulturinun yaratilmasi ve gelistiriimesinde birincil etki kaynagi
olarak gorulmektedir (Schein, 1985). Dolayisiyla, etkili tst dizey yodneticiler
stratejik vizyonlari araciligiyla kultir Gzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Giberson
vd. (2009) CEO’nun kisilik 6zellikleri ve kultlrel degerlerini kullanarak liderlik ve
orgut kaltira arasindaki baglantiyr ampirik olarak incelemeye c¢alismistir.
CEO'nun bazi kisilik 6zelliklerinin farkh érgutsel kilttr degerleriyle 6nemli élglide
iligkili oldugunu bulmuslardir. Sonuglar, uyumluluk ve duygusal istikrarin klan
kaltart degerleri ile pozitif, adhokrasi ve pazar kulturt degerleri ile negatif iligkili

oldugunu ve deneyime acgiklik dizeyinin hiyerarsi kultiri degerleri ile negatif
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iligkili oldugunu goOstermistir. Arastirmalari ayrica, kuruluglarin mevcut veya
arzulanan orgut kultard ile 6nemli davranigsal veya personel ihtiyaci olabilecek
CEO ozellikleri arasindaki uyumu, ciddi bir sekilde dikkate almalari gerektigini
ortaya koymustur. Cameron ve Quinn’e (2006) gore, klan kalturu galismak igin
¢ok uygun bir 6rgut kultar taradar. Klan kaltirindeki insanlar ok fazla kisisel bilgi
paylasma egilimindedir ve islemeyi genis bir aile olarak gorurler. Liderler veya
igsletme yoneticileri akil hocalari, kolaylastiricilar, ekip kurucular ve hatta belki de
ebeveyn figurleri olarak gorulmektedir. Bu nedenle klan kultartinde liderlerin rolu,
yuksek bagllik ve yuksek katilimla motive olmus bir iggucu yaratmaya odaklanir
(Balasen ve Frank, 2008). Cameron vd. (2022) ile Zammuto ve O'Connor’a
(1992) gore, klan kiltirl destekleyici veya insan odakl liderlik tarzlarini tesvik
eder. Bu baglamda, liderlerin motivasyon, iyi dinleyiciler ve iletisim becerilerine
iligkin kigilik ozellikleri, uyumluluk, deneyime agiklik, disadonuklik ve duygusal
istikrar agisindan énemlidir. Judge vd. (2002) goére, disadonukligu yluksek olan
liderlerin donusumsel liderlik davraniglari ve lider etkinligi Gzerinde daha olumlu
etkileri vardir. Disadonuk liderler, takim odakli bir organizasyonda daha yuksek
derecede etki gostermektedir (Anderson vd., 2008). Buna ek olarak, Cameron ve
Quinn (2006) klan kultirinin ana odaginin insan kaynaklari gelisimi oldugunu,
uyum ve morale buyuk onem verdigini, dolayisiyla basarinin musterilere
duyarliik ve insanlara gosterilen ilgi ile tanimlandigint belirtmistir. Ayrica,
Denison vd. (2004) yuksek klan kudlturine sahip kuruluglarin galisanlarini
guclendirme, insan kapasitesini gelistirme ve ekipler olusturma egiliminde
oldugunu belirtmistir. Bu kapsamda yuksek klan kultura ile iligkilendirilen 6rgut
kUltarinun dst yonetim ekibi davranig butinlesmesiyle de olumlu bir iligkisi
olacagl ongorulebilmektedir. Adhokrasi kulturinde liderlerin kisilik 6zellikleri,
degisimleri gundeme getirmek ve degisim yonetimi icin gerekli yeni kaynaklari
elde etmek igin yaraticilik ve iletisim becerileri ile iligkilidir (Balasen ve Frank,
2008). Bu baglamda, liderlerin yaraticilik ve iletisim becerilerine iligkin kisilik
Ozellikleri, deneyime acikhk ve duygusal istikrar agisindan 6nemlidir. Giberson
vd. (2009) CEO duygusal istikrarinin adhokrasi kltird ile negatif iligkili oldugunu
bulmustur. Tipolojik yaklagima gore, gergevenin Ust kismi (ahdokrasi kulturt ve

klan kaltirinden olusur) dénisum rollerinden gelen liderleri sunar (Balasen,
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1999), ancak adhokrasi kultlrl i¢ odaklanmadan (i¢ faaliyetleri yumusatma veya
entegrasyon) ziyade dis odaklanmaya (rekabet veya farklilasma) daha fazla
onem vermektedir. Cameron ve Quinn'in (2006) de belirttigi gibi, adhokrasi
kUltdrinin ana odagi 6ncu olmaktir, basari benzersiz ve yeni Urin ya da
hizmetler elde etmekle tanimlanir. Ayrica, Cameron vd. (2007) adhokrasi
kUlturindeki orgutsel uygulamalarin buyume, uyum saglama ve donusumsel
degisime odaklandigini belirtmigtir. Sonu¢ olarak, uyum saglayabilen orgutler
gelecekteki basarilarini inga etmek igin sinirlari zorlamaya ve kurallari yikmaya
tesvik edilirler. YUksek adhokrasi kultirt ile iligskilendirilen érgut kaltarindn Gst
yonetim ekibi davranis butunlegsmesiyle de olumlu bir iligkisi olacaktir. Cameron
ve Quinn’e (2006) gbre pazar kultlrl, sonug odakh ve isin yapilmasina vurgu
yapan bir 6rgut kaltiradar. YUksek pazar kultirine sahip oérgutler rekabetgi ve
hedef odakhdir ve liderleri de zorlayici, uretici ve rekabetci olarak kabul edilir. Bu
kaltardeki bir liderin 6zellikleri, hedefe ulagsmaya odaklanan yonetici ve Uretici roll
olarak hareket etme egilimindedir. Bu kulltirde oOrgutu bir arada tutan ve
kazanmaya yapilan vurgu ve liderlik tarzlar kararli ve bagar odakli (Deshpandé
vd., 1993) oldugundan, yiiksek davranis entegrasyonuna sahip UYE’ler bu 6rgit
kiltarine uygun olmayan bir 6zellik olarak gérinmektedir. Ayrica, Cameron ve
Quinn (2006) pazar kultirinin temel olarak rekabetci eylemlere ve olgulebilir
amac ve hedeflere ulagiimasina odaklandigini vurgulamistir. Burada basari,
pazar payl ve penetrasyon ile tanimlanir ve pazar kaltirinin en énemli misyonu
rekabetgi fiyatlandirma ve pazar liderligidir. Orgutsel tarz sert rekabetgiliktir ve bu
orgutteki deger surlculeri pazar payi, hedefe ulasma ve karliligi igerir. Zammuto
ve O'Corner (1992), pazar kultirindeki orgutsel yapinin maksimum getiri ve
karhlik saglamak oldugunu vurgulamistir. Bu baglamda, pazar kultlru
yetkilendirmeden ziyade kontrolin hakim oldugu bir c¢alisma ortami
yaratmaktadir. Bu nedenle, dustk uyumluluga sahip liderler, ekipler ve bireyler
arasinda iliskiler kurmaya odaklanan liderlerden ziyade bu sonug¢ odaklh kulttre
daha uygun olma egilimindedir. Hiyerarsi kultirinin etkin oldugu isletmeler,
yuksek duzeyde isletmeye bagh calisanlara, farkh bir is yapma ydntemine,
iceriden terfi etme egilimine ve o6rgltsel yasamlarinda kati kurallarin oldugu net

prosedurlere sahiptir. Cameron ve Quinn’e (2006) gore hiyerarsi kualtard,
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calismak igin ¢ok resmi ve vyapilandiriimig bir yer olan bir organizasyon
kaltartduar. Hiyerarsik bir kiltirde insanlarin neler yapacagi, prosedurler ile
yonetilmektedir. Bu kulturlerde igletmenin liderleri, verimlilik odakh ve proje
yonetimi ve denetim becerileri gerektiren sistem bakimi ve entegrasyonuyla daha
ilgili olan koordinatoérler, dizenleyiciler veya gozlemciler olarak gorulmektedir.
Liderlere islemsel roller sunar hiyerarsi kultirt, i¢ odaklanmaya dig
odaklanmadan daha fazla 6nem vermektedir (Balasen, 1999). Sorunsuz bir
sekilde galisan, surdurulebilir bir organizasyonu olusturmak hiyerarsi kulturinde
en kritik konular arasinda yer almaktadir (Cameron ve Quinn, 2006). YUuksek
hiyerarsi kulttr ile iligkilendirilen o6rgutlerin, resmi kurallar ve politikalar ile
yonetildigi igin (Cameron ve Quinn, 2006) ve liderlik tarzlari koordinatdr gorevi
aldigi icin (Deshpandé vd., 1993), yuksek Uust yodnetim ekibi davranis

batlinlesmesi diizeyi ile pozitif olarak iligkili olacaklari 6ngorilmektedir.
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6.BOLUM: GEREG VE YONTEM

Bu bdlimde arastirmanin amaci ve 6nemi, arastirmanin modeli ve hipotezleri,
arastirmanin evren ve orneklemi, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi ve

analizi ve arastirmanin sinirliliklari ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

6.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Gunumuz is ortaminin daha dinamik hale gelmesi nedeniyle, bircok igletme hem
dis hem de i¢ cevrede ongorulemeyen zorluklarla kargl karsiya kalmaktadir.
isletmeler faaliyetlerine devam edebilmek icin kendilerini cevre kosullarina gére
guncel tutmak zorundadir. Bu nedenle, isletmelerin 6rgltsel hedeflerine ulagsmasi
icin stratejik degisim asamalarindan ge¢meleri gerekmektedir. Carpenter vd.
(2004), isletme ve gevreleri arasinda bir iletisim saglamada nispeten gugclu bir rol
oynadiklari icin, UYE JUyelerinin secimlerinde ve isletmeler Gzerindeki
kararlarinda etkisinin ele alinmasi gerektigini sdylemektedir. Ayrica UYE’nin
stratejik degisim Uzerindeki etkilerini anlamak hem arastirmacilar hem de

yoneticiler i¢cin dnemlidir.

Stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust yonetim ekibi davranis bitlinlesmesi
ve Orgut kultura arasindaki iligkiler, 6zel hastane yonetimi baglaminda onemli bir
anlam tasimaktadir. Saglik kurumlarinin, icinde bulunduklari pazara bagl
dinamikleri ve ekonomik ve yonetim modellerinin kendine 6zgu Ozellikleri
nedeniyle yapi ve yonetimleri yuksek derecede karmagsik olmasi, son yillarda
ortaya ¢ikan daha duzenleyici ¢cevre baglami, teknolojik yenilik, finansal baski ve
kaliteli saglik hizmetlerine olan talep saglik kurumlarinda stratejik degisimleri
zorunlu hale getirmigstir. Stratejik degisim, 6zel hastane ydonetiminde gergeklesen
blaylk dénusumleri ifade etmektedir. Bu suregte, Ust ydnetim ekibi, ortak bir
vizyon olusturmali ve stratejik hedeflere ulasmak igin birlikte hareket etmelidir.
Ekibin butlnlesik davranisi, stratejik degisimin basarili bir sekilde yonetilmesini
saglayacaktir. Yenilikci performans, 06zel hastanelerin surekli gelisim ve

inovasyon saglamak igin gosterdikleri performansi ortaya koymaktadir. Orgiit
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kaltart, cahsanlarin yeniliklere yaklagimini belirleyen bir faktérdir. Pozitif bir
orgut kulturd, calisanlar degisime acgik, ogrenmeye istekli ve yeniliklere odakl
hale getirerek yenilikgi performansi destekler. Ust yonetim ekibi, 6rgit kltirini
belirlemede Kkilit bir rol oynar. Ekibin ortak davraniglari ve liderlik tarzi, érgut
kaltartna etkiler. Birbirini tamamlayan bir Ust yonetim ekibi, pozitif bir érgat
kaltarinu destekleyerek calisanlarin motivasyonunu artirir ve stratejik hedeflere
yonelik bir ortam olusturur. Bu kavramlar arasindaki baglantilari guclendirmek ve
bu unsurlari bir butin olarak degerlendirmek, 6zel hastanelerin surduralebilir bir
rekabet avantaji elde etmelerine katkida bulunabilir. Stratejik degisim, Ust
yonetim ekibi davranis buatinlesmesi, yenilik¢i performans ve o6rgut kaltard,
basarili bir ydnetim stratejisinin temel bilesenlerini olusturmaktadir. Bu kapsamda
hastanelerde stratejik degisimlerin baglamasi ve uygulanmasi, yenilikgilik
seviyelerinin degerlendiriimesi, ust yonetimin katkilariyla uygun oérgut kultirintn

olusturulmasi 6nem arz etmektedir.

Ulusal literatlrde (26/11/2023 tarihi itibariyle Ulusal Tez Merkezi, Google Scholar,
Science Direct ve Web of Science) saglik kurumlarinda stratejik degisim, Ust
yonetim ekibi davranis butlnlesmesi, yenilikgi performans ve o6rgiat kultari
arasindaki iligkileri degerlendiren ampirik bir calismaya rastlanmamigtir. Bu
sebeple yapilan bu c¢alisma, ulusal literatlirde belirtilen kavramlar arasinda
degerlendirmeyi yapan ilk calismalardan biri olmasi nedeniyle literatire katki
saglayacagi  dusundlmektedir. Ayrica c¢alisma sonuglarinin  hastane
yoneticilerinin ilgili alanda karar verirken faydalanmasi agisindan énemli oldugu

dusundlmektedir.

Turkiye’de faaliyet gosteren 6zel hastanelerin Ust dizey yoneticileri Gzerinde
yapilan bu ¢alismada Ust duzey yoneticilerin 6rgut kaltira algilarinin Gst yonetim
ekibi davranisg butlinlesmesi, yenilik¢i performans ve stratejik degisim algilari
uzerindeki etkisini, Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesi algilarinin yenilikgi
performans ve stratejik degisim algilari Gzerindeki etkisini ve stratejik degisim
algilarinin yenilikgi performans algilari Uzerindeki etkisini ortaya koymak
amaclanmistir. Ayrica c¢alisma kapsaminda; 0zel hastanelerin 6rgut kultard

turlerinin Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesi Uzerindeki etkisi ve Ozel
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hastane yoneticilerinin bireysel ve calistiklari kuruma iligkin gesitli 6zelliklerine
gOre orgut kaltara, Ust yonetim ekibi davranig butinlesmesi, stratejik degisim ve
yenilikgi performans algilarinin farklilik gosterip gostermedigi de belirlenmeye
calisiimigtir. Arastirmanin odak noktasini 6zel hastane yoneticileri olusturmasinin
temel sebebi, 6zel sektordeki rekabetin artan yogunlugundan kaynaklanmaktadir.
Bu yogun rekabet ortami, 6zel hastane yoneticilerini, kaynaklarini en etkili
bicimde kullanarak kaliteli saghk bakim hizmeti sunmay! hedefleyen stratejik
degisim ve yenilikgi performans gibi kavramlara 6zel bir dnem atfetmeye
yonlendirmektedir. Bu baglamda, orgutun rekabet avantajini guglendirmek

amaciyla bu kavramlara odaklanma ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir.

6.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin amaglari asagidaki hipotezlerle test edilmis olup; buna iliskin

olusturulan model Sekil 2’de sunulmustur.

Hi: Yoneticilerin genel stratejik degisim algilari bireysel 6zelliklerine (a-cinsiyet,
b-yas, c-egitim durumu, d-kurumdaki gorev, e-calisma suresi) ve calistiklari
hastanenin 6rgutsel 6zelliklerine (f-hastane faaliyet alani, g-hastane yatak sayisi,
h-hastane calisan sayisi, 1-hastane kurulus yili) gore istatistiksel olarak anlamh

farkhlik gostermektedir.

H2: Ydneticilerin yenilikgi performans algilari bireysel 6zelliklerine (a-cinsiyet, b-
yas, c-egitim durumu, d-kurumdaki gorev, e-galisma suresi) ve calistiklari
hastanenin 6rgutsel 6zelliklerine (f-hastane faaliyet alani, g-hastane yatak sayisi,
h-hastane galisan sayisi, 1-hastane kurulus yill) gore istatistiksel olarak anlamli
farklilk géstermektedir.

Hs: Yoneticilerin genel Ust yonetim ekibi davranis butiinlesmesi algilari bireysel
Ozelliklerine (a-cinsiyet, b-yas, c-egitim durumu, d-kurumdaki goérev, e-gcalisma
suresi) ve galistiklar hastanenin érgitsel 6zelliklerine (f-hastane faaliyet alani, g-
hastane yatak sayisi, h-hastane g¢alisan sayisi, 1-hastane kurulus yili)) gére

istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.
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Ha: Yoneticilerin genel érgat kalturh algilar bireysel 6zelliklerine (a-cinsiyet, b-
yas, c-eQitim durumu, d-kurumdaki goérev, e-galisma suresi) ve calistiklari
hastanenin orgutsel 6zelliklerine (f-hastane faaliyet alani, g-hastane yatak sayisi,
h-hastane calisan sayisi, 1-hastane kurulus yil1) gore istatistiksel olarak anlaml

farkhlik gostermektedir.

Hs: Hastane yoneticilerinin 6rgut kalturd boyutlarina iligkin degerlendirmeleri Ust

yonetim ekibi davranis buatinlesmesi algilarini etkiler.

e Hsa: Klan kdlturG algisi bilgi deg@isimi Uzerinde istatistiksel olarak anlamli
etkiye sahiptir.

e Hsp: Adhokrasi kultarl algisi bilgi dedisimi Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkiye sahiptir.

e Hsc: Hiyerarsi kaltirG algisi bilgi degisimi Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkiye sahiptir.

e Hsd: Pazar kultlrd algisi bilgi degisimi Uzerinde istatistiksel olarak anlaml
etkiye sahiptir.

e Hbse: Klan kultlru algisi ortak davranig Uzerinde istatistiksel olarak anlamli
etkiye sahiptir.

e Hsi: Adhokrasi kulturl algisi ortak davranis Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkiye sahiptir.

e Hsg: Hiyerarsi kultiru algisi ortak davranis Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkiye sahiptir.

e Hsh: Pazar kultlrd algisi ortak davranig Uzerinde istatistiksel olarak anlamli
etkiye sahiptir.

e Hsi: Klan kdlturG algisi ortak karar verme uUzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkiye sahiptir.

e Hsk: Adhokrasi kultard algisi ortak karar verme Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkiye sahiptir.

e Hsi: Hiyerarsi kultart algisi ortak karar verme Uzerinde istatistiksel olarak

anlamli etkiye sahiptir.
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Hsm: Pazar kalturG algisi ortak karar verme Uzerinde istatistiksel olarak

anlamli etkiye sahiptir.

He: Hastane yoneticilerinin Gst yonetim ekibi davranis butlinlesmesi boyutlarina

iliskin degerlendirmeleri yenilik¢i performans algilarini etkiler.

Hea: Bilgi degisimi algilari yenilikgi performans Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkiye sahiptir.

Heb: Ortak davranis algilari yenilikgi performans Uzerinde istatistiksel
olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hec: Ortak karar verme algilar yenilikgi performans Gzerinde istatistiksel

olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hz: Hastane yoneticilerinin Ust yonetim ekibi davranig butinlegsmesi boyutlarina

iliskin degerlendirmeleri stratejik degisim algilarini etkiler.

Hra: Bilgi deg@isimi algisi stratejik degisimin baglamasi Gzerinde istatistiksel
olarak anlaml etkiye sahiptir.

H7zb: Ortak davranig algisi stratejik degisimin baslamasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hzc: Ortak karar verme algisi stratejik dedisimin baslamasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hzda: Bilgi deg@isimi algisi stratejik dedisimin uygulanmasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hze: Ortak davranis algisi stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hz: Ortak karar verme algisi stratejik degisimin uygulanmasi tUzerinde

istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.
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Hs: Hastane yoneticilerinin 6rgut kulturd boyutlarina iliskin degerlendirmeleri

yenilik¢i performans algilarini etkiler.

Hsa: Klan kaltara algisi yenilikgi performans Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkiye sahiptir.

Hspb: Adhokrasi kaltirG algisi yenilikgi performans Uzerinde istatistiksel
olarak anlaml etkiye sahiptir.

Hsc: Hiyerarsi kultira algisi yenilikgi performans Uzerinde istatistiksel
olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hsd: Pazar kaltrd algisi yenilikgi performans Uzerinde istatistiksel olarak

anlamli etkiye sahiptir.

Ho: Hastane yoneticilerinin stratejik degisim boyutlarina iligkin degerlendirmeleri

yenilik¢i performans algilarini etkiler.

Hoa: Stratejik degisimin baslamasi algisi yenilikgi performans Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.
Hob: Stratejik degisimin uygulanmasi algisi yenilik¢i performans Uzerinde

istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hio: Hastane yoneticilerinin orgut kalturd boyutlarina iligkin degerlendirmeleri

stratejik degisim algilarini etkiler.

Hioa: Klan kultard algisi stratejik degisimin baslamasi Uzerinde istatistiksel
olarak anlaml etkiye sahiptir.

Hion: Adhokrasi kulturu algisi stratejik degisimin baglamasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hioc: Hiyerarsi kultari algisi stratejik degisimin baslamasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hioa: Pazar Kkualtiri algisi stratejik degisimin baslamasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.

Hice: Klan kulturt algisi stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde

istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.
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Hior: Adhokrasi kultira algisi stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.
Hiog: Hiyerarsi kultaru algisi stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.
Hion: Pazar kdltard algisi stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde

istatistiksel olarak anlamli etkiye sahiptir.
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6.3. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirma Turkiye genelindeki 6zel hastane Ust dizey yoneticilerini
kapsamaktadir. Bu kapsamda calismanin evreni Saghk Bakanlhgi Saglk Bilgi
Sistemleri Genel Mudirligi’niin Saglik Istatistikleri Y1l 2020 Haber Biiltenine
gére faal durumda olan 566 06zel hastanenin Ust diuzey yoneticilerinden
olusmaktadir. Arastirma kapsaminda orneklem secilmeden evrenin tamamina
ulagiimasi hedeflenmistir. Her hastanede yonetim kurulunda gorev yapan genel
direktor, bashekim ya da hastane muadurinden bir tanesine ulasiimasi

amaclanmistir.

Bu kapsamda evrende bulunan tum 6zel hastane Ust duzey yoOneticilerine yuz
yuze ulasiimaya calisiimistir. Anket formu olusturulduktan sonra yoneticiler ile
iletisime gegilerek arastirmaya gonullu olarak katilmayi kabul eden yoneticilere
posta yoluyla bireysel olarak anket formlari gonderilmistir. Arastirmaci
yoneticilerden anket formlarini tamamlayip kendisine geri génderme taahhidunu
istemistir. Arastirmaya katilmayi kabul eden toplamda 321 6zel hastane Ust
duzey yoneticiyle galisma yapilmistir. Toplanan anketlerle ¢alismaya katilim

orani %56,71 olarak hesaplanmistir.

Arastirmada elde edilen hastane yoOneticilerinin evreni temsil etme gucunu
belirlemek amaciyla, Turkiye genelindeki 6zel hastane yodneticilerinin cografi
bdlgelere gore sayisi ve dagilimi incelenmigtir. Elde edilen verilere gore, bu
yoneticilerin bulunduklari cografi bolgelerdeki dagiim detayl olarak Tablo 1'de
sunulmaktadir. Bu kapsamda Akdeniz Bdlgesi’nde bulunan hastanelerin
%52,27’'ine, Dogu Anadolu Boélgesi'nde bulunan hastanelerin %57,14’lne,
GuUneydogu Anadolu Bodlgesi’nde bulunan hastanelerin %60,87’sine, Ege
Bolgesi’nde bulunan hastanelerin %57,74’Une, Marmara Marmara Bolgesi'nde
bulunan hastanelerin %55,08’ine, Karadeniz Bdolgesi'nde bulunan hastanelerin
%64,5'ine ve I¢ Anadolu Bélgesinde bulunan hastanelerin %60,27’sine

ulasiimigtir.
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Tablo 1. Hastanelerin ve Toplanan Anketlerin Cografi Bolgelere Gore Dagilimi

Geri Doniis Yapan Ozel

Bélgeler Ozel Hastane Hastane
n % n %

Akdeniz 88 15,55 46 14,33
Dogu Anadolu 21 3,71 12 3,74
Glneydogu Anadolu 46 8,13 28 8,72
Ege 71 12,54 41 12,75
Marmara 236 41,70 130 40,50
Karadeniz 31 5,48 20 6,23
ic Anadolu 73 12,89 44 13,70
Toplam 566 100 321 100

Tablo 1'de goéruldigu gibi her bdlgeden yanit alindigi ve yoneticilerin
bdlgelerarasi dagihminda birbirine ¢ok yakin ytuzdelere ulasildigi goralmektedir.
Ornegin, tim &zel hastanelerin %15,55'i Akdeniz Bolgesi'nde yer alirken,
arastirmaya katilan yoneticilerin %14,33’0 Akdeniz Bdlgesi'nde faaliyet gosteren
hastanelerde caligmaktadir. Arastirma evrenini olusturan 6zel hastanelerin
%41,70’i Marmara Bolgesi'nde yer alirken, arastirmaya katilan yoneticilerin
%40,50’si Marmara Bolgesi'nde faaliyet gosteren hastanelerde ¢alismaktadir. Bu
dogrultuda, arastirma sonucunda ulasilan hastane yoneticilerinin ¢aligtiklari
hastanelerin cografi bolgelere gére dagiliminin evrendeki dagilima yakin olmasi

arastirmanin evreni temsil gucunun iyi oldugunu dusundurmektedir.

6.4. VERI TOPLAMA ARACI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullaniimigtir. Anket formu bes
bolimden olugmaktadir. Anket formunun birinci bolumUunu yoneticilerin bireysel
Ozelliklerinden yas, cinsiyet, egitim durumu, kurumdaki gorev ve galisma suresi
ile calismis olduklari hastanelerin orgltsel 6zelliklerinden faaliyet alani, yatak
sayisi, ¢alisan sayisi ve kurulus yili gibi orgutsel ozellikleri belirleyen 9 soru
olusturmaktadir.

ikinci bélimde yodneticilerin stratejik degisim algilarini 6lgmek icin kullanilan

Herrmann ve Nadkarni (2014) tarafindan gelistirilen Stratejik Degisim Olcegi
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(Strategic Change Scale) kullaniimigtir. Olgek, stratejik degisimin baslamasi ve
stratejik degisimin uygulanmasi olmak Uzere 2 alt boyundan olugsmakta ve her
boyutun altinda 5’er ifade olmak tizere toplam 10 ifadeden olugmaktadir. Olgek,
1 (hi¢ degisim yok) ile 5 (asiri derecede degisim var) arasinda deger alan 5’li likert
tipindedir. Olgegin gegerlik ve glivenirlik analizi yapiimig ve Cronbach alfa degeri
0,85 olarak hesaplanmistir. Olgegin gecerlik ve giivenirlik analizi yapiimis ve

Cronbach alfa degeri 0,85 olarak hesaplanmistir.

Ucglincii  boliimde yoneticilerin  yenilikgi performans algilarini dlgmek igin
kullanilan Sicotte ve vd. (2014) tarafindan gelistirilen Yenilikgi Performans Olcedi
(Innovative Performance Scale) kullaniimistir. Olgek tek boyutlu 8 maddeden
olusan 5'li likert tipinde bir 6lgektir. Olgegin puanlamasi 1 (kesinlikle katiimiyorum)
ile 5 (kesinlikle katiliyorum) seklindedir. Olgegin gecerlik ve guvenirlik analizi

yapilmis ve Cronbach alfa degeri 0,88 olarak hesaplanmistir.

Dorduncu bolumde yoneticilerin, Ust yonetim ekibi davranig butinlesmesini
dlecmek igin Simsek vd. (2005) tarafindan gelistirilen Ust Yénetim Ekibi Davranis
Bittinlesmesi Olgegi (Top Management Team Behavior Integration Scale)
kullaniimistir.  Olgek bilgi degisimi, ortak davranis ve ortak karar verme olmak
Uzere 3 alt boyuttan olusmakta ve her boyutun altinda 3’er ifade olmak Uzere
toplamda 9 ifadeden olusmaktadir. 5'li likert tipinde olan 6élgedin puanlanmasi 1
(kesinlikle katiimiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) seklindedir. Olgegin gegerlik

ve guvenirlik analizi yapilmis ve Cronbach alfa degeri 0,80 olarak hesaplanmistir.

Anket formunun besinci ve son boliumude ise isletmelerin 6rgut kultara tGrand
belirlemek icin Cameron ve Quinn (2006) tarafindan gelistirilen, Turkce gecerlik
ve glvenirligi Yalginsoy (2019) tarafindan yapilan Orgit Kultiri Olgegi
kullanilmistir. Olgek klan kultiir(i, adhokrasi kultiirti, hiyerarsi kiltir( ve pazar
kultard olmak Uzere 4 alt boyuttan olusmakta ve her boyutun altinda 4’er ifade
olmak Uzere toplamda 16 ifade yer almaktadir. 5’li likert tipinde olan dlgegin
puanlanmasi 1 (hi¢ katiimiyorum) ile 5 (tamamen katiliyorum) seklindedir.

Olgegin gecerlik ve glivenirlik analizi yapiimis ve alt boyutlarinin Cronbach Alfa
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guvenirlik katsayilari klan kaltard igin 0,80; adhokrasi kulttrt i¢in 0,87; hiyerarsi

kalturd icin 0,80 ve pazar kaltaru igin 0,80 olarak hesaplanmigtir.

Arastirmada kullanilan Stratejik Degisim Olgegi, Yenilikgi Performans Olgegi ve
Ust Yénetim Ekibi Davranis Bittinlesmesi Olgegi'nin Tlrkge'ye gevriimesi siireci
oldukga detayli ve titiz bir ydntemle gercgeklestiriimistir. Ceviri stireci, U¢ bagimsiz
ve Ingilizce konusunda yetkin akademisyen tarafindan Haziran 2020’de
gergeklestiriimis ve cevirilerin niteligi guvence altina alinmigtir. Ardindan,
Olceklerin her bir maddesini en iyi agiklayan ifadeler belirlenmis ve bu ifadeler, bir
Turkge Olgege donusturulmustar. Bu asamada, uzman bir 6gretim Gyesinin
Onerileri dikkate alinarak madde acgiklamalari titizlikle gézden gegciriimis ve
duzenlenmigtir. Sonrasinda, Turkge'ye cevrilmis ve revize edilmis Olgekler
profesyonel bir terciiman tarafindan ingilizce'ye tekrar gevrilmistir. Bu ceviriler,
orijinal ingilizce 6lceklerle karsilastiriimis, ifadelerin benzerligi kontrol edilmistir.
Sonug olarak, Tirkce'den ingilizce'ye cevrilen 6lgekler, orijinal ingilizce
versiyonlariyla uyumlu hale getiriimis ve anket formu uygulamaya hazir hale

getirilmigtir.

6.5. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZI

Arastirmanin yapilabilmesi igin dncelikle arastirma kapsaminda kullanilacak veri
toplama araclarini gelistiren kisilerden gerekli izinler ainmistir (Ek-6, Ek-7, Ek-8,
Ek-9). Sonrasinda galismanin etik agidan uygun oldugunu gdsterir etik kurul
belgesi Hacettepe Universitesi Etik Komisyonu'nun 10.03.2020 tarihli ve
12908312-050.06/00001043573 sayili karari ile alinmistir (Ek-10). Arastirma
kapsaminda elde edilen veriler 15.10.2021 ile 31.12.2022 tarihleri arasinda

toplanmigtir.

Arastirma kapsaminda toplanan veriler bilgisayar ortamina aktarildiktan sonra
verilerin analizinde SPSS-23 (Statistical Package for the Social Sciences) ve
AMOS-23 S (Analysis of Moment Structures) yazilim programlari kullaniimigtir.
ilk olarak arastirmada kullanilan &lgeklerin yapi gecerligini belirlemek igin

Aciklayici Faktor Analizi (AFA) ve Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir.
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Olgeklerin glivenirlik analizlerini belirlemek igin i¢sel tutarlilik katsayisi (Cronbach
Alpha) hesaplanmistir. Arastirma kapsaminda yoéneticilerin bireysel ve érgutsel
Ozellikleri ile stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust yonetim ekibi davranig
batinlesmesi ve orgut kultart Olgeklerine verdikleri cevaplara iligkin tanimlayici
bulgulari belirlemek igin frekans, ylzde, ortalama ve standart sapma degerleri
kullaniimigtir. Daha sonra stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust yonetim
ekibi davranig buatinlesmesi ve orgut kalturu degiskenleri arasindaki iligkilerin var
olup olmadigini ve iligkilerin yoninu ve kuvvetini belirlemek amaciyla Pearson

Korelasyon Analizi yapiimigtir.

Arastirmada yer alan stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust yonetim ekibi
davranis butinlesmesi ve orgut kultira degiskenlerine iligkin verilerin normal
dagilip dagiimadigini tespit etmek icin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
kaysayilarindan yararlaniimigtir. Literaturde carpiklik ve basiklik degerlerinin
farkh olabilecegi gorusleri bulunmaktadir. Hahs-Vaughn ve Lomax (2020), -2 ile
+2 araligini normal dagilim icin kabul edilebilir sinirlar olarak ifade etmektedir.
Arastirma kapsaminda bu deger araliklar kullanilmigtir. Stratejik degisim igin
carpiklik degeri 0,366, basiklik degeri -0,507 olarak tespit edilmigtir. Yenilikci
performans icin carpiklik degeri -1,053, basiklik degeri 0,980 olarak tespit
edilmistir. Ust yonetim ekibi davranis bltlinlesmesi icin ¢arpiklik degeri -0,497,
basiklik degeri -0,614 olarak tespit edilmigtir. Son olarak d6rgut kultlrd igin
carpikhk degeri -0,642, basiklik degeri 1,117 olarak tespit edilmigtir. Buna gore

degiskenlere iliskin verilerin normal dagihm goésterdigi ifade edilebilir.

Arastirmaya katilan yodneticilerin stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust
yonetim ekibi davranig butinlesmesi ve orgut kultara algilarinin bireysel ve
calistiklari kurumlarin érgutsel 6zelliklere gore farkhlik gosterip gdstermedigini
belirlemek igin t-testi ve tek yonlu varyans analizi (ANOVA) kullaniimistir. Yapilan
analiz sonuclarinda istatistiksel olarak anlamli farkhiigin hangi gruplarda
oldugunu belirlemek icin Post Hoc. ¢oklu karsilastirma testlerinden biri olan
Tukey HSD testinden faydalaniimistir. Son olarak érgut kaltirinin Ust yonetim
ekibi davranig butinlesmesi Uzerindeki etkisini; Ust yonetim ekibi davranis

batinlesmesinin yenilikgi performans Uzerindeki etkisini; Gst yonetim ekibi
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davranis butinlesmesinin stratejik degisim Uzerindeki etkisini; orgut kulturinin
yenilik¢gi performans Uzerindeki etkisini; stratejik degisimin yenilik¢i performans
uzerindeki etkisini ve orgut kualtirunun stratejik degisim Uzerindeki etkisini
belirleyebilmek icin ortaya konulan arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla
¢oklu regresyon analizi kullaniimigtir. Regresyon modellerinde ¢oklu baglanti ve
otokorelasyonun olup olmadigini tespit etmek igin Durbin Watson Katsayisi ile
Varyans Sigkinlik Katsayisi (Variance Inflation Factor-VIF) hesaplanmigtir.
Kullanilan istatistiksel analizlerin tamaminda anlamliik duzeyi 0,05 olarak

alinmistir.

6.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Yapilan bu ¢alisma Turkiye genelindeki 6zel hastanelerde gorev yapan ust dizey
yoneticileri kapsamaktadir. Arastirma sadece arastirmaya katiimayi kabul ederek
anketlere cevap veren Ust duzey 6zel hastane yoOneticileri igin gegerlidir. Ayrica
farkli sektdrlere genelleme yapilamaz. Ozel hastanelerin lilke genelinde blyiik
bir cografi alani kapsamasi her hastaneden sadece bir tane Ust duzey yoneticinin
tercih edilmesine sebep olmustur. Dolayisiyla stratejik degisimin, yenlikgi
performansin, orgut kdltarinin ve Ozellikle Ust yodnetim ekibi davranis
butinlesmesi algisinin sadece bir yonetici ile sinirli olmasina sebep olmustur. Bu

durum arastirmanin énemli sinirhliklarindandir.

Saglik kurumlarinin ekonomik, teknolojik ve insan kaynaklari bakimindan degisim
hizi dusunuldigu zaman stratejik degisim, yenilikgi performans, ust yonetim ekibi
davranis butinlesmesi ve orgut kulturt gibi kavramlar onemli hale gelmektedir.
Statejilerin ortam sartlarina goére hizli degisebilmesi, performansin zaman
icerisinde artmasi ve azalmasi, Ust yonetim ekibinin davranislarinin zamana goére
degismesi, orgut kdltrinin c¢alisanlarin  tutumlarina gbére zamanla
farkhlasabilmesi gibi durumlar s6z konusu olabilir. Bu kapsamda yapilan bu
arastirma kesitsel turde bir arastirma niteligi tasidigi i¢in arastirma sadece iginde

bulundugu zaman dilimi ile sinirli olmaktadir.
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Ayrica ust duzey yoneticilerin degerlendirme yaparken iginde bulunduklar
ekonomik kosullar, cevresel kosullar, kiiresel kosullar, rekabet kosullari vb. gibi

kosullardan etkilendikleri disuncesi arastirma igin bir sinirhlik olarak gorulebilir.
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7.BOLUM: BULGULAR

Arastirmanin bu bolimde, arastirma kapsaminda kullanilan dlgeklerin gecerlik ve
guvenirlik bulgularina, arastirmayla ilgili tanimlayici bulgulara ve hipotezlerle ilgili

analitik bulgulara yer verilmistir.

7.1. GECERLIK VE GUVENIRLIK ANALIZi

Bir bilimsel ¢alismada, dlgim aracinin dl¢iimek istenen seyi dogru olgtigunin
belirlenebilmesi icin gecerlik ve guvenirlik kavramlarinin bilinmesi ve
uygulanmasi Onemlidir. Bir arastirmacinin arastirma konusu ile ilgili daha
onceden gecerligi ve guvenirligi yapilmig olgek varsa arastirmaci bu olgegi
kullanabilir. Yoksa arastirmaci galismasinda, gecerlik ve guvenirlik sartlarini
yerine getirmelidir. Gegerlik; bir test veya 6l¢edin dlgulmek istenen seyi dlgme
derecesi, yani Olgculmek istenilen seyin tam olarak olgulebilmesi demektir. Baska
bir ifade ile dlgulmek istenilen seyle ilgili, dlgme aracinda yeterli sayida, kaliteli,
ayrintih ve dengeli maddenin bulunmasi demektir. Guvenirlik ise kullanilan dlgim
aracinin farkl sartlar altinda benzer sonuglar vermesi veya farkli aratirmacilar,
ayni 6lgim aracini farkli durumlarda kullanarak benzer sonuglar elde etmesidir
(Karago6z, 2017).

7.1.1. Stratejik Degisim Olgeginin Gegerlik ve Glvenirligi

Yoneticilerin stratejik degisim algilarini dlgmek icin kullanilan Herrmann ve
Nadkarni (2014) tarafindan gelistirilen Stratejik Degisim Olgegi (Strategic Change
Scale) kullanilmistir. Olgek, stratejik degisimin baglamasi ve stratejik degisimin
uygulanmasi olmak Uzere 2 alt boyundan olusmakta ve her boyutun altinda 5’er
ifade olmak Uzere toplam 10 ifadeden olusmaktadir. Olgegin yapi gegerligini
degerlendirme amaciyla 10 ifadeye Temel Bilesen analizi ve Varimax yontemleri
ile agiklayici faktor analizi yapilmistir. Literatire gére KMO degerlerinin 0,5 ile 1,0
arasinda olmasi gerekir ve 0,5’in altindaki degerler 6rneklemin faktor analizi igin

yeterli olmadigini gosterir. Faktor analizi yapabilmek igin veri setinin ¢ok
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degiskenli normalligi saglayip saglamadigi Bartlett Kuresellik Testi ile
degerlendiriimektedir. Bartlett'in kuresellik testinde 0,05’ten klguk bir p degeri,
verilerin ¢ok degiskenli normal dagilim sagladigi anlamina gelmektedir (Seger,
2018). Literatirde sosyal bilimlerde ¢ok faktorlu 6lgme aracglarinda madde faktor
yukleri toplam varyansin %40 ila %60’in1 agikliyorsa bu yeterli kabul edilmektedir.
Arastirmalara gore varyans orani ne kadar ylksekse 6lgegin faktor yapisi o kadar
gugludur (Gurbuz ve Sahin, 2017). Yapilan analiz sonucunda KMO 6rneklem
yeterliligi 0,767; Bartlet Kuresellik Test degeri 1813,602 (p<0,001) bulunmustur
ve Olcegin faktér analizi igin yeterli ve uygun o6rnekleme sahip oldugu
belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda ifadelerin %62,878 aciklanan toplam
varyans degeri ile 2 boyutta toplandigi gérulmustur (Tablo 2). Yapilan incelemede
ifadelerin toplandiklari faktorlerin kavramsal olarak tutarlh oldugu ve faktor

yuklerinin kabul edilebilir seviyede oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Stratejik Degisim Olgegi Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglari

Orneklem Yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Katsayisi 0,767
Yaklasik Ki-Kare Degeri 1813,602
Bartlet Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 45
Anlamhilik ,000
Aciklanan Toplam Varyans 62,878
Cronbach Alpha 0,845
Stratejik Degisim Olgegi Boyutlan
Faktor Aciklanan Cronbach
Yikleri Varyans Alpha
Stratejik Degisimin Baglamasi
Yeni birlesme velveya devralmalarin tamamlanmasinda 0,899
Pazara ilave vel\veya kisitlamalarda 0,888
Milk, tesis ve ekipmanlarin satin alinmasi ve\ veya 0,877 935,294 0781
satilmasinda
Ar-Ge harcamalarinda artis veya azalisinda 0,828
Uluslararasi pazara giris ve\veya c¢ikiglarda 0,516
Stratejik Degisimin Uygulanmasi
Calisanlarin sayisinda artis veya azalma 0,879
Yoneticilere verilen resmi tegviklerdeki degisimlerde 0,776
Organizasyon yapisinda degisim (Ornegin, merkezilesme
. 0,755
veya desantralizasyon artig\azalig)
Yeniden yapilandirma veya sire¢ degisiklikleri (6rnegin, bir %27,584 0,880
etkinligi gergeklestirmek adina atilan adimlarda artis veya| 0,715
azalma)
Yonetim  ekibi Uyelerinin  unvanlarinin  dagilimindaki
o = 2 o . 0,393
degisimlerde (Ornegin, islevsel, urln, cografi veya karma)
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AFA sonucunda elde edilen modele Maksimum Olabilirlik Metodu (ML) ile DFA
yapimigtir. Modelin uyum vyeterliligini degerlendirmek icin su indeksler
kullaniimigtir:  CMIN/DF (Chi-Square/Degree of Freedom); ki-kare istatistiginin
serbestlik derecesine oranini gdsterir. IFI (Incremental Fit Index); artan uyum
indeksi, modelin gozlemlenen verilere uyumunu degerlendiren bir indekstir. RMR
(Root Mean Square Residual); modelin goézlemlenen verilere uyumunu
degerlendiren bir indekstir. RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation);
yaklasik hatalarin ortalama karekokunu gosterir. CFl (Comparative Fit Index);
kargilagstirmali  uyum indeksi, modelin gbézlemlenen verilere uyumunu
degerlendiren bir indekstir. TLI (Trucker-Lewis Index); ol¢ceklendiriimemis uyum
indeksi, modelin gézlemlenen verilere uyumunu degerlendiren bir indekstir. NFI
(Normed Fit Index); normlagtiriimig uyum indeksi, modelin goézlemlenen verilere
uyumunu degerlendiren bir indekstir. GFI (Goodness of Fit Index); iyilik uyum
indeksi, modelin gézlemlenen verilere uyumunu degerlendiren bir indekstir. ideal
olarak, bu indekslerin degerleri mimkun oldugunca yuksek olmasi beklenirken
hata terimlerinin degerinin distuk olmasi beklenmektedir. Literatirde belirtilen
uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlari; x?/sd<5; IFI=0,90; RMSEA<O0,10;
TLI=0,90; NFI=0,90; GFI=90; CFI=0,90 olarak ifade edilmektedir. RMR degeri 0
ile 1 arasinda bir deger almaktadir ve 0’a yaklastik¢a iyi uyum belirtmektedir
(Kelloway, 1998; Karagoz, 2017). 2 boyut ve 10 ifade ile gerceklestirilen modele
iliskin bulgular Sekil 3'te gorulmektedir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda
modele iligkin uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmadigi
go6rilmustir. Bu nedenle modifikasyon indeksleri incelenmis ve (e1 <-> e3 ve e8
<-> e10) hata terimleri arasindaki modifikasyon indekslerinin degisim orani
onerilen modifikasyonlar arasinda en yuksek degerlere sahip oldugu tespit
edilmistir. Test edilen modelde ilgili hata terimleri arasina kovaryans igareti ilave
edilerek model tekrar test edilmistir. Yapilan modifikasyonlar sonucunda modele
iliskin uyum indeksleri kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu gorulmektedir
(Sekil 3).
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Gizli ve godzlenen dediskenler arasindaki standardize regresyon katsayilari
incelendiginde stratejik degisim Olcegine iliskin boyutlar ve boyutlar altinda yer
alan ifadelerin faktor yukleri ve anlamlilik duzeyleri incelendiginde hem boyutlar
arasindaki iligkilerde hem de boyutlar altindaki tum ifadelerin ilgili boyutlari

acgiklama durumunun anlamh (p<0,001) oldugu gorulmektedir (Ek-1).

Cronbach alfa guvenirlik katsayisi O ile 1 arasinda degdismektedir. Bir dlgcegin
Cronbach alfa katsayisinin 1’e olabildigince yakin olmasi, Olgegin yuksek
duzeyde guvenilir oldugu anlamina gelmektedir. Cronbach alfa katsayisi 0,40’in
altinda ise olgek guvenilir degil, 0,40 ile 0,59 arasinda ise guvenirligi dusuk, 0,60
ile 0,79 arasinda ise oldukga guvenilir, 0,80 ile 1,00 arasinda ise ¢ok guvenilir
olarak kabul edilmektedir (Karagoz, 2017). Stratejik degisim Olgegini olusturan
ifadelere verilen cevaplarin guvenilirligi  igsel tutarlalik katsayisi ile
degerlendirilmigtir. Yapilan analiz sonucunda 6lgegin alt boyutlarindan stratejik
degisimin baslamasi boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,781; stratejik degisimin
uygulanmasi boyutunun Cronbach Alpha degeri ise 0,880 olarak hesaplanmistir.
Olgegin timi icin Cronbach Alpha degeri ise 0,845 olarak bulunmustur. Bu

kapsamda Olcegin yuksek derecede guvenilir oldugu gorulmektedir.
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X3/sd: 3,882; p<0,001; NFI: 0,941; IFI: 0,955; CFI: 0,955; TLI: 0,928;
RMSEA: 0,095; GFI: 0,937; RMR: 0,079
SDB: Stratejik Degisimin Baglamasi, SDU: Stratejik Degisimin Uygulanmasi

Sekil 3. Stratejik Degisim Olcegine iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari
7.1.2. Yenilikgi Performans Olgeginin Gegerlik ve Giivenirligi

Yodneticilerin yenilikgi performans alglarini 6lgmek igin kullanilan Sicotte ve vd.
(2014) tarafindan gelistirilen Yenilikgi Performans Olgegdi (Innovative
Performance Scale) kullanilmistir. Olgek tek boyutlu 8 maddeden olugan 5'li likert
tipinde bir dlgektir. Olgegin yap! gegerligini degerlendirme amaciyla 8 ifadeye
Temel Bilesen analizi ve Varimax yontemleri ile AFA yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda KMO orneklem yeterliligi 0,925; Bartlet Kiresellik Test degeri
3179,966 (p<0,001) bulunmustur ve odlgegin faktér analizi igin yeterli ve uygun
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ornekleme sahip oldugu belirlenmigtir. Yapilan analiz sonucunda agiklanan
toplam varyans degerinin %80,695 oldugu gorulmastir (Tablo 3). Yapilan
incelemede ifadelerin toplandiklari faktorlerin kavramsal olarak tutarl oldugu ve

faktor yuklerinin kabul edilebilir seviyede oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Yenilikgi Performans Olgegi Agiklayicit Faktdr Analizi Sonuglari

Orneklem Yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Katsayisi 0,925
Yaklasik Ki-Kare Degeri 3179,966
Bartlet Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 28
Anlamhlilik ,000
Aciklanan Toplam Varyans 80,695
Cronbach Alpha 0,965

Yenilikgi Performans Olgegi
Faktor | Aciklanan | Cronbach

Yenilik¢i Performans Ifadeleri Yiikleri| Varyans Alpha
Yeni Urtnlere/hizmetlere  yonelik kalite iyilestirmeleri| o 949

rakiplerden daha iyidir.

inovasyon yoluyla iretiimis yan driin/hizmet ve giris sayisi 0,921

rakiplerden daha yuksektir.

Yeni Grlnlerden/hizmetlerden elde edilen gelirlerin orani| 917

rakiplerden daha yuUksektir.

Inovasyon yoluyla Uretiimis is sayisi rakiplerden daha 0,909

fazladir. %80,695 0,965
inovasyon yoluyla miisteri degeri yaratmak, rakiplerden 0,904

daha gugliddar.

Kurumumuzun biyime orani rakiplerinden daha iyidir. 0,880

Yeni drinlerin/hizmetlerin basari orani rakiplerden daha| o gg4
yuksektir.

Onemli yeni driinlerin/hizmetlerin piyasaya siriilme sikligi 0,840
rakiplerden daha hizlidir.

AFA sonucunda elde edilen modele Maksimum Olabilirlik Metodu (ML) ile DFA
yapiimistir. 8 ifade ile gergeklestirilen modele iliskin bulgular Sekil 4’te
gorulmektedir. Yapilan de@erlendirmeler sonucunda modele iligkin uyum
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde olmadigi gorulmustir. Bu nedenle
modifikasyon indeksleri incelenmis ve (e2 <-> e4) hata terimleri arasindaki
modifikasyon indekslerinin degisim orani onerilen modifikasyonlar arasinda en
yuksek degerlere sahip oldugu tespit edilmistir. Test edilen modelde ilgili hata

terimleri arasina kovaryans isareti ilave edilerek model tekrar test edilmigtir.
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Yapilan modifikasyonlar sonucunda modele iligkin uyum indeksleri kabul edilebilir

sinirlar igerisinde oldugu goértlmektedir (Sekil 4).

Gizli ve gobzlenen degdiskenler arasindaki standardize regresyon katsayilar
incelendiginde yenilikgi performans 6lgegine iligkin boyutlar ve boyutlar altinda
yer alan ifadelerin faktor yukleri ve anlamlilik dizeyleri incelendiginde hem
boyutlar arasindaki iliskilerde hem de boyutlar altindaki tim ifadelerin ilgili
boyutlari agiklama durumunun anlaml (p<0,001) oldugu goérulmektedir (Ek-2).
Yenilik¢i performans oOlgegini olusturan ifadelere verilen cevaplarin gavenilirligi
i¢sel tutarlalhk katsayisi ile degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonucunda 0Olgegin
Cronbach Alpha degeri ise 0,965 olarak bulunmustur. Bu kapsamda dlgedin

yuksek derecede guvenilir oldugu gorulmektedir.
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X?/sd: 3,717; p<0,001; NFI: 0,984; IFI: 0,988; CFI: 0,988; TLI: 0,976;
RMSEA: 0,092; GFI: 0,963; RMR: 0,021

Sekil 4.Yenilikgi Performans Olgegine iligkin Dogrulayici Faktér Analizi
Sonuglari
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7.1.3. Ust Ydnetim Ekibi Davranis Bitiinlesmesi Olgeginin Gegerlik ve Glivenirligi

Yodneticilerin, Ust ydonetim ekibi davranis butlinlesmesi algisini 6lgmek igin Simsek
vd. (2005) gelistirilen Ust Yénetim Ekibi Davranis Bltiinlesmesi Olgegi (Top
Management Team Behavior Integration Scale) kullaniimistir.  Olgek bilgi
degisimi, ortak davranig ve ortak karar verme olmak uUzere 3 alt boyuttan
olusmakta ve her boyutun altinda 3’er ifade olmak Uzere toplamda 9 ifadeden
olusmaktadir. Olgegin yapi gegerligini degerlendirme amaciyla 9 ifadeye Temel
Bilesen analizi ve Varimax yontemleri ile AFA yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda KMO orneklem yeterliligi 0,816; Bartlet Kiresellik Test degeri
1612,676 (p<0,001) bulunmustur ve olcegin faktdr analizi icin yeterli ve uygun
ornekleme sahip oldugu belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda agiklanan
toplam varyans degerinin %77,460 oldugu goérilmustir (Tablo 4). Yapilan
incelemede ifadelerin toplandiklari faktorlerin kavramsal olarak tutarl oldugu ve

faktor yUklerinin kabul edilebilir seviyede oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4. Ust Ydnetim Ekibi Davranis Butlinlesmesi Olgedi Aciklayici Faktor
Analizi Sonuglari

Orneklem Yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Katsayisi 0,816
Yaklasik Ki-Kare Degeri 1612,676
Bartlet Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 36
Anlamlilik <0,001
Aciklanan Toplam Varyans 77,460
Cronbach Alpha 0,869

Ust Yonetim Ekibi Davranisi Olgegi

Faktor | Acgiklanan | Cronbach
Yukleri| Varyans Alpha

Bilgi Degisimi
Ekip Uyelerimiz arasindaki diyalog, yuksek
. I 0,893
dlzeyde yaraticilik ve yenilik Uretir
Ekip Gyelerimizin ileri sirdigd ¢dzimler ylksek 0.864 28,381 0,903

kalitededir
Ekip Gyelerimizin fikir aligverisi yuksek kalitededir | 0,832
Ortak Davranig

Ekip Uyeleri igleri son teslim tarihine kadar eksiksiz
bir sekilde yetistirmek igin birbirlerine yardimci| 0,886
olmaya isteklidirler

Ekip Uyeleri, birbirlerinin islerini kolaylastirmak igin
sorumluluklari paylasmak velveya degistirme| 0,827 26,976 0,847
konusunda esnektirler

Bir ekip Uyesi yogun oldugunda, diger uGyeler
genellikle is yukunu yonetmesine yardimci olmak| 0,812
igin gonalla olur
Ortak Karar Verme

Ekip  UOyeleri  genellikle  birbirlerine  olan
beklentilerini tartisirlar

Ekip Uyeleri ortak sorunlar ve diger Uyelerin
ihtiyaglarini net bir sekilde anlarlar

Ekip Uyeleri, eylemleri sonucunda baska bir ekip
dyesinin  calismasi  etkileniyorsa  genellikle| 0,670
birbirlerine haber verirler

0,851

0,761 22,103 0,758

AFA sonucunda elde edilen modele Maksimum Olabilirlik Metodu (ML) ile
Dogrulayici Faktér Analizi (DFA) yapilmistir. 3 boyut ve 9 ifade ile gergeklestirilen
modele iligkin bulgular Sekil 5’te goértulmektedir. Yapilan degerlendirmeler
sonucunda modele iligkin uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde

olmadigdi gorulmustir. Bu nedenle modifikasyon indeksleri incelenmis ve (e7 <->
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e8) hata terimleri arasindaki modifikasyon indekslerinin degisim orani énerilen
modifikasyonlar arasinda en yuksek degerlere sahip oldugu tespit edilmistir. Test
edilen modelde ilgili hata terimleri arasina kovaryans isareti ilave edilerek model
tekrar test edilmigtir. Yapilan modifikasyonlar sonucunda modele iligkin uyum

indeksleri kabul edilebilir sinirlar icerisinde oldugu gorilmektedir (Sekil 5).

Gizli ve godzlenen dediskenler arasindaki standardize regresyon katsayilari
incelendiginde Ust yonetim ekibi davranis butinlesmesi olgegine iliskin boyutlar
ve boyutlar altinda yer alan ifadelerin faktor yikleri ve anlamhlik dizeyleri
incelendiginde hem boyutlar arasindaki iliskilerde hem de boyutlar altindaki tim
ifadelerin ilgili boyutlari agiklama durumunun anlamh (p<0,001) oldugu
gorulmektedir (Ek-3).

Ust yénetim ekibi davranis bitiinlesmesi 6lgegini olusturan ifadelere verilen
cevaplarin guvenilirligi icsel tutarlahik katsayisi ile degerlendirilmigtir. Yapilan
analiz sonucunda 6lgegdin alt boyutlarindan Bilgi Degisimi boyutunun Cronbach
Alpha degeri 0,903; Ortak Davranis boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,847,
Ortak Karar Verme boyutunun Cronbach Alpha degeri ise 0,758 olarak
hesaplanmistir. Olgegin timi i¢in Cronbach Alpha degeri ise 0,869 olarak
bulunmustur. Bu kapsamda oOlgedin yuksek derecede guvenilir oldugu

gorulmektedir.
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X?/sd:
RMSEA: 0,074;

2,743; p<0,001; NFI: 0,965; IFI: 0,977; CFI: 0,977; TLI: 0,961;

GFI: 0,962; RMR: 0,039

Sekil 5. Ust Yénetim Ekibi Davranis Biitiinlesmesi Olgegine iliskin Dogrulayici

Faktor Analizi Sonuglari

7.1.4. Orglt Kiltart Olgeginin Gegerlik ve Glivenirligi

isletmelerin 6rgut kiltir( tirind belirlemek icin Cameron ve Quinn (2006)

tarafindan gelistirilen, TUrkge gecerlik ve glvenirligi Yalginsoy (2019) tarafindan
yapilan Orgut Kiiltird Olgegi kullaniimigtir. Olgek klan kiiltlirli, adhokrasi kiltird,

hiyerarsi kultira ve pazar kaltiri olmak Uzere 4 alt boyuttan olusmakta ve her

boyutun altinda 4’er ifade olmak Uzere toplamda 16 ifadeden olugsmaktadir.
Olgegin yapi gecerligini degerlendirme amaciyla 16 ifadeye Temel Bilesen analizi
ve Varimax yontemleri ile AFA yapiimigtir. Yapilan analiz sonucunda KMO
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orneklem yeterliligi 0,783; Bartlet Kiresellik Test degeri 3191,084 (p<0,001)
bulunmustur ve dlgedin faktér analizi igin yeterli ve uygun érnekleme sahip oldugu
belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda agiklanan toplam varyans degerinin
%71,099 oldugu goérulmastir (Tablo 5). Yapilan incelemede ifadelerin
toplandiklari faktérlerin kavramsal olarak tutarl oldugu ve faktér yiklerinin kabul

edilebilir seviyede oldugu tespit edilmigtir.

Tablo 5. Orgit Kiltiiri Olgegi Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglari

Orneklem Yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Katsayisi 0,783
Yaklasik Ki-Kare Degeri 3191,084
Bartlet Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 120
Anlamlihk <0,001
Aciklanan Toplam Varyans 71,099
Cronbach Alpha 0,868

Orgiit Kiiltiirii Olgegi
Faktor | Aciklanan | Cronbach

Yukleri | Varyans Alpha
Klan Kulturi
Kurumumuzda galisanlarin gelisimine énem verilir 0,855
Kurumumuz, ¢alisanlarin ¢ok seylerini paylastidi genis| 0,828
bir aile gibidir
Kurumumuzu bir arada tutan ve basariya tasiyan sey,| 0,827 21,411 0,890

galisanlarin is yerine olan baghliklaridir.

Kurumumuzdaki liderlik genellikle rehberlik etme, isleri| 0,756
kolaylastirma ve egitmeyi ifade etmektedir
Adhokrasi Kulturi

Kurumumuz girisimci ve dinamik oldugu igin, ¢alisanlar| 0,836
risk almaya isteklidirler.
Kurumumuzdaki  liderlik  genellikle  girisimcilik,| 0,792
yenilikgilik ve risk almayi ifade etmektedir
Kurumumuzda vyeni kaynaklar elde etmek, yeni| 0,744
imkanlar ve firsatlar arastirmak ¢ok énemlidir
Kurumumuzu bir arada tutan sey, yaraticilik ve gelisim| 0,705
konusunda gdsterilen kararliliktir.
Pazar Kilturi

Kurumumuzdaki liderlik genellikle rehberlik etmeyi,| 0,880
kolaylastirmayi veya yetistirmeyi ifade etmektedir.
Kurumumuzdaki liderlik genellikle koordine etmeyi,| 0,854
orgutlemeyi ya da duizgun isleyen bir verimliligi ifade
etmektedir. 17,157 0,833
Kurumumuzda iglerin dengeli ve sorunsuz bir sekilde| 0,754
yapilmasi ¢ok énemlidir.

Kurumumuzu bir arada tutan sey, bicimsel kurallar ve| 0,714
politikalardir.

17,650 0,835
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Tablo 5. Orgit Kiiltiiri Olgegi Agiklayici Faktér Analizi Sonuglari (Devami)

Faktor | Aciklanan | Cronbach
Yukleri | Varyans Alpha

Hiyerarsi Kiiltiiri
Kurumumuzda pazar ustinliginun elde edilmesi ¢gok| 0,866

Onemlidir
Kurumumuzda c¢alisanlari bir arada tutan sey,| 0,847
hedeflerin basarilmasina verilen énemdir 14,880 0,784

Kurumumuzdaki liderlik, rekabetgi bir anlayisa sahiptir | 0,598

Calisanlarin  rekabet¢i ve basart odakh oldugu| 0,527
kurumumuzda igler sonuca yoneliktir.

AFA sonucunda elde edilen modele Maksimum Olabilirlik Metodu (ML) ile
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmigtir. 4 boyut ve 16 ifade ile
gerceklestirilen modele iliskin bulgular Sekil 6’da goérllmektedir. Yapilan
degerlendirmeler sonucunda modele iligkin uyum indekslerinin kabul edilebilir
sinirlar igerisinde olmadigi gorulmuastir. Bu nedenle modifikasyon indeksleri
incelenmis ve (e3 <-> e4 ve e5<->e6) hata terimleri arasindaki modifikasyon
indekslerinin degisim orani o6nerilen modifikasyonlar arasinda en yuksek
degerlere sahip oldugu tespit edilmistir. Test edilen modelde ilgili hata terimleri
arasina kovaryans isareti ilave edilerek model tekrar test edilmigtir. Yapilan
modifikasyonlar sonucunda modele iligkin uyum indeksleri kabul edilebilir sinirlar

icerisinde oldugu goérulmektedir (Sekil 6).

Gizli ve gobzlenen dediskenler arasindaki standardize regresyon katsayilari
incelendiginde orgut kultlrh dlgegine iligkin boyutlar ve boyutlar altinda yer alan
ifadelerin faktor yukleri ve anlamlihk duzeyleri incelendiginde hem boyutlar
arasindaki iliskilerde hem de boyutlar altindaki tim ifadelerin ilgili boyutlari

aciklama durumunun anlamli (p<0,001) oldugu gértulmektedir (Ek-4).

Orgiit kiltiri dlgegini olusturan ifadelere verilen cevaplarin givenilirligi icsel
tutarlalik katsayisi ile degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonucunda 6lg¢edin alt
boyutlarindan Klan Kiultiri boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,890; Hiyerarsi
Kaltdrt boyutunun Cronbach Alpha degeri 0,835; Pazar Kultiri boyutunun
Cronbach Alpha degeri 0,833; Adhokrasi Kultiria boyutunun Cronbach Alpha
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degeri ise 0,784 olarak hesaplanmistir. Olgegin tim icin Cronbach Alpha degeri
ise 0,868 olarak bulunmustur. Bu kapsamda 0l¢egin ylksek derecede guvenilir

oldugu gorulmektedir.
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X?/sd: 5,27515; p<0,001; NFI: 0,946; AGFI: 0,950; RFI: 0,934;
TLI: 0,961; GFI: 0,863; RMR: 0,063; RMSEA: 0,074

Sekil 6. Orglit Kultiri Olgegine iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari
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Arastirmada kullanilan oOlgeklerin Cronbach’s Alpha katsayilari Tablo 6’'da

Ozetlenmisgtir.

Tablo 6. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Olgek/Boyutlar ifade Cronbach’s

Sayisi Alpha
Stratejik Degisim 10 0,845
- Stratejik Degisimin Baslamasi 5 0,781
- Stratejik Degisimin Uygulanmasi 5 0,880
Yenilik¢ci Performans 8 0,965
Ust Yénetim Ekibi Davranis Biitiinlegsmesi 9 0,869
- Bilgi Degigimi 3 0,903
- Ortak Davranis 3 0,847
- Ortak Karar Verme 3 0,758
Orgiit Kiiltiirii 16 0,868
- Klan KaltGri 4 0,890
- Hiyerarsi KultlrQ 4 0,835
- Pazar Kulturu 4 0,833
- Adhokrasi Kulturu 4 0,784

7.2. TANIMLAYICI BULGULAR

Bu bdlimde, arastirmaya katilan Ust dizey yoneticilerin bireysel 6zelliklerine,
calistiklar hastanelerin 6rgutsel 6zelliklerine ve hastane yoneticilerinin arastirma
kapsaminda yer alan olgeklere vermis olduklari cevaplara yonelik tanimlayici

bulgulara yer verilmistir.

7.21. Arastirma Kapsaminda Yoneticilerin Bireysel Ozelliklerine iliskin

Tanimlayici Bulgular

Arastirmaya katilan Ust dlzey yoneticilerin bireysel 6zelliklerine iliskin bulgularin
dagihmi Tablo 7°de gorulmektedir. Bu kapsamda arastirmaya katilan yoneticilerin
%34,3'0 kadin, %65,7’si ise erkektir. Katihmcilarin 9%29,9e 40 yas ve
alt1,%25,9’u 36-40 yas arasi, %29,6’s1 41-45 yas arasli, %25,9’u 46-50 yas arasi
ve %14,6'sl ise 51 yas ve Ustludir. Arastirmaya katilan yoneticilerin %16,2’si 6n

lisans, %37,7’si lisans, %31,5'i ylksek lisans ve %14,6’s1 doktora mezunu olarak
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belirlenmistir. Katilimcilarin hastanede galistiklari yonetsel pozisyon dagilimina
bakildigi zaman, %35,2’sinin baghekim, %54,5'inini hastane muadurd ve
%10,3’unun genel direktor oldugu gorulmektedir. Katilimcilarin toplam galigsma
surelerine gore dagihmi %17,1’inin 15 yil ve alti, %33,6’sinin 16-20 yil arasi,

%29’unun 21-25 yil arasi ve %20,2’sinin 26 yil ve Uzeri olarak belirlenmisgtir.

Tablo 7. Yoneticilerin Bireysel Ozellikleri

Sayi Yiizde
L Kadin 110 34,3
Cinsiyet
Erkek 211 65,7
<40 96 29,9
41-45 95 29,6
Yas
46-50 83 25,9
=51 47 14,6
On Lisans 52 16,2
Egitim Diizevi Lisans 121 37,7
g y Yiiksek Lisans 101 315
Doktora 47 14,6
Bashekim 113 35,2
Ydnetsel Pozisyon Hastane muduru 175 54,5
Genel direktor 33 10,3
<15 55 17,1
16-20 108 33,6
Toplam Calisma Siresi
21-25 93 29,0
=26 65 20,2

7.2.2. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Gérev Yaptiklari Hastanelere Iiligkin

Tanimlayici Bulgular

Arastirmaya katilan Ust duzey yoneticilerin galistiklari hastanelere iligkin orgutsel
Ozellikler Tablo 8’de gorulmektedir. Arastirma kapsaminda yer alan yoneticilerin
calistiklar hastanelerin faaliyet alanina gére dagilhimi, %36,8’i bolgesel, %19,3’U
ulusal ve %43,9u ulusal ve uluslarasi seklindedir. Arastirmada yer alan
hastanelerin %15,32’G 50 ve alti yatakl, %40,2’si 51-100 yatakli, %26,5’i 101-
150 yatakh ve %18,1’i 151 ve Uzeri yataklidir. Hastanelerin calisan sayisina gore
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dagihmi, %45,2’si 200 ve alti ¢calisan, %22,1’si 201-300 arasi ¢alisan, %13,1’i
301-400 arasi galisan ve %19,6’s1 401 ve Uzeri ¢alisan seklindedir. Son olarak
arastirma kapsaminda yer alan hastanelerin kurulduklari yillara gore dagilimi
%23,4’G 2000 yil ve dncesi, %43,3'4 2001-2010 yillari arasi ve %33,3’0 2011 yili

ve sonrasi seklindedir.

Tablo 8. Yoneticilerin Calistiklari Hastanelere iliskin Orglitsel Ozellikler

Sayi Yiizde
Bolgesel 118 36,8
Hastane Faaliyet Alani Ulusal 62 19,3
Ulusal ve Uluslararasi 141 43,9
<50 49 15,3
51-100 129 40,2
Hastane Yatak Sayisi
101-150 85 26,5
2151 58 18,1
<200 145 45,2
Hastane Calisan Sayisi 201-300 1 22,1
301-400 42 13,1
2401 63 19,6
<2000 Yih 75 23,4
Hastane Kurulus Yil 2001-2010 Yih 139 43,3
22011 Yih 107 33,3

7.2.3. Katihmcilarin Stratejik Degisim, Yenilikci Performans, Ust Yénetim Ekibi

Davranis Buttinlesmesi ve Orgut Kultira Algilarina lliskin Bulgular

Arastirmaya katilan yoneticilerin arastirma kapsaminda kullaniimis olan stratejik
degisim, yenilik¢i performans, Ust yonetim ekibi davranis bitiinlegsmesi ve orgut
kalturh olgeklerinde yer alan ifadelere iligkin ortalama, standart sapma ve bu
degiskenler arasindaki iligkileri gosteren tanimlayici bulgular Tablo 9’da
gorulmektedir. Bu kapsamda katilimcilarin stratejik degisim Olcegi alt
boyutlarindan stratejik degisimin baslamasina vermis olduklari cevaplarin puan
ortalamasi 3,42+0,76; stratejik degisimin uygulanmasina vermis olduklari

cevaplarin ortalamasi ise 2,82+0,96 olarak hesaplanmigstir. Elde edilen bulgulara
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gore yoneticilerin stratejik degisimin baslamasi algilarinin orta dlizeyin Gzerinde
oldudu, stratejik degisimin uygulanmasi algilarinin ise orta dizeyde oldugu
gorulmektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yenilik¢i performans 6lgegine
vermis olduklari cevaplarin puan ortalamasinin 3,72+0,97 oldugu gorulmektedir.
Elde edilen bu bulgulara gére yoneticilerin yenilikgi performans algilarinin orta
duzeyin Uzerinde oldugu gorulmektedir. Yoneticilerin Ust yonetim ekibi davranis
batinlesmesi dlgegi alt boyutlarindan bilgi degisimine vermis olduklari cevaplarin
puan ortalamasi 3,5910,88; ortak davranisa vermis olduklari cevaplarin puan
ortalamasi 3,34+0,87 ve ortak karar vermeye vermis olduklari cevaplarin puan
ortalamasi 3,40+0,86 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bulgulara gore
yoneticilerin Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesi algilarinin orta dizeyin
Uzerinde oldugu goérulmektedir. Arastirmya katilan yoneticilerin 6rgut kultart
turlerinden klan kaltariine vermis olduklari cevaplarin puan ortalamasi 4,44+0,72;
adhokrasi kultirine vermis olduklari cevaplarin puan ortalamasi 4,40+0,53;
hiyerarsi kultirine vermis olduklari cevaplarin puan ortalamasi 3,68+0,99 ve
pazar kultirine vermis olduklari cevaplarin puan ortalamasi ise 3,67+0,73 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen bulgulara gore en yuksek ortalamaya sahip orgut
kGltarGnun sirasiyla klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kuiltird oldugu

gorulmektedir.

Korelasyon katsayisi, -1 ile 1 arasinda bir deder alir. 1'e yaklastikga, degiskenler
arasindaki iligki guclenir. Pozitif bir korelasyon iki degiskenin birlikte arttigini,
negatif bir korelasyon ise bir degisken artarken digerinin azaldigini gosterir. 0 ise
herhangi bir iliski olmadigini ifade eder. Bu degerler korelasyon katsayisinin
bayUkligunun ve dolayisiyla iligkinin gucinun bir dlgusudur. 0,70 ve Uzeri, ikKi
degisken arasinda yuksek bir iligki oldugunu gosterir. 0,30 ile 0,70 arasinda orta
dizeyde bir iligski vardir ve 0,30'dan daha disuk degerler dustk bir iliskiyi ifade
eder (BUyukozturk, 2018). Yapilan bu galismada bu degerler referans degerler
olarak alinmigtir. Stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust yonetim ekibi
davranis butunlesmesi ve orgut kultiri degiskenleri arasindaki iligkileri
belirlemeye yonelik yapilan korelasyon analizi sonucunda stratejik degisim alt
boyutlarindan stratejik degisimin uygulanmasi ile yenilikgi performans arasinda
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pozitif yonde disuk diuzeyde (r=0,270, p<0,001), Ust yonetim ekibi davranis
batlinlesmesi alt boyutlarindan ortak davranis ile yenilik¢i performans arasinda
pozitif yonde dusuk duzeyde (r=0,187, p<0,001), Ust yonetim ekibi davranis
butinlesmesi alt boyutlarindan ortak karar verme ile stratejik degisim alt
boyutlarindan stratejik degisimin baslamasi arasinda negatif yonde dusuk

dizeyde (r=-0,221, p<0,001) anlamli iligkilerin oldugu saptanmistir.

Orgut kaltrd turlerinden klan kiltird ile stratejik degisimin baslamasi arasinda
pozitif yonde dusik dizeyde (r=0,185, p<0,001), érgut kulttrd tarlerinden klan
kaltard ile yenilikgi performans arasinda pozitif yonde disuk dizeyde (r=0,145,
p<0,001), érgut kultlra turlerinden klan kultara ile ortak karar verme arasinda
negatif yonde dusik dizeyde (r=-0,131, p<0,001), o&rgat kaltart tarlerinden
adhokrasi kultirud ile stratejik degisimin baglamasi arasinda pozitif yonde dusik
dizeyde (r=0,247, p<0,001), 6rglt kaltlra tarlerinden adhokrasi kiltart ile bilgi
degisimi arasinda negatif yonde dusuk dizeyde (r=-0,207, p<0,001), orgut
kaltard tarlerinden adhokrasi kultura ile ortak karar verme arasinda negatif yonde
dusuk duzeyde (r=-0,175, p<0,001), orgat kultara tarlerinden hiyerarsi kultara ile
stratejik degisimin uygulanmasi arasinda pozitif ydonde dustk dizeyde (r=0,217,
p<0,001), orgut kaltGrh tlrlerinden hiyerarsi kiltart ile yenilikgi performans
arasinda pozitif yonde dusuk dizeyde (r=0,298, p<0,001), orgut kultGra
turlerinden hiyerarsi kultirG ile ortak davranis arasinda pozitif yonde dusuk
dizeyde (r=0,161, p<0,001), o6rgut kalturd tarlerinden pazar kultlra ile stratejik
degisimin baslamasi arasinda pozitif yonde dusuk dizeyde (r=0,216, p<0,001),
orgut kaltart tarlerinden pazar kultira ile stratejik degisimin uygulanmasi
arasinda pozitif yonde dusuk dizeyde (r=0,252, p<0,001), orgut kultard
turlerinden pazar kaltura ile yenilik¢gi performans arasinda pozitif yonde disuk

dizeyde (r=0,222, p<0,001) anlaml iligkilerin oldugu saptanmistir.



Tablo 9. Yoneticilerin Stratejik Degisim, Yenilikgi Performans, Ust Yonetim Ekibi Davranis Bitiinlesmesi ve Orgit Kultiri

Olgeklerine Vermig Olduklari Cevaplarin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. SS 1) (2) (3) 4) () (6) n  ® (9
Stratejik Stratejik Degisimin Baslamasi (1) 3,427 0,766
Degigim Stratejik Deg@isimin Uygulamasi (2) 2,821 0,961 ,373"
Yenilikgi I -
Performans Yenilikgi Performans (3) 3,721 0,972 -0,081 ,270
Ust Yénetim Bilgi Degisimi (4) 3,592 0,888 -0,034 -0,022 0,031
Ekibi - -
Davranis Ortak Davranis (5) 3,347 0,877 -0,104 0,106 ,187 ,438
Butinlesmesi
UIUNIESMES! o rtak Karar Verme (6) 3,405 0,860 -221" -0,099 0,041 537" 437"
Klan Kultira (7) 4,441 0,721 ,185" 0,087 ,145" -0,064 -0,040 -,131°
Orgiit Kiiltiirii Adhokrasi Kultiri (8) 4,402 0,531 247 0,075 0,026 -207° -0,011 -,175" ,523
Hiyerarsi Kulturd (9) 3,689 0,992 0,098 ,217" ,298" -0,075 ,161" -0,080 ,458" ,482"
Pazar Kiiltird (10) 3,674 0,737 ,216" 252" 222" -0,043 -0,073 -0,063 ,287" 0,108 ,229"
** p<0,01
* p<0,05

GET
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7.3. HIPOTEZLERE iLiSKIN BULGULAR

Bu boélimde stratejik dedisim, yenilikgi performans, Ust yonetim ekibi davranis
batinlesmesi ve orgut kultira degdiskenlerinin arastirmaya katillan Ust duzey
yoneticilerin ¢esitli bireysel ve calistiklari hastanelerin 6rgutsel 6zelliklerine gore
anlamli fark gosterip géstermedigini ortaya koymak igin yapilan analiz sonuglari
bulunmaktadir. Ayrica degiskenlerin birbiri Gzerindeki etkisini test etmek amaciyla
yapilan regresyon analizi ve degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya koymak

amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 10’da arastirmaya katilan ydneticilerin genel stratejik degisim algilarinin
bireysel (a-cinsiyet, b-yas, c-egitim durumu, d-kurumdaki goérev, e-calisma
suresi) ve calistiklari hastanelerin orgutsel 6zelliklerine (f-hastane faaliyet alani,
g-hastane yatak sayisi, h-hastane galisan sayisi, 1-hastane kurulus yili) gore
istatistiksel olarak anlamli farkllik gdsterip géstermedigini ortaya koyan Bagimsiz
Orneklemlerde t-Testi ve Tek Yonli Varyans Analizi sonucu gérilmektedir.
Yapilan analiz sonucunda anlaml farklilik bulunan boyutlarda, farkhligin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek igcin Post Hoc c¢oklu karsilastirma
testlerinden (Tukey HSD) faydalaniimistir. Bu kapsamda yoneticilerin genel
stratejik degisim algilarinin ¢alisma surelerine gore anlaml farkliik gosterdigi
bulunmustur (p<0,05). Ydneticilerin genel stratejik degisim algilariyla cinsiyet,
yas, egitim durumu, kurumdaki gorev, hastane faaliyet alani, hastane yatak
sayisl, hastane galisan sayisi ve hastane kurulus yili arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamistir (p>0,05). Kurulan hipotezler alt boyut kapsaminda degil genel
Olcek ortalamasi Uzerinden kurulmustur. Bu kapsamda kurulan Hi hipotezinden
Hie hipotezi kabul edilmistir. Farkhligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
etmek igin yapilan analiz sonucunda, farkliigin 21-25 yil arasi tecrubesi olanlar
(2,9610,66) ile 26 yil ve Uzeri tecribesi olanlar (3,29+0,74) arasinda oldugu tespit
edilmistir (p<0,05). Buna gore 26 yil ve Uzeri tecrubesi olan ust duzey yoneticilerin
21-25 yil arasi tecrubesi olan yoneticilere gore stratejik degisim algilarinin daha

yuksek oldugu belirlenmistir.
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Orgiitsel Ozelliklerine Gore Stratejik Degisim Algilarina iligskin Puanlari

Degiskenler Stratejik Degisimin Stratejik Genel Stratejik
Baslamasi Degisimin Degisim
Uygulanmasi

Bireysel Degiskenler Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Kadin 3,442 0,702 2,691 0,889 3,066 0,599
Cinsiyet Erkek 3,419 0,799 2,888 0,992 3,154 0,772
t=0,253, p=0,800 t=-1,750, p=0,081  t=-1,033, p=0,302
<=35 3,585 0,889 2,646 1,081 3,115 0,693
36-40 3,417 0,767 2,947 0,911 3,182 0,703
41-45 3,440 0,746 2,819 0,988 3,129 0,735
Yas 46-50 3,335 0,770 2,699 0,925 3,017 0,696
>=51 3,636 0,771 2,864 1,029 3,200 0,758
F=0,684, p=0,603 F=0,821, p=0,513  F=0,729, p=0,573
On Lisans 3,477 0,704 2,731 0,900 3,104 0,671
Lisans 3,483 0,779 2,860 0,996 3,171 0,742
Egitim Yiksek Lisans 3,347 0,778 2,796 0,959 3,071 0,726
Doktora 3,400 0,779 2,872 0,961 3,136 0,700
F=0,676, p=0,567 F=0,283, p=0,838  F=0,371, p=0,774
Bashekim 3,398 0,768 2,763 1,000 3,081 0,725
Hastane Midiir{ 3,467 0,772 2,839 0,972 3,153 0,727
Kurumdaki Genel Direktor 3,309 0,726 2,921 0,757 3,115 0,651
Gorev F=0,714, p=0,491  F=0,415, p=0,661 F=0,353, p=0,703
>=15 3,411 0,787 2,949 1,051 3,180 0,762
Calisma 16-20 3,435 0,796 2,819 0,900 3,127 0,698
Suresi (Yil) 21-25 3,297 0,721 2,637 0,906 2,967 0,669
>=26 3,612 0,737 2,978 1,031 3,295 0,746

F=2,202, p=0,088

F=2,069, p=0,104

F=2,889, p=0,036

Orgiitsel Degiskenler

Bolgesel 3,388 0,783 2,875 0,887 3,131 0,697
Hastane Ulusal 3,419 0,745 2,884 0,943 3,152 0,682
Faaliyet Alani  Ulusal Ve 3462 0764 2,748 1,028 3105 0,753
Uluslararasi
F=0,304,p=0,738  F=0,727, p=0,484  F=0,101, p=0,904
<=50 3,624 0,686 2,963 0,897 3,294 0,597
Hastane 51-100 3,381 0,836 2,732 0,942 3,057 0,734
Yatak Sayisi  101-150 3,351 0,729 2,856 0,973 3,104 0,724
>=151 3,472 0,703 2,845 1,041 3,159 0,755
F=1,598, p=0,190  F=0,777, p=0,508  F=1,368, p=0,253
<=200 3,454 0,810 2,821 0,929 3,137 0,708
Hastanede 201-300 3,310 0,705 2,746 0,969 3,028 0,709
Calisan Sayisi  301-400 3,457 0,745 2,867 1,008 3,162 0,736
>=401 3,476 0,745 2,873 1,010 3,175 0,744
F=0,719, p=0,541  F=0,234, p=0,873  F=0,580, p=0,629
<=2000 Yl 3,427 0,725 2,933 0,985 3,180 0,752
Hastane 2001-2010 Yili 3,365 0,785 2,714 0,919 3,040 0,674
Kurulus Yili >=2011 Yili 3,507 0,768 2,880 0,992 3,193 0,743
F=1,026, p=0,360  F=1,589, p=0,206  F=1,699 p=0,185
Tablo 11’de arastirmaya katillan yoneticilerin yenilikgi performans algilarinin

bireysel ve caligtiklar hastanelerin 6rgutsel ozelliklerine gore istatistiksel olarak
anlamli farkhhk gosterip géstermedigini ortaya koyan Bagimsiz Orneklemlerde t-

Testi ve Tek Yonlu Varyans Analizi sonucu gorulmektedir. Yapilan analiz
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sonucunda yodneticilerin yenilikgi performans algilariyla cinsiyet, yas, egitim
durumu, kurumdaki gérev, calisma suresi, hastane faaliyet alani, hastane yatak
sayisl, hastane galisan sayisi ve hastane kurulus yili arasinda anlamli bir farkllik
bulunamamistir (p>0,05). Kurulan hipotezler alt boyut kapsaminda degil genel

Olcek ortalamasi Uzerinden kurulmustur. Bu kapsamda H: hipotezi reddedilmistir.

Tablo 11. Arastirmaya Katilan Ydneticilerin Bireysel ve Calistiklari Hastanelerin

Orgiitsel Ozelliklerine Gore Yenilikgi Performans Algilarina lliskin Puanlari

Degiskenler Yenilikgi
Performans
Bireysel Degiskenler Ort. SS
Kadin 3,640 0,984
Cinsiyet Erkek 3,763 0,965
t=-1,079,p=0,282
<=35 3,702 0,950
36-40 3,923 0,932
Yas 41-45 3,575 1,001
46-50 3,801 0,824
>=51 3,521 1,167
F=2,101,p=0,080
On Lisans 3,671 0,891
Egitim Lisans 3,730 1,009
Yiksek Lisans 3,726 0,975
Doktora 3,739 0,982
F=0,056,p=0,982
Kurumdaki Gorev Baghekim 3,616 1,002
Hastane Mudur( 3,735 0,982
Genel Direktor 4,004 0,752
F=2,087,p=0,126
Caligma Siiresi (Yil) >=15 3,875 0,982
16-20 3,707 0,912
21-25 3,694 0,892
>=26 3,652 1,162

F=0,600,p=0,616

Orgiitsel Degiskenler

Bdlgesel 3,755 1,001

Hastane Faaliyet Alani Ulusal 3,714 0,863
Ulusal ve Uluslararasi 3,695 0,998

F=0,125,p=0,883

<=50 3,679 1,083

Hastane Yatak Sayisi 51-100 3,682 0,939
101-150 3,732 1,003

>=151 3,825 0,914

F=0,325,p=0,807

Hastanede Caligan Sayisi <=200 3,720 0,958
201-300 3,669 1,059

301-400 3,783 0,942

>=401 3,740 0,939

F=0,131,p=0,941

Hastane Kurulus Yili <=2000 Yih 3,878 0,907
2001-2010 Yih 3,619 0,977

>=2011 Yih 3,743 1,002

F=1,789,p=0,169
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Tablo 12'de arastirmaya katilan yoneticilerin genel Gst yonetim ekibi davranig
batlinlesmesi algilarinin bireysel ve galistiklari hastanelerin érgutsel 6zelliklerine
gore istatistiksel olarak anlamh farklilik gosterip gostermedigini ortaya koyan
Bagimsiz Orneklemlerde t-Testi ve Tek Yonli Varyans Analizi sonucu
gorilmektedir. Yapilan analiz sonucunda anlamli farkliik bulunan boyutlarda,
farkhligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin Post Hoc c¢oklu
karsilastirma testlerinden (Tukey HSD) faydalaniimigtir. Yapilan analiz sonucuna
goére yoneticilerin genel Ust yonetim ekibi davranis butlinlesmesi algilarinin
cinsiyete gore farkhlik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Ydneticilerin genel Ust
yonetim ekibi davranis butunlesmesi algilariyla yas, egitim durumu, kurumdaki
goérev, galisma suresi, hastane faaliyet alani, hastane yatak sayisi, hastane
calisan sayisi ve hastane kurulus yili arasinda anlamli bir farklilik bulunamamisgtir
(p>0,05). Kurulan hipotezler alt boyut kapsaminda degil genel dlgek ortalamasi
Uzerinden kurulmustur. Bu kapsamda Hs hipotezlerinden Hsa hipotezi kabul
edilmigtir. Buna gore erkek yoneticilerin algilarinin (3,55+0,69) kadin yoneticilerin
algilarina (3,30+0,70) gore daha yuksek oldugu gorulmektedir. Ayrica Ust
yonetim ekibi davranis butinlesmesi alt boyutlarindan ortak davranig boyutunun
yoneticilerin cinsiyetlerine goére anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmigstir
(p<0,05). Bu kapsamda erkek yoneticilerin (3,47+0,86) ortak davranis algilarinin
kadin yoneticilere (3,10£0,85) gore daha yuksek oldugu gorulmektedir. Yapilan
analizler sonucunda Ust yonetim ekibi davranis butinlesmesi alt boyutlarindan
bilgi degisiminin yoneticilerin egitim duruma gére anlaml bir farkhlik gosterdigi
tespit edilmistir (p<0,05). Farkhligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
icin yapilan analiz sonucunda, farkliligin 6n lisans mezunlari (3,95+£0,69) ile lisans
mezunlan (3,53+0,91) arasinda ve On lisans mezunlar (3,95+0,69) ile doktora
mezunlan (3,34+0,92) arasinda oldugu goérulmektedir (p<0,05). Her iki boyut
icinde 6n lisans mezunu yoneticilerin bilgi degisimi algilarinin daha yuksek oldugu
gorilmektedir. Yapilan analizler sonucunda Ust ydnetim ekibi davranig
batinlesmesi alt boyutlarindan ortak karar vermenin yoneticilerin ¢alisma
surelerine gore anlaml bir farklihk gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Farkhligin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan analiz sonucunda,

farkhligin 16-20 yil arasi tecribesi olanlar (3,48+0,73) ile 26 yil ve Uzeri tecribesi
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olanlar (3,12+0,98) arasinda oldugu goértlmektedir (p<0,05). Buna goére 16-20 yil
arasinda tecrtibesi olanlarin 26 yil ve Uzerinde tecribesi olanlara gore ortak karar
verme algilarinin daha yuksek oldugu gorulmektedir. Son olarak yapilan analiz
sonuglarinda ust yonetim ekibi davranis butlinlesmesi alt boyutlarindan ortak
davranisin hastanenin orgutsel ozelliklerinden olan hastane kurulug yilina gore
anlamh farklilk gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Farklihdin hangi gruplar
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan analiz sonucunda, farkliligin 2000
yihindan 6nce kurulmus hastaneler (3,56+0,85) ile 2001-2010 yillar1 arasinda
kurulmius hastaneler (3,28+0,80) arasinda ve 2000 yilindan 6nce kurulmus
hastaneler (3,56+0,85) ile 2011 yilindan sonra kurulmius hastaneler (3,27+0,95)
arasinda oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Buna gore her iki boyuttada 2000 yili
oncesi kurulmus hastanelerde galisan yoneticilerin 2000 yilindan sonra kurulmus
hastanelerde cgalisan yoOneticilere gore ortak davranis algilarininn daha yuksek

oldugu gorulmektedir.



Tablo 12. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Bireysel ve Calistiklari Hastanelerin Orgiitsel Ozelliklerine Gére Ust Yonetim Ekibi

Davranis Biitiinlesmesi Algilarina iliskin Puanlari

Degiskenler Bilgi Degigimi Ortak Davranig Ortak Karar Genel UYEDB
Verme
Bireysel Degiskenler Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Cinsiyet Kadin 3,509 0,890 3,109 0,851 3,300 0,927 3,306 0,702
Erkek 3,635 0,886 3,471 0,867 3,460 0,820 3,622 0,695
=-1,207 p=0,228 t=-3,592 p<0,001 t=-1,583 p=0,114 t=-2,631 p=0,009
Yas <=35 3,718 0,911 3,641 0,763 3,590 0,669 3,650 0,603
36-40 3,679 0,883 3,353 1,010 3,450 0,778 3,494 0,731
41-45 3,639 0,817 3,414 0,794 3,428 0,844 3,494 0,650
46-50 3,594 0,936 3,325 0,835 3,482 0,893 3,467 0,719
>=51 3,305 0,922 3,156 0,882 3,092 0,972 3,184 0,724
F=1,567 p=0,183 F=1,076 p=0,368 F=1,967 p=0,099 F=2,148 p=0,075
Egitim On Lisans 3,955 0,699 3,564 0,783 3,487 0,791 3,669 0,623
Lisans 3,537 0,913 3,284 0,974 3,402 0,839 3,408 0,720
Yuksek Lisans 3,587 0,885 3,327 0,794 3,403 0,875 3,439 0,682
Doktora 3,340 0,921 3,312 0,869 3,326 0,969 3,326 0,761
F=4,448 p=0,004 F=1,319 p=0,268 F=0,288 p=0,834 F=2,341 p=0,073
Kurumdaki Gérev Bashekim 3,484 0,899 3,248 0,803 3,327 0,913 3,353 0,704
Hastane Maduru 3,686 0,880 3,415 0,913 3,455 0,831 3,519 0,697
Genel Direktor 3,465 0,866 3,323 0,919 3,404 0,828 3,397 0,717
F=2,168 p=0,116 F=1,267 p=0,283 F=0,757 p=0,470 F=2,011 p=0,136
Calisma Siresi (Yil) >=15 3,570 0,845 3,442 0,905 3,455 0,901 3,489 0,660
16-20 3,688 0,860 3,417 0,880 3,481 0,730 3,529 0,680
21-25 3,606 0,897 3,351 0,830 3,480 0,860 3,479 0,725
>=26 3,431 0,951 3,144 0,899 3,128 0,980 3,234 0,720

F=1,158 p=0,326

F=1,620 p=0,185

F=2,877 p=0,036

F=2,636 p=0,051

vl



Tablo 12. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Bireysel ve Calistiklari Hastanelerin Orgiitsel Ozelliklerine Gére Ust Yonetim Ekibi

Davranis Biitiinlesmesi Algilarina iligkin Puanlari (Devami)

Bilgi Degigimi Ortak Davranig Ortak Karar Genel UYEDB
Verme

Orgiitsel Degiskenler Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Bolgesel 3,554 0,850 3,328 0,958 3,412 0,829 3,431 0,717
Hastane Faaliyet Alani Ulusal 3,548 0,972 3,215 0,834 3,409 0,783 3,391 0,707
Ulusal ve Uluslararasi 3,643 0,885 3,421 0,821 3,397 0,921 3,487 0,694

F=0,416 p=0,660 F=1,232 p=0,293 F=0,011 p=0,989 F=0,454 p=0,636
Hastane Yatak Sayisi <=50 3,599 0,897 3,517 0,794 3,395 0,957 3,503 0,675
51-100 3,638 0,872 3,331 0,828 3,463 0,842 3,477 0,699
101-150 3,553 0,915 3,294 0,929 3,333 0,914 3,393 0,731
>=151 3,540 0,894 3,316 0,972 3,391 0,737 3,416 0,709

F=0,236 p=0,871 F=0,754 p=0,521 F=0,395 p=0,757 F=0,384 p=0,765
Hastanede Calisan Sayisi <=200 3,616 0,819 3,409 0,815 3,485 0,826 3,503 0,644
201-300 3,620 1,004 3,362 0,865 3,380 0,988 3,454 0,807
301-400 3,524 0,814 3,175 0,932 3,294 0,843 3,331 0,700
>=401 3,550 0,966 3,302 0,987 3,323 0,794 3,392 0,717

F=0,186 p=0,906 F=0,846 p=0,470 F=0,864 p=0,460 F=0,824 p=0,481
Hastane Kurulus Yili <=2000 Y1l 3,742 0,818 3,564 0,851 3,651 0,852 3,619 0,668
2001-2010 Yili 3,537 0,928 3,285 0,809 3,376 0,903 3,400 0,711
>=2011 Y1l 3,558 0,879 3,274 0,959 3,340 0,802 3,390 0,707

F=1,421 p=0,243

F=3,057 p=0,048

F=1,473 p=0,231

F=2,940 p=0,054

A4’
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Tablo 13’te arastirmaya katilan yoOneticilerin genel o6rglt kaltirh algilarinin
bireysel ve calistiklari hastanelerin érgutsel 6zelliklerine gore istatistiksel olarak
anlaml farklihk gésterip gostermedigini ortaya koyan Bagimsiz Orneklemlerde t-
Testi ve Tek Yonlu Varyans Analizi sonucu gorulmektedir. Yapilan analiz
sonucunda Yoneticilerin genel orgut kdltart algilariyla cinsiyet, yas, egitim
durumu, kurumdaki gérev, calisma suresi, hastane faaliyet alani, hastane yatak
sayisl, hastane galisan sayisi ve hastane kurulus yili arasinda anlamli bir farklilk
bulunamamistir (p>0,05). Kurulan hipotezler alt boyut kapsaminda degil genel

Olcek ortalamasi Uzerinden kurulmustur. Bu kapsamda Ha hipotezi reddedilmistir.



Tablo 13. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Bireysel ve Calistiklari Hastanelerin Orgiitsel Ozelliklerine Gore Orgut Kilturi

Algilarina lliskin Puanlar

Degiskenler Klan Kiiltiiru Adhokrasi Hiyerarsi Kiilturii Pazar Kiiltiiru Genel Orgiit
Kiiltiira Kiiltiira
Bireysel Degiskenler Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS Ort. SS
Cinsiyet Kadin 4,452 0,669 4,384 0,521 3,655 1,041 3,725 0,719 4,054 0,524
Erkek 4,435 0,747 4,411 0,537 3,707 0,968 3,648 0,746 4,050 0,545
t=0,205 p=0,837 t=-0,433 p=0,666  t=-0,452 p=0,652  t=0,887 p=0,376 t=0,057 p=0,954
Yas <=35 3,942 1,418 4,269 0,426 3,327 1,289 3,462 1,035 3,750 0,879
36-40 4,476 0,697 4,404 0,498 3,810 0,920 3,756 0,763 4,111 0,524
41-45 4,442 0,658 4,392 0,511 3,716 0,969 3,742 0,727 4,073 0,522
46-50 4,431 0,707 4,380 0,632 3,584 1,073 3,545 0,718 3,985 0,553
>=51 4,532 0,603 4,495 0,456 3,707 0,921 3,681 0,629 4,104 0,412
F=1,815p=0,126  F=0,604 p=0,660  F=0,995 p=0,411  F=1,372 p=0,243  F=1,767 p=0,135
Egitim On Lisans 4,462 0,732 4,351 0,491 3,760 1,002 3,774 0,654 4,087 0,521
Lisans 4,390 0,837 4,411 0,515 3,601 0,997 3,690 0,773 4,023 0,561
Yuksek Lisans 4,438 0,662 4,381 0,593 3,683 1,036 3,592 0,765 4,024 0,547
Doktora 4,553 0,466 4,479 0,474 3,851 0,872 3,702 0,669 4,146 0,469
F=0,590 p=0,622 F=0,549 p=0,649 F=0,821 p=0,483 F=0,781 p=0,505 F=0,763 p=0,516
Kurumdaki Gorev Baghekim 4,524 0,540 4,456 0,474 3,715 0,956 3,602 0,752 4,074 0,470
Hastane Maduri 4,426 0,775 4,403 0,511 3,653 1,032 3,720 0,763 4,050 0,562
Genel Direktor 4,235 0,916 4,212 0,750 3,795 0,913 3,682 0,505 3,981 0,621
F=2,162 p=0,117 F=2,720 p=0,067 F=0,342 p=0,710 F=0,885 p=0,414 F=0,383 p=0,682
Caligsma Siiresi (Yil) >=15 4,341 1,003 4,468 0,476 3,777 1,097 3,741 0,829 4,082 0,684
16-20 4,451 0,547 4,336 0,506 3,729 0,883 3,690 0,763 4,052 0,471
21-25 4,406 0,769 4,347 0,619 3,508 1,030 3,578 0,656 3,960 0,562
>=26 4,558 0,610 4,535 0,453 3,808 1,003 3,731 0,721 4,158 0,446
F=1,003 p=0,392 F=2,573 p=0,054 F=1,553 p=0,201 F=0,822 p=0,483 F=1,825 p=0,142
_ Orgiitsel Degiskenler
Hastane Faaliyet Alani Bolgesel 4,485 0,662 4,398 0,493 3,648 1,060 3,710 0,675 4,060 0,510
Ulusal 4,528 0,634 4,496 0,529 3,681 0,932 3,629 0,818 4,084 0,505
Ulusal ve Uluslararasi 4,365 0,796 4,363 0,560 3,727 0,965 3,665 0,753 4,030 0,574

F=1,459 p=0,234

F=1,349 p=0,261

F=0,203 p=0,816

F=0,264 p=0,768

F=0,238 p=0,789
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Tablo 13. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Bireysel ve Calistiklari Hastanelerin Orgiitsel Ozelliklerine Gére Orgiit Kiltiri

Algilarina lliskin Puanlari (Devami)

Degiskenler Klan Kiiltiiru Adhokrasi Hiyerarsi Kiilturii Pazar Kiiltiiri Genel Orgiit
Kiiltiira Kiiltiira

Hastane Yatak Sayisi <=50 4,474 0,842 4,490 0,448 3,872 1,084 3,806 0,742 4,161 0,593
51-100 4,337 0,812 4,374 0,591 3,543 1,014 3,649 0,799 3,976 0,578

101-150 4,526 0,548 4,391 0,511 3,759 0,950 3,638 0,679 4,079 0,471

>=151 4,517 0,592 4,405 0,486 3,759 0,901 3,672 0,672 4,088 0,469
F=1,551 p=0,201  F=0,576 p=0,631  F=1,741 p=0,158  F=0,638 p=0,591  F=1,705 p=0,166

Hastanede Calisan Sayisi <=200 4,409 0,717 4,421 0,495 3,705 1,023 3,659 0,775 4,048 0,547
201-300 4,377 0,805 4,349 0,647 3,729 1,059 3,711 0,690 4,041 0,606

301-400 4,512 0,769 4,446 0,554 3,571 0,971 3,780 0,801 4,077 0,512

>=401 4,540 0,584 4,389 0,453 3,687 0,866 3,599 0,656 4,054 0,455
F=0,814 p=0,487  F=0,408 p=0,747 F=0,246 p=0,864  F=0,584 p=0,626  F=0,043 p=0,988

Hastane Kurulus Yili <=2000 Yili 4,413 0,727 4,357 0,628 3,857 0,898 3,783 0,724 4,103 0,558
2001-2010 Yili 4,401 0,728 4,397 0,495 3,640 1,003 3,622 0,702 4,015 0,505

>=2011 Yili 4,512 0,708 4,439 0,503 3,636 1,036 3,666 0,787 4,063 0,564

F=0,782 p=0,458

F=0,541 p=0,583

F=1,397 p=0,249

F=1,176 p=0,310

F=0,678 p=0,509

vt
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Tablo 14’te 6rgut kultira alt boyutlarindan klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar
kaltur tarlerinin Ust yonetim ekibi davranis butunlesmesi alt boyutlarindan bilgi
degisimi Uzerindeki etkisini ortaya koymak igin yapilan regresyon analizi sonucu
gorulmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin
anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=3,932, p<0,05).
Degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigini tespit etmek icin VIF
ve Durbin Watson katsayilari incelenmigtir. Durbin Watson degerinin O ile 4
arasinda olmasi, VIF degerinin ise 10 veya altinda deger almasi gerekmektedir
(Altunisik vd., 2007). Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen VIF ve Durbin
Watson degerleri otokorelasyon acgisindan bir sorunun olmadigini
gostermektedir. Modele gore klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kultar turleri hep
birlikte bilgi degisimindeki toplam varyansin yaklasik %4,7’sini agiklamaktadir.
Regresyon katsayisinin anlamliigina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde
istatistiksel olarak anlamli etkinin adhokrasi kultird boyutunda oldugu
gorulmektedir. Buna gore yodneticilerin adhokrasi kultirane iligkin algilarinin
yukselmesi ust yonetim ekibi davraniglarindan bilgi degisimi boyutuna iliskin
algilarini istatistiksel olarak azaltmaktadir (t=-3,653, p<0,05). Elde edilen bu
bulgular kapsaminda Hs hipotezinde yer alan 6rgat kultar tarlerinden, adhokrasi
kaltur taruntn bilgi degisimi Uzerinde istatistiksel olarak anlaml etkileri oldugunu
ongoren Hsp hipotezi kabul edilmis; dérgut kaltur tlrlerinden klan kaltaru, hiyerarsi
kUltart ve pazar kulturinan bilgi degisimi Uzerinde anlamli etkisinin oldugunu

Ongodren Hsa, Hsc ve Hsd hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 14. Orglt Kultirinin Ust Yénetim Ekibi Davranis Bittinlesmesinin Bilgi
Degisimi Boyutuna Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 5,164 0,463 11,162 <0,001

Klan Kulturi 0,084 0,085 0,068 0,984 0,326 1,573
Adhokrasi Kultari -0,417 0,114 -0,249 -3,653 <0,001 1,548
Hiyerarsi Kultara 0,021 0,059 0,023 0,353 0,725 1,438
Pazar Kultari -0,050 0,070 -0,041 -0,710 0,478 1,114
R=0,218 R?=0,047 F=3,932 p=0,004 Durbin Watson=1,772

Tablo 15'te 6rgut kaltird alt boyutlarindan klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar
kaltar tarlerinin Gst yonetim ekibi davranis butliinlesmesi alt boyutlarindan ortak
davranis Uzerindeki etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonucu
gorulmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin
anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=4,509, p<0,05).
Degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigini tespit etmek icin VIF
ve Durbin Watson katsayilari incelenmistir. Durbin Watson degerinin 0 ile 4
arasinda olmasi, VIF deg@erinin ise 10 veya altinda deger almasi gerekmektedir
(Altunisik vd., 2007). Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen VIF ve Durbin
Watson degerleri otokorelasyon acgisindan bir sorunun olmadigini
gostermektedir. Modele gore klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kultur tirleri hep
birlikte ortak davranistaki toplam varyansin yaklasik %5,4’Unu agiklamaktadir.
Regresyon katsayisinin anlamliigina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde
istatistiksel olarak anlamli etkinin hiyerarsi kultir boyutunda oldugu
gorulmektedir. Buna gore yoneticilerin hiyerargi kultirane iligkin algilarinin
yukselmesi Ust ydonetim ekibi davraniglarindan ortak davranis boyutuna iligkin
algilarini istatistiksel olarak arttirmaktadir (t=4,012, p<0,05). Elde edilen bu
bulgular kapsaminda Hs hipotezinde yer alan érgut kaltard turlerinden, hiyerarsi

kultar taranun ortak davranig Uzerinde istatistiksel olarak anlamli etkileri oldugunu
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ongdren Hsg hipotezi kabul edilmig; o6rgut kdlturh tarlerinden klan kaltird,
adhokrasi kultiri ve pazar kultGrinin ortak davranis Uzerinde anlamli bir

etkisinin oldugunu 6ngoren Hse, Hstve Hsh hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 15. Orgit Kiltirinin Ust Yénetim Ekibi Davranig Bittinlesmesinin Ortak

Davranis Boyutuna Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 3,988 0,455 8,761  <0,001

Klan Kultirt -0,110 0,084 -0,091 -1,320 0,188 1,573
Adhokrasi Kultard -0,131 0,112 -0,079 -1,168 0,244 1,548
Hiyerarsi Kultiri 0,233 0,058 0,263 4,012 <0,001 1,438
Pazar Kultari -0,118 0,069 -0,099 -1,710 0,088 1,114
R=0,232 R?=0,054 F=4,509 p=0,001 Durbin Watson=1,875

Tablo 16’da orgut kaltira alt boyutlarindan klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar
kaltar tarlerinin Gst yonetim ekibi davranig butinlesmesi alt boyutlarindan ortak
karar verme Uzerindeki etkisini ortaya koymak igin yapilan regresyon analizi
sonucu gorulmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler
modelin anlaml ve kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=2,812, p<0,05).
Degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigini tespit etmek icin VIF
ve Durbin Watson katsayilari incelenmistir. Durbin Watson degerinin 0 ile 4
arasinda olmasi, VIF degerinin ise 10 veya altinda deger almasi gerekmektedir
(Altunisik vd., 2007). Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen VIF ve Durbin
Watson degerleri otokorelasyon agisindan bir sorunun olmadigini
gostermektedir. Modele gore klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kultur turleri hep
birlikte ortak karar vermedeki toplam varyansin yaklasik %3,4’Unu
aciklamaktadir. Regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonuclari
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin adhokrasi kultur boyutunda

oldugu gorulmektedir. Buna gore vyoneticilerin adhokrasi kultarine iliskin
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algilarinin yukselmesi Ust yonetim ekibi davraniglarindan ortak karar verme
boyutuna iliskin algilarini istatistiksel olarak azaltmaktadir (t=-2,298, p<0,05).
Elde edilen bu bulgular kapsaminda Hs hipotezinde yer alan orgut kualtlru
turlerinden, adhokrasi kultur tarinun ortak karar verme Uzerinde istatistiksel
olarak anlamh etkileri oldugunu dngdren Hsk hipotezi kabul edilmig; érgut kaltura
turlerinden klan kultird, hiyerarsi kultlrl ve pazar kalttrinin ortak karar verme
uzerinde anlamli bir etkisinin oldugunu 6ngoren Hsj, Hsi ve Hsm hipotezleri

reddedilmistir.

Tablo 16. Orgut Kultirinin Ust Yénetim Ekibi Davranis Butiinlesmesinin Ortak

Karar Verme Boyutuna Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 4,871 0,451 10,798 <0,001

Klan Kulturd -0,060 0,083 -0,050 -0,723 0,470 1,573
Adhokrasi Kultura -0,256 0,111 -0,158 -2,298 0,022 1,548
Hiyerarsi Kultara 0,024 0,057 0,027 0,414 0,679 1,438
Pazar Kultari -0,044 0,068 -0,037 -0,641 0,522 1,114
R=0,185 R?=0,034 F=2,812 p=0,026 Durbin Watson=1,538

Tablo 17°'de Ust yonetim ekibi davranis butunlegsmesi alt boyutlarindan bilgi
degisimi, ortak davranis ve ortak karar vermenin yenilikgi performans tzerindeki
etkisini ortaya koymak igin yapilan regresyon analizi sonucu gorulmektedir. Bu
kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlaml ve
kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=4,246, p<0,05). Degiskenler
arasinda ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigini tespit etmek icin VIF ve Durbin
Watson katsayilari incelenmistir. Durbin Watson degerinin O ile 4 arasinda
olmasi, VIF degerinin ise 10 veya altinda deger almasi gerekmektedir (Altunigik
vd., 2007). Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen VIF ve Durbin Watson
degerleri otokorelasyon acgisindan bir sorunun olmadigini gostermektedir.
Modele gore ust yonetim ekibi davranig butlinlesmesi alt boyutlarindan bilgi
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degisimi, ortak davranis ve ortak karar verme hep birlikte yenilik¢i performanstaki
toplam varyansin yaklasik %3,9’'unu aciklamaktadir. Regresyon katsayisinin
anlamlihigina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli
etkinin ortak davranis boyutunda oldugu gorulmektedir. Buna gore yOneticilerin
ortak davranisa iligkin algilarinin ylkselmesi yenilikgi performans algilarini
istatistiksel olarak artirmaktadir (t=3,486, p<0,05). Elde edilen bu bulgular
kapsaminda Hs hipotezinde yer alan Ust yonetim ekibi davranig butinlesmesi alt
boyutlarindan ortak davranisin yenilikgi performans Gzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkileri oldugunu 6ngdéren Heb hipotezi kabul edilmig; Ust yonetim ekibi
davranis butunlesmesi alt boyutlarindan bilgi degisimi ve ortak karar vermenin
yenilik¢i performans Gzerinde anlamli bir etkisinin oldugunu 6ngoéren Hea ve Hesc

hipotezleri reddedilmigtir.

Tablo 17. Ust Yonetim Ekibi Davranis Butlinlesmesi Boyutlarinin Yenilikgi

Performansa Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 3,209 0,268 11,994 <0,001

Bilgi Degisimi -0,056 0,074 -0,051 -0,751 0,453 1,513
Ortak Davranig 0,246 0,070 0,222 3,486 <0,001 1,332
Ortak Karar Verme -0,032 0,077 -0,029 -0,424 0,672 1,511
R=0,197 R?=0,039 F=4,246  p=0,006 Durbin Watson=1,782

Tablo 18'de Ust yonetim ekibi davranig butinlesmesi alt boyutlarindan bilgi
degisimi, ortak davranig ve ortak karar vermenin stratejik degisimin alt
boyutlarindan stratejik degisimin baglamasi Uzerindeki etkisini ortaya koymak igin
yapilan regresyon analizi sonucu gorulmektedir. Bu kapsamda kurulan modele
iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya
koymaktadir (F=6,752, p<0,05). Degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olup

olmadigini tespit etmek icin VIF ve Durbin Watson katsayilari incelenmistir.
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Durbin Watson degerinin O ile 4 arasinda olmasi, VIF degerinin ise 10 veya
altinda deger almasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2007). Yapilan analiz
sonucuna gore elde edilen VIF ve Durbin Watson degerleri otokorelasyon
acisindan bir sorunun olmadigini gostermektedir. Modele gore ust yonetim ekibi
davranis butunlesmesi alt boyutlarindan bilgi degisimi, ortak davranig ve ortak
karar verme stratejik degisimin baslatiimasindaki toplam varyansin yaklasik
%6’sin1 aciklamaktadir. Regresyon katsayisinin anlamlihdina iligkin t-testi
sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin ortak karar verme
boyutunda oldugu goérulmektedir. Buna gore yodneticilerin ortak karar vermeye
iligkin algilarinin yukselmesi stratejik degisimin baslamasi algilarini istatistiksel
olarak azaltmaktadir (t=-4,067, p<0,05). Elde edilen bu bulgular kapsaminda H7
hipotezinde yer alan Ust yonetim ekibi davranig butinlesmesi alt boyutlarindan
ortak karar vermenin stratejik degisimin baslamasi Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli etkileri oldugunu 6ngoéren Hzc hipotezi kabul edilmig; Ust yonetim ekibi
davranis butinlesmesi alt boyutlarindan bilgi degisimi ve ortak davranisin
stratejik degisimin baslamasi Uzerinde anlamh bir etkisinin oldugunu éngoren Hza

ve Hzp hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 18. Ust Ydnetim Ekibi Davranis Bitiinlesmesi Boyutlarinin Stratejik
Degisimin Strateji Baslatma Boyutuna Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 3,973 0,208 19,055 <0,001

Bilgi Degisimi 0,112 0,058 0,130 1,944 0,063 1,513
Ortak Davranis -0,037 0,055 -0,042 -0,672 0,502 1,332
Ortak Karar Verme -0,242 0,060 -0,272  -4,067 <0,001 1,511

R=0,245 R?=0,060 F=6,752  p<0,001 Durbin Watson=1,645
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Tablo 19°da Ust yonetim ekibi davranisg butlinlesmesi alt boyutlarindan bilgi
degisimi, ortak davranig ve ortak karar vermenin stratejik degisimin alt
boyutlarindan stratejik degisimin uygulanmasi Gzerindeki etkisini ortaya koymak
icin yapilan regresyon analizi sonucu gorulmektedir. Bu kapsamda kurulan
modele iligkin istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu
ortaya koymaktadir (F=4,106, p<0,05). Degiskenler arasinda c¢oklu baglant
sorunu olup olmadigini tespit etmek igin VIF ve Durbin Watson katsayilari
incelenmigtir. Durbin Watson degerinin O ile 4 arasinda olmasi, VIF degerinin ise
10 veya altinda deger almasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2007). Yapilan analiz
sonucuna goére elde edilen VIF ve Durbin Watson degerleri otokorelasyon
acisindan bir sorunun olmadigini gostermektedir. Modele gore ust yonetim ekibi
davranis butinlesmesi alt boyutlarindan bilgi degisimi, ortak davranis ve ortak
karar verme stratejik degisimin uygulanmasindaki toplam varyansin yaklasik
%3,7’sini aciklamaktadir. Regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi
sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin ortak davranis
(t=2,941, p<0,05) ve ortak karar verme (t=-2,591, p<0,05) boyutunda oldugu
gorulmektedir. Buna gore yoneticilerin ortak davranis algilarinin yukselmesi
stratejik degisimin uygulanmasi algilarini istatistiksel olarak arttirirken, ortak
karar vermeye iliskin algilarinin yukselmesi stratejik degisimin uygulanmasi
algilarini istatistiksel olarak azaltmaktadir. Elde edilen bu bulgular kapsaminda
H7 hipotezinde yer alan ust yonetim ekibi davranis butunlegsmesi alt boyutlarindan
ortak davranis ve ortak karar vermenin stratejik degisimin uygulanmasi Gzerinde
anlamli bir etkisinin oldugunu 6ngdren Hre ve H7t hipotezleri kabul edilmis; Ust
yonetim ekibi davranig butunlesmesi alt boyutlarindan bilgi degisiminin stratejik
degisimin uygulanmasi Uzerinde anlamli bir etkisinin oldugunu 6ngoéren Hzd

hipotezi reddedilmigtir.



153

Tablo 19. Ust Yénetim Ekibi Davranis Bitinlesmesi Boyutlarinin Strateijk

Degisimin Uygulanmasi Boyutuna Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 2,839 0,265 10,720 <0,001

Bilgi Degisimi -0,010 0,073 -0,009 -0,239 0,890 1,513
Ortak Davranig 0,205 0,070 0,187 2,941 0,004 1,332
Ortak Karar Verme -0,196 0,076 -0,176 -2,591 0,010 1,511
R=0,193 R?=0,037 F=4,106 p=0,007 Durbin Watson=1,578

Tablo 20’de 6rgut kaltira alt boyutlarindan klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar
kaltar tarlerinin yenilikgi performans Uzerindeki etkisini ortaya koymak igin yapilan
regresyon analizi sonucu gorulmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iliskin
istatistiksel tahminler modelin anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya
koymaktadir (F=12,083, p<0,05). Degigkenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu
olup olmadigini tespit etmek i¢in VIF ve Durbin Watson katsayilari incelenmisgtir.
Durbin Watson degerinin 0 ile 4 arasinda olmasi, VIF degerinin ise 10 veya
altinda deger almasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2007). Yapilan analiz
sonucuna gore elde edilen VIF ve Durbin Watson degerleri otokorelasyon
agisindan bir sorunun olmadigini gostermektedir. Modele gore klan, adhokrasi,
hiyerarsi ve pazar kultur turlerinin hep birlikte yenilik¢i performanstaki toplam
varyansin yaklasik %13,3'Unu agiklamaktadir. Regresyon katsayisinin
anlamlihigina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli
etkinin adhokrasi kultar tirt (t=-2,588, p<0,05), hiyerarsi kultar tart (t=5,191,
p<0,05) ve pazar kultur turu (t=2,784, p<0,05) boyutunda oldugu gorulmektedir.
Buna gore vyoneticilerin adhokrasi kualtur algilarinin  yikselmesi yenilikgi
performansa iligkin algilarini istatistiksel olarak azaltmaktadir. Yoneticilerin
hiyerarsi kultar algilarinin yukselmesi yenilikgi performansa iliskin algilarini
istatistiksel olarak arttirmaktadir. Yoneticilerin pazar kultur algilarinin yukselmesi

yenilikgi performansa iliskin algilarini istatistiksel olarak arttirmaktadir.
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Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) goére,yordayici degisklenlerin
yansitma boyutu Uzerindeki goreli 6nem sirasi; adhokrasi kulturt, pazar kultara
ve hiyerarsi kultiri seklindedir. Elde edilen bu bulgular kapsaminda Hs
hipotezinde yer alan orgut kalttru tarlerinden, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kultar
turinun yenilikgi performans Uzerinde istatistiksel olarak anlamli etkileri oldugunu
ongdren Hsp, Hac ve Hsd hipotezleri kabul edilmig; 6rgat kultart turlerinden klan
kultaranun yenilik¢i performans Gzerinde anlamli bir etkisinin oldugunu 6ngoren

Hsa hipotezi reddedilmistir.

Tablo 20. Orgiit Kiltiri Boyutlarinin Yenilik¢i Performansa Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 2,921 0,483 6,047 <0,001

Klan Kulturd 0,053 0,089 0,039 0,597 0551 1,573
Adhokrasi Kilttrd -0,309 0,119 -0,169 -2,588 0,010 1,548
Hiyerarsi Kultiri 0,319 0,062 0,326 5,191 <0,001 1,438
Pazar Kiltari 0,203 0,073 0,154 2,784 0,006 1,114
R=0,364 R?=0,133 F=12,083 p<0,001 Durbin Watson=1,885

Tablo 21’de stratejik degisim alt boyutlarindan stratejik degisimin baglamasi ve
stratejik degisimin uygulamasinin yenilikgi performans Uzerindeki etkisini ortaya
koymak icin yapilan regresyon analizi sonucu gorulmektedir. Bu kapsamda
kurulan modele iligskin istatistiksel tahminler modelin anlamh ve kullanilabilir
oldugunu ortaya koymaktadir (F=19,918, p<0,05). Degdiskenler arasinda ¢oklu
baglanti sorunu olup olmadigini tespit etmek igin VIF ve Durbin Watson
katsayilari incelenmistir. Durbin Watson deg@erinin O ile 4 arasinda olmasi, VIF
degerinin ise 10 veya altinda deger almasi gerekmektedir (Altunigik vd., 2007).
Yapilan analiz sonucuna goére elde edilen VIF ve Durbin Watson degerleri
otokorelasyon acisindan bir sorunun olmadigini géstermektedir. Modele gore

stratejik degisim alt boyutlarindan stratejik degisimin baglamasi ve stratejik
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degisimin uygulamasi yenilikgi performanstaki toplam varyansin yaklasik
%11,7'ini acgiklamaktadir. Regresyon katsayisinin anlamhligina iligskin t-testi
sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin stratejik degisimin
baglamasi (t=-3,699, p<0,05) ve stratejik degisimin uygulanmasi (t=6,125,
p<0,05) boyutlarinda oldugu gorulmektedir. Buna goére yodneticilerin stratejik
degisimin baslamasi algilarinin yikselmesi yenilik¢i performansa iliskin algilarini
istatistiksel olarak azaltirken, stratejik degisimin uygulanmasina iligskin algilarinin
yukselmesi yenilikgi performansa iligkin algilarini istatistiksel olarak
arttirmaktadir. Elde edilen bu bulgular kapsaminda Ho hipotezinde yer alan
stratejik degisim alt boyutlarindan, stratejik dedisimin bagslamasi ve stratejik
degisimin uygulanmasi ile yenilik¢i performans Uzerinde istatistiksel olarak

anlamli etkileri oldugunu 6ngoren Hoa ve Hob hipotezleri kabul edilmigtir.

Tablo 21. Stratejik Dedisim Boyutlarinin Yenilik¢i Performansa Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 3,642 0,246 14,821 <0,001
Strateji Baglamasi -0,267 0,072 -0,211  -3,699 <0,001 1,162

Strateji Uygulamasi 0,353 0,058 0,349 6,125 <0,001 1,162

R=0.334 R?=0,111 F=19,918 p<0,001 Durbin Watson=1,788

Tablo 22'de 6rgut kualtlrd alt boyutlarindan klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar
kaltar tarlerinin stratejik degisim alt boyutlarindan stratejik degisimin baglamasi
uzerindeki etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonucu
gorulmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin
anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=9,009, p<0,05).
Degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigini tespit etmek icin VIF
ve Durbin Watson katsayilari incelenmigtir. Durbin Watson degerinin O ile 4
arasinda olmasi, VIF deg@erinin ise 10 veya altinda deger almasi gerekmektedir

(Altunisik vd., 2007). Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen VIF ve Durbin
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Watson degerleri otokorelasyon agisindan bir sorunun olmadigini
gostermektedir. Modele gore klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kultur turlerinin
hep birlikte stratejik degisimin baslamasindaki toplam varyansin yaklasik
%10,2’sini aciklamaktadir. Regresyon katsayisinin anlamhiligina iligkin t-testi
sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin adhokrasi kultar tara
(t=3,712, p<0,05) ve pazar kdltar tart (t=3,513, p<0,05) boyutlarinda oldugu
gorulmektedir. Buna gore yoneticilerin adhokrasi ve pazar kualtir tirtne iliskin
algilarinin yukselmesi stratejik degisimin baslamasi algilarini istatistiksel olarak
arttirmaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) gore, yordayici
degisklenlerin yansitma boyutu Uzerindeki goreli 6nem sirasi; pazar kultara ve
adhokrasi kudltart seklindedir. Elde edilen bu bulgular kapsaminda Hio
hipotezinde yer alan 6rgat kaltura turlerinden, adhokrasi ve pazar kaltur turinin
stratejik degisimin baglamasi Uzerinde istatistiksel olarak anlamli etkileri
oldugunu 6ngdren Hiob ve Hiod hipotezleri kabul edilmis; érgit kultdra tarlerinden
klan ve hiyerarsi kultirinan stratejik degisimin baglamasi Uzerinde anlamli bir

etkisinin oldugunu 6ngodren Hioa Ve Hioc hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 22. Orglt Kiltirli Boyutlarinin Stratejik Degisimin Stratejik Degisimin

Baslamasi Boyutuna Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 1,167 0,387 3,014 0,003

Klan Kultiru 0,040 0,071 0,038 0,567 0,571 1,573
Adhokrasi Kultiri 0,355 0,096 0,246 3,712 <0,001 1,548
Hiyerarsi Kultiri -0,064 0,049 -0,083 -1,302 0,194 1,438
Pazar Kultird 0,205 0,058 0,198 3,513 <0,001 1,114

R=0,320 R?=0,102 F=9,009 p<0,001 Durbin Watson=1,471
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Tablo 23'te érgut kultird alt boyutlarindan klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar
kaltur tarlerinin stratejik degisim alt boyutlarindan stratejik degisimin uygulanmasi
uzerindeki etkisini ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi sonucu
gorulmektedir. Bu kapsamda kurulan modele iligkin istatistiksel tahminler modelin
anlamli ve kullanilabilir oldugunu ortaya koymaktadir (F=8,163, p<0,05).
Degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigini tespit etmek icin VIF
ve Durbin Watson katsayilari incelenmigtir. Durbin Watson degerinin O ile 4
arasinda olmasi, VIF deg@erinin ise 10 veya altinda deger almasi gerekmektedir
(Altunisik vd., 2007). Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen VIF ve Durbin
Watson degerleri otokorelasyon acgisindan bir sorunun olmadigini
gostermektedir. Modele gore klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kaltur tarlerinin
hep birlikte stratejik degisimin uygulanmasindaki toplam varyansin yaklasik
%9,4’Unu acgiklamaktadir. Regresyon katsayisinin anlamhligina iliskin t-testi
sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli etkinin hiyerarsi kultur tard
(t=3,112, p<0,05) ve pazar kdltar tard (t=3,987, p<0,05) boyutlarinda oldugu
gorulmektedir. Buna goére yoneticilerin hiyerarsi ve pazar kdltar tartne iliskin
algilarinin ylikselmesi stratejik degisimin uygulanmasi algilarini istatistiksel
olarak arttirmaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayisina (8) goére,
yordayici deg@isklenlerin yansitma boyutu Uzerindeki goreli Gnem sirasi; hiyerarsi
kUltart ve pazar kultird seklindedir. Elde edilen bu bulgular kapsaminda Hio
hipotezinde yer alan 6rgut kualtirG tarlerinden, hiyerarsi ve pazar kaltirinun
stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde istatistiksel olarak anlamli etkileri
oldugunu 6ngdren Hiog ve Hion hipotezleri kabul edilmis; érgit kultdra tarlerinden
klan ve adhokrasi kultiranan stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde anlamli bir

etkisinin oldugunu 6ngdren Hioce ve Hior hipotezleri reddedilmigtir.
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Tablo 23. Orglt Kiltirli Boyutlarinin Stratejik Degisimin Stratejik Degisimin

Uygulanmasi Boyutuna Etkisi

Degiskenler B St. Hata B t p VIF
Sabit 1,501 0,488 3,074 0,002

Klan Kulturi -0,083 0,090 -0,062 -0,925 0,356 1,573
Adhokrasi Kiilttrd -0,024 0,121  -0,013 -0,202 0,840 1,548
Hiyerarsi Kultara 0,194 0,062 0,200 3,112 0,002 1,438
Pazar Kultari 0,294 0,074 0,225 3,987 <0,001 1,114
R=0,306 R?=0,094 F=8,163 p<0,001 Durbin Watson=1,458

Arastirma kapsaminda kurulan hipotezlerin sonuglari Tablo 24’te 6zetlenmistir.



Tablo 24. Arastirma Hipotezlerine lligkin Sonuglar

Stratejik Degisim Yenilikgi Ust Yonetim Ekibi Davranig Genel
Performans Bitiinlesmesi
Degiskenler Stratejik Stratejik Bilgi Ortak Ortak Stratejik Yenilikgi Ust Yonetim  Orgiit
Degisimin Degisimin Degisimi Davranis Karar Degisim Performans Ekibi Kilturi
Baglamasi  Uygulanmasi Verme Davranis
Bitiinlegmesi
Sosyo Demografik Ozellikler
a-cinsiyet Hia H2a Hza (V) Haa
b-yas Hap Hap Hab Hap
c-egitim durumu Hic Hac Hsc Hac
d-kurumdaki gorev Hid Had Had Had
e-calisma suresi Hie (V) Hze Hae Hae
f-hastane faaliyet alani Has Hot Hat Has
g-hastane yatak sayisi Hig Hag Hsg Hag
h-hastane galigan sayisi Han Han H3n Han
I-hastane kurulus yih H1 Ha Ha Ha
j-yonetim kurulundaki Hij Haj Hs; Ha
yonetici sayisi
Stratejik Degisim
Stratejik Degisimin Hea (V)
Baslamasi
Stratejik Degisimin Hab (V)
Uygulanmasi
Yenilikgi Performans
Ust Yénetim Ekibi
Davranig Biitiinlesmesi
Bilgi Degisimi Hra H7b Hea
Ortak Davranis Hzd Hze (V) Heb (V)
Ortak Karar Verme Hqze (V) Hz (V) Hec
Orgiit Kiiltiirii
Klan Kaltira Hioa Haoe Hsa Hsa Hse Hs;
Adhokrasi Kltirt Hiob (V) Haot Hap (V) Hsp (V) Hst Hsk (V)
Hiyerarsi Kultlri Haioc (V) Higg (V) Hsc (V) Hsc Hsq (V) Hsi
Pazar Kiltlrl Hiod (V') Hion (V) Hsd (V) Hsg Hsh Hsm

64T



160

8.BOLUM: TARTISMA

Bu calismanin temel amaci saglk kurumlarinda gorev yapan ust dizey
yoneticilerin stratejik degisim, Ust yonetim ekibi davranis butunlesmesi, yenilikgi
performans ve orgut kultart algilar arasindaki iliskileri dederlendirmektir. Ek
olarak 6zel hastane yoneticilerinin stratejik degisim algilari, yenilikgi performans
algilari, ust yonetim ekibi davranis butinlesmesi algilari ve orgut kultara algilari
belirlenmeye calisiimigtir. Ayrica yoneticilerin stratejik degisim algilarinin,
yenilikgi performans algilarinin, Ust yonetim ekibi davranis butinlesmesi
algilarinin ve oOrglat kaltirGg algilarinin  bireysel 6zelliklerine ve c¢alistiklari
kurumlarin 6rgutsel 6zelliklerine gore istatistiksel olarak anlamli farkhlik gosterip
gostermedigi test edilmistir. Bu kapsamda yapilan analizler sonucunda elde

edilen bulgulara iligkin tartismalar asagidaki gibi 6zetlenmektedir.

8.1. TANIMLAYICI BULGULARA iLiSKIN DEGERLENDIRMELER

Yapilan analizler sonucunda katilmcilarin stratejik degisim Olgegi alt
boyutlarindan stratejik degisimin baslamasina vermis olduklari cevaplarin puan
ortalamasi 3,42+0,76; stratejik degisimin uygulanmasina vermis olduklari
cevaplarin ortalamasi ise 2,82+0,96 olarak hesaplanmigtir. Buna gore
yoneticilerin stratejik degisimin baslamasi algilarinin orta dizeyin Uzerinde
oldugu, stratejik degisimin uygulanmasi algilarinin ise orta duzeyde oldugu
gérilmektedir. Naranjo-Gil, (2015) ispanya’da kamu saglik sektdriinde st diizey
yoneticiler Uzerinde yapmis oldugu calismada, yoneticilerin stratejik degisim
algilarinin orta dizeyden yuksek oldugunu ortaya koymustur. Bu kapsamda
¢calisma bulgulari literatlr ile ortismektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin
yenilikgi performans olgcegine vermis olduklari cevaplarin puan ortalamasinin
(3,7210,97) oldugu gorulmektedir. Buna gore ydneticilerin yenilikgi performans
algilarinin orta duzeyin Uzerinde oldugu gorulmektedir. Ekiyor ve Arslantas
(2015), Ankara ve izmir ilinde faaliyet gdsteren tibbi cihaz isletmelerindeki 151
calisan Uzerinde yapmis oldugu ¢alismada, ¢alisanlarin yenilik performanslarinin
genel olarak yuksek oldugunu ortaya koymuslardir. Bu kapsamda calisma
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sonuglar literatur ile ortusmektedir. Yoneticilerin Ust yonetim ekibi davranis
butinlesmesi Olgegi alt boyutlarindan bilgi degisimine vermis olduklari cevaplarin
puan ortalamasi (3,59+0,88), ortak davranisa vermis olduklari cevaplarin puan
ortalamasi (3,34+0,87) ve ortak karar vermeye vermis olduklari cevaplarin puan
ortalamasi (3,401£0,86) olarak hesaplanmistir. Buna goére yoneticilerin Ust
yonetim ekibi davranis butinlesmesi algilarinin orta duzeyin Uzerinde oldugu
gorulmektedir. Yi vd. (2017) Cin’de 357 ust dlzey yonetici ile yapmig olduklari
calismada, yoneticilerin Ust yonetim davranig buatinlesmesi algilarinin orta
duzeyin Uzerinde oldugunu ortaya koymuslardir. Bu kapsamda g¢alisma sonucu
elde edilen bulgularin literatirle paralellik gosterdigi gorulmektedir. Arastirmaya
katilan yoneticilerin 6rgut kultard turlerinden klan kultarine vermis olduklar
cevaplarin puan ortalamasi (4,44+0,72), adhokrasi kultirine vermis olduklari
cevaplarin puan ortalamasi (4,40+0,53), hiyerarsi kultirine vermis olduklari
cevaplarin puan ortalamasi (3,68+0,99) ve pazar kultirine vermis olduklari
cevaplarin puan ortalamasi ise (3,67+0,73) olarak hesaplanmigtir. Buna gore en
yuksek ortalamaya sahip 6rgat kaltirinun sirasiyla klan, adhokrasi, hiyerarsi ve
pazar kultart oldugu goértlmektedir. Acar ve Acar (2012) yapmis olduklari
calismada Turk saglk sektorinde baskin orgut kultaranun hiyerarsi oldugu ve
bunu klan ve adhokrasi kulturlerinin izledigi tespit edilmistir. Ayni sekilde
Erzincan’da Universite hastanesinde yapilan bir ¢alismanin sonuglarina goére en
yuksek ortalama puana sahip olan kultlr tirinun hiyerarsi kultar tarGg oldugu,
bunu sirasiyla pazar, klan ve adhokrasi turlerinin izledigi goérilmektedir (Selvi
Sarigll, 2022). Turkiye'de hastanelerin mdulkiyetlerine gére degerlendirmenin
yapildigi bir calismada, kamu hastanelerinin hiyerarsi, 6zel hastanelerin ise klan
ve adhokrasi kultur turlerine sahip olduklari sonucuna ulasiimigtir (Erdem, 2007).
Bu kapsamda arastirmada elde edilen sonuglar literatlrdeki galisma sonuglarini

destekler niteliktedir.
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8.2.TEK DEGISKENLI ANALIz SONUGLARINA iLISKIN
DEGERLENDIRMELER

Aragtirma kapsaminda yoneticilerin stratejik degisim algilarinin, yenilikgi
performans algilarinin, Gst yonetim ekibi davranig butinlesmesi algilarinin ve
orgat kaltara algilarinin bireysel 6zelliklerine (a-cinsiyet, b-yas, c-egitim durumu,
d-kurumdaki goérev, e-galisma slresi) ve calistiklari kurumlarin o6rgutsel
Ozelliklerine (hastane faaliyet alani, g-hastane yatak sayisi, h-hastane g¢alisan
sayisl, I-hastane kurulus yili) gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterip

gOstermedigi test edilmigtir.

Analizler sonucunda yoneticilerin stratejik degisim algilari bireysel 6zelliklerinden
calisma suresi degiskenine gore anlamli farkhlik gostermektedir. Buna gore 26
yil ve Uzeri tecribesi olan Ust dizey yoneticilerin 21-25 yil arasi tecribesi olan
yoneticilere gore stratejik degisim algilarinin daha yuksek oldugu belirlenmistir.
Xi vd. (2019) yapmis olduklari ¢calismada, CEQO’larin gérev slrelerinin stratejik
degisim algilarinda anlamli farkhlik olusturdugunu bulmuslardir. Calismanin
sonuglarina gére CEO’larin gorev sureleri arttikga, daha blyuk dizeyde stratejik
degisim uygulama olasiliklari da artmaktadir. Ayni sekilde Boeker (1997) yapmis
oldugu calismada, tepe yoneticilerin gorev suresinin stratejik degisim Uzerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasiimistir. Castro vd. (2009) yapmis
oldugu g¢alismada, yOneticilerin gorev suresiyle stratejik degisim arasinda anlamli
bir farklilik oldugunu tespit etmiglerdir. Calismanin sonuglarina goére yonetim
kurulu Gyelerinin gorev suresi ¢ok kisa veya tam tersine ¢ok uzun oldugunda
isletmelerin stratejilerini  degistirme olasiliklari daha yuUksek olacaktir. Bu
kapsamda calismada elde edilen sonuclar, literatirdeki sonuclari
desteklemektedir. Sadece Ust yonetim ekiplerine liderlik eden yoneticilerin gorev
sureleri degil Ust yonetim ekibi Gyelerinin gorev surelerinin uzunlugu da isletmeler
icin stratejik degisim konularinda avantaj saglamaktadir. Talke vd. (2010)
tarafindan yapilan c¢alismada, Ust yonetim ekipleri arasindaki gorev slresi
cesitliliginin de stratejik karar alma surecinin kalitesi ve sonuglariyla pozitif yonde

iligkili oldugu bulunmustur. Bu yonuyle Ust yonetim ekiplerinde gorev alan
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yoneticilerin gorev surelerinin artmasi igletmelerin stratejik degisim baslatma ve

uygulama konusunda daha basarili olabilecegini géstermektedir.

Yapilan analizler sonucunda yoOneticilerin Ust yonetim ekibi davranig
butinlesmesi algilari bireysel ozelliklerinden cinsiyet degiskenine gore anlaml
farkhlik gostermektedir. Buna gore erkek yoneticilerin ortak davranis algilarinin
kadin yoneticilere gore daha yuksek oldugu belirlenmigtir. Literattirde Ust yonetim
ekibine liderlik eden ydneticilerin, Ust yonetim ekibinin davranis batinlesmesini
degerlendiren ve etkisinin olup olmadigini arastiran bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Calismalarin en ¢ok odaklandigi nokta, genellikle Ust yénetim
ekiplerinde gérev yapan ydneticilerin sosyo demografik dzellikleri olmustur. Ust
yonetim ekipleri cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki tecribe, etnik kdken,
bilissel ve davranigsal karmasiklik, liderlik ve karar verme stilleri agisindan
homojen veya heterojen gruplar olarak tanimlanmistir. Bu noktada yapilan
calismalarin tamami Ust yonetim ekibinin gesitliligi Uzerine odaklanmistir. Bu
sebeple Ust yonetim ekibi demografisi Uzerine yapilan arastirmalar farkl sonuglar
ortaya ¢ikarmistir. Finkelstein ve Hambrick (1996), Gst yonetim ekipleri Uzerinde
yaptiklari calismalarda, gesitliligin yenilik ve performans gibi ilgi duyulan stratejik
degiskenler hakkindaki kapsamli incelemelerinde, test edilen iligkilerin %65’inin
onemsiz sonuglar gosterdigini ve onemli sonuglarin ¢cogunun celigkili oldugunu
belirtmiglerdir. Farkh kavramlar olmakla birlikte bazi galismalar, Ust ydnetim
ekiplerinin, daha iyi ekip iletisimi (Zenger ve Lawrence, 1989), daha hizl karar
uygulamasi (O'Reilly ve Flatt, 1986) ve daha iyi finansal performans gostermesi
(Smith vd., 1994) gibi homojen gruplarin olumlu etkilerini ortaya koymustur.
Ancak bazi calismalarda, Ust yonetim ekiplerindeki heterojenligin daha fazla
yaraticiliga ve yenilige yol actigini (Bantel ve Jackson, 1989), ortak karar
vermede (Jackson, 1992) ve perspektif cesitliliginin daha yiksek karar
nitelikleriyle sonuglandigini (Eisenhardt ve Schoonhoven, 1990) go&steren
sonuglar elde etmislerdir. Bazi calismalar ise UYE ve yonetim kurulundaki
cinsiyet c¢esitliliginin performansi olumlu etkiledigi sonucuna ulasmiglardir (Dezs6
ve Ross, 2012; Krishnan ve Park, 2005; Welbourne vd., 2007). Ayrica bir gok

calisma Ust yonetim ekibindeki cinsiyet g¢esitliliginin olumlu etkilerini ortaya
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koymustur (Carter vd., 2003; Moreno-Gémez vd., 2018; Kiligc ve Kuzey 2016;
Mahadeo vd., 2012; Sekkat vd., 2015). Bu kapsamda Ust yonetim ekibindeki
cinsiyet cgesitliliginin Ust yonetim ekibi davranig butinlesmesini olumlu etkiledigi
gorulmektedir ve calisma sonucunda elde edilen bulgular literatur ile paralellik
gostermektedir. Literaturde cinsiyetin Ust duzey yoneticilerin degerlerini,
biliglerini, algilarini ve dolayisiyla ekibin davranig batiinlesmesini etkileyen énemli
bir 6zellik oldugu ve daha ¢ok arastirma yapilmasi konusunda fikir birligi
bulunmaktadir (Yang ve Wang, 2014). Yakin zamana kadar kurumsal Ust yonetim
ekiplerinde az sayida kadin yonetici bulundugundan, st yonetim ekiplerinin karar
alma suregleri Uzerindeki cinsiyet etkilerini analiz eden galismalar yapiimamigtir.
Organizasyonlarda karar alma pozisyonlarinda kadin yonetici sayisi arttikga, Ust
kademede etkili kararlar alma becerisinde cinsiyet farkliliklari olup olmadigi
konusu Onemli bir teorik, ampirik ve pratik konu haline gelmigtir. Ayrica ust
yonetim ekibi davranis butlinlesmesinin ekibe ydneticilik yapan liderler tarafindan
degerlendiriimesi, yoneticilerin demografik 6zelliklerinin de 6nemini ortaya
cikarmaktadir. Bu kapsamda calisma sonuglarinin literatire katkisinin énemli

oldugu dusunulmektedir.

Yapilan analizler sonucunda yoneticilerin Ust yonetim ekibi davranis
batinlesmesi alt boyutarindan bilgi degisimi algilari bireysel 6zelliklerinden egitim
degiskenine gore, yoneticilerin ortak karar verme algilari bireysel 6zelliklerinden
calisma suresi degiskenine gore, ortak davranig algilari ise c¢alistiklari
hastanelerin érgutsel 6zelliklerinden kurulus yili degiskenine gére anlaml farklilik
gostermektedir. Afshar Jahanshahi ve Brem (2017) yapmis olduklari calismada
genel Ust yonetim ekibi davranis butiinlesmesiyle katilimcilarin egitim seviyeleri
arasinda pozitif iligki oldugunu ortaya koymustur. Yani yoneticilerin egitim
seviyesi arttikga Ust yonetim ekibi davranis butinlesmesi algisi artar bulgusu
literatUr ile paralellik gostermektedir. Ayrica ust duzey yoneticilerin tecrtbeleri
arttikca ve calistiklari kurumlarda uzun slre gorev aldiklarinda kurumlarinin
statikosuna, kultirine ve prosedurlerine kargi guglu bir baghlik gostererek ortak
karar verme davranigi sergiledikleri gorulmektedir (Bantel ve Jackson, 1989;

Hambrick vd., 1993). Yoneticilerin galisma sureli yil olarak arttikga ortak davranis
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algilarinin artmasi bulgusu bu yoniyle literatiir ile paralellik géstermektedir. Ote
yandan Afshar Jahanshahi ve Brem (2017) tarafindan yapilan ¢alismada genel
ust yonetim ekibi davranis butinlesmesiyle katilimcilarin galistiklari kurumlarin
yas! arasinda herhangi bir iligki olmadigi tespit edilmistir. Calisma kapsaminda
elde edilen bulgu bu sonug ile drtismemektedir. Bunun nedeni olarak daha geng
isletmeler genellikle daha klguk bir ekip ve daha az cesitlilikle faaliyetlerine
baglamaktadir. Bu durum, Ust yonetim ekibinin gesitli deneyimlere sahip olma
sansini sinirlayabilir. Daha yash bir kurumda calisan Ust yonetim ekipleri,
genellikle gesitli endUstri deneyimlerine ve uzun yillara dayanan birikime sahip
olabilir. Bu da Ust yonetim ekibinin ortak davranis sergileme ihtimalini
arttiracagini disundirmektedir. Bu yonuyle galisma bulgularinin literatlre katki

saglayacagi dusunulmektedir.

8.3.COK DEGISKENLI ANALIz SONUGLARINA ILISKIN
DEGERLENDIRMELER

Regresyon analizi ile arastirmaya katilan Ust dizey 6zel hastane yoneticilerinin
algiladiklart orgut kualtar tdrlerinden klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar
kUlturlerinin  algiladiklari  Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesi alt
boyutlarindan bilgi degisimi, ortak davranis ve ortak karar verme uzerindeki etkisi
incelenmistir. Analiz sonucunda orgut kultaru tarlerinden sadece adhokrasi kultur
turindn Ust yonetim ekibi davranig butinlesmesi alt boyutlarindan bilgi degisimi
uzerinde istatistiksel olarak anlamli negatif bir etkisinin oldugu saptanmistir. Elde
edilen bulgulara gore yoneticilerin adhokrasi kultur turlerine yonelik algilarinin
artmasiyla bilgi degisimi algilari azalmaktadir. Analiz sonucunda orgut kultara
turlerinden hiyerarsi kaltr tarinin Ust yonetim ekibi davranisg batinlesmesi alt
boyutlarindan ortak davranisg Uzerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif bir
etkisinin oldugu saptanmigtir. Bu kapsamda yoneticilerin hiyerarsi kultlr tarine
yonelik algilarinin artmasiyla ortak davranis algilari artmaktadir. Analiz
sonucunda 6rgut kulturu turlerinden adhokrasi kiltur tarinun Ust yonetim ekibi
davranis butunlesmesi alt boyutlarindan ortak karar verme Uzerinde istatistiksel

olarak anlamli negatif bir etkisinin oldugu saptanmistir. Bu kapsamda
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yoneticilerin adhokrasi kultdr tarlerine yénelik algilarinin artmasiyla ortak karar
verme algilari azalmaktadir. Literatirde ust dluzey yoneticilerin algiladiklari 6rgut
kUltarinun Ust yonetim ekibi davranis butunlesmesi algilari Gzerindeki etkisini
inceleyen saglik sektorunde yapilmis herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Wu
(2018)'nun farkl bir sektérde Tayvan'’da KOBI yéneticileri (zerinde yapmis
oldugu c¢alismada, hiyerarsi kualtur tarinun Ust yonetim ekibi davranig
bitlnlesmesi Uzerinde pozitif etkisinin oldugunu tespit etmistir. Isletmelerin
bldyUmesi ve yasam surelerinin artmasi daha karmagsik yonetim sistemlerinin
artmasina sebep olmaktadir. Boylece igletmelerin hiyerargik yapilari da
artmaktadir. isletme biyidiikge (is genisletme, birlesmeler veya satin almalar
yoluyla) veya yaslandikga, kultirinin daha hiyerarsik olacagi unutulmamalidir
(Kargas ve Varoutas, 2015). Hastanelerin 6rgut kultaru tarlerinin belirlenmesine
yonelik yapilan ¢alismalarda ise, hastanelerdeki baskin orgut kultara taranan gug
odakli kiltarler oldugu tespit edilmistir (Shaw, 2002). Gug odakli kltirlerin yaygin
oldugu kamu ve 06zel kurumlarda otoktarik bir ydnetim anlayisinin oldugu
belirtimektedir (Baykal vd., 2005). Ayni sekilde saglik sektorinde yapilan bazi
calismalar, Turk saglik sektorindeki baskin orgut kultrinun hiyerargi kultri
oldugunu ortaya koymuslardir (Aydintan ve Goksel, 2012; Acar ve Acar, 2012;
Erdem, 2007; Selvi Sarigul, 2022). Hiyerarsi kultaru ile iligkilendirilen érgutlerin,
resmi kurallar ve politikalar ile yonetildigi ve liderleri koordinatdr gorevinde
goraldugu igin, ust yonetim ekibi davranig butinlesmesi ile pozitif olarak iligkili
olacaklari dusunulmektedir. Bu kapsamda c¢alismanin sonuglari literatar ile
paralellik gostermektedir. Ayni sekilde Wu (2018) tarafindan yapilan c¢alisma
sonucunda adhokrasi kultirinin de Ust yonetim ekibi davranis butlinlesmesi
uzerinde pozitif etkisinin oldugu belirlenmigtir. Bu kapsamda yapilan ¢alismanin
sonucu literatlrdeki bu galigma ile értigsmemektedir. Bu farkliigin birgok sebebi
oldugu dusunulmektedir. Adhokrasi kulturlerindeki ¢aliganlar, rekabet ve bireysel
inisiyatif ile motive olmaktadir. Bununla birlikte arastirmalar, kadinlarin
erkeklerden daha igbirlik¢i oldugunu, katilmi tesvik ettigini, katilim yoluyla liderligi
tercih ettigini ve rekabetten kacgindigini bulmustur. Tersine erkeklerin ise
rekabetci bireyciligi benimsediklerini ortaya koymuslardir (Eagly vd., 1992). Bu zit

stillerin, 6zellikle bir adhokrasi kulturu iginde davranig butliinlesmesini engelleme
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egiliminde olabilecegi dusunilmektedir. Mooney (2000), yapmis oldugu
calismada ust yonetim ekibi davranig butinlesmesinin duygusal ve biligsel
catismayla negatif iligkili oldugu sonucuna ulasmistir. Adhokrasi kalturu kigisel
yaraticilik ve yenilikgiligin tesvik edildigi bir kiltir tipidir. Ust yonetim ekip tyeleri
arasindaki gatigsma, yaraticiligi ve dinamikligi yok ettigi i¢in Uyeler arasindaki bilgi
paylasimi ve ortak karar verme davranisini da olumsuz yonde etkileyebileceqi
dusundlmektedir. Ayni sekilde adhokrasi kudlturd kurumsal yapilasma ve
rehberligin az oldugu bir kiltir tiridar. Ozellikle aile igletmelerinde bulunan bu
kaltar ile bilgi paylagsimi kisithhigr ve ortak karar almanin zorlugu goz onune
alindiginda, bu durumun Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesi Uzerinde
olumsuz bir etki ortaya ¢ikaracagi dusunalebilir. Farkli kavramlar olmakla birlikte
orgat kualtarh literatart, orgut kdltarinudn kendisinin Ust yodnetim tarafindan
sekillendirilebilecegi ve manipule edilebilecegi dnculine dayanarak orgut kultura
ile érgutsel liderlik arasindaki iliskiye odaklanmaktadir (Trice ve Beyer, 1993;
Schein, 1985) ve oOrgut kualtrinuin nesnel olarak yonetilebilecegini
gostermektedir. Kultlr ve liderlik arasinda surekli bir etkilesim vardir. Liderler
kiltarel gelisim ve kaltirin sinirlari icinde ifade edilen norm ve davranislarin
pekistiriimesi i¢cin mekanizmalar geligtirirler. Kulturel normlar, liderlerin dikkatlerini
neye odakladiklari, krizlere nasil tepki verdikleri ve rol model aldiklari davranislar
nedeniyle ortaya ¢ikar ve degisir. Bir kurumun kaltirinin 6zellikleri ve nitelikleri
liderleri tarafindan Ogretilmektedir ve nihayetinde c¢alisanlar tarafindan
benimsenmektedir (Bass ve Avolio, 1993). Baskin bir liderlik tarzinin goreli
kiltarel tipiyle (6rnegin, pazar kultard ile iliskili pazar odakh liderlik) gugli bir
iliskisi bulunmaktadir (Kargas ve Varoutas, 2015). Her bir kaltur turt, esdeger
liderlik tarinden gugli ve olumlu bir sekilde etkilenirken, iki unsur arasindaki
koordinasyon eksikligi olumsuz bir etkiye yol agcmaktadir. Yeni liderlik stilleri,
orgutsel uyumu bozabilir ve yeni kulturel unsurlar, liderligin etkin yonetimi igin
engel olusturabilir. isletmelerde herhangi bir is yapiimadan énce, operasyonel
cerceveyi ortaya ¢ikarmak icin kulturel tip incelenmelidir. Aksi takdirde direng ve
surtusmeler yasanabilir. Bu sebeple ust yonetim ekibine liderlik eden

yoneticilerin, Ust yonetim ekibinin davranis butinlesmesinin 6rgut kaltura ile olan
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ikigkisini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyip, Dbelirleyebilecegi

dusunulmektedir.

Hastane Ust duzey yoneticilerin Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesi
algilarinin yenilikgi performans algilari Gzerindeki etkisine bakildiginda Ust
yonetim ekibi davranis butunlegsmesi alt boyutlarindan ortak davranisin yenilikgi
performans Uzerinde istatistiksel olarak pozitif anlamh bir etkisi oldugu
saptanmigtir. Bu kapsamda yoOneticilerin ortak davranis algisi arttikga yenilikgi
performans algilari artmaktadir. Literatirde Ust duzey yoneticilerin Ust yonetim
ekibi davranig butlinlesmesi algilarinin yenilik¢i performans algilari Gzerindeki
etkisini inceleyen saglik sektorinde yapilmis herhangi bir c¢aligsmaya
rastlanmamistir. Cin’de teknoloji sektoriinde yeni trtin gelistirme ekipleri Uzerinde
yapilan bir ¢alismada bilgi degisimi ve ortak davranisin yenilikgi performans
Uzerinde pozitif etkisi ortaya konulmustur (Liu vd., 2015). Farkl kavramlar olmak
uzere yapilan bazi galismalarda uUst yonetim ekibi davranig butinlesmesi ile
kesifci yenilik (Lubatkin vd., 2006), yesil yenilik (Hashmi vd., 2023) ve yenilikgi
fikir birligi (Hoegl ve Proserpio, 2004) arasinda pozitif iliskiler belirlenmistir. Afshar
Jahanshahi ve Brem (2017) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina gére Ust
yonetim ekibi davranis butinlesmesi ile ekip Gyelerinin yenilikgigi arasinda pozitif
iliski bulunmaktadir. Bu yonuyle sonuglar literaturt destekler niteliktedir. Ayrica,
ust yonetim ekibinin 6zellikleri (egitim seviyesi, yas, deneyim, gorev cesitlilidi,
gorev suresi vb.) ile yenilikgilik arasinda dogrudan iligskinin varligina iliskin ampirik
arastirmalar bulunmaktadir ve sonugclari da farkhlik géstermektedir. Literatlrdeki
bazi calismalar yuksek egitim dlzeyi ile yenilik arasinda pozitif bir iliski bulmustur
(Bantel ve Jackson, 1989; Grimm ve Smith, 1991; Wiersema ve Bantel, 1992,
Schoeneker vd., 1995; Camelo-Ordaz vd., 2005; Herrmann ve Datta, 2005). Ote
yandan ust yonetim ekibi gesitliligi ve yenilik arasindaki iligkiyi ortaya koyan
calismalarda, Ust ydnetim ekibinin gdrev suresindeki fonksiyonel cgesitliligin,
yenilik Uzerinde pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmigtir (Bantel ve Jackson, 1989;
Daellenbach vd., 1999; Lyon ve Ferrier, 2002). Ayni sekilde yapilan galismalarda,
ust yonetim ekibindeki cinsiyet c¢esitliligi ile yenilik¢i performans arasinda ylksek
derecede pozitif bir iliski tespit edilmigtir (Miller ve del Carmen Triana, 2009;
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Torchia vd., 2011; Ruiz-Jiménez vd., 2016). Literatirdeki farkl ¢alismalara iliskin
deg@erlendirilen sonuclarin, arastirma sonuglarini destekler nitelikte oldugu
sOylenebilir. Soyle ki; ekip Ozelliklerinin karar ¢iktilar Uzerindeki etkilerinin,
varsaydigindan ¢cok daha karmasik oldugu belirtimektedir (Kauer vd., 2007).
Ozellikle tst yonetim ekibindeki cesitlilik olumlu oldugu kadar olumsuz etkiler de
uretebilir. Bazi arastirmalar Ust yonetim ekibi o6zelliklerinin yenilik ile iligkisini
arastiriken negatif veya anlamli olmayan bir iliski oldugunu gostermektedir
(Elenkov vd., 2005). Oncelikle, biyiik Ust yonetim ekiplerinde stratejik karar alma
daha zor olabilir ve uyum ve koordinasyon sorunu yasanabilir (Certo vd., 2006).
Dolayisiyla, stratejik karar alma yetkisi birka¢ kiginin eline gecebilir ve belirli
isletme ¢iktilarindan sorumlu resmi ya da gayri resmi komiteler olusturulabilir. Bu
durum isletmelerin yenilik ¢iktilarindaki olumsuzluklari arttirabilir. Daha blyuk Ust
yonetim ekiplerinde, cinsiyet cesitliliginin  onemli isletme c¢iktilari igin
kullaniimasini saglayan faktoérlerden yararlanmak zor olabilir. Ayni sekilde Ust
yonetim ekibi buyuklugl, ust yonetim ekibi Ucret esitligi-isletme yeniligi arasindaki
negatif iliskiyi glclendirmektedir. Ust yonetim ekipleri daha biylk oldugunda,
dyeler hem statl hem de Ucret acisindan kiyaslama yapacak daha fazla
meslektasina sahip olabilir ve bu durum ust yonetim ekibinde esitsizlige sebep
olabilir (Bass, 2019). Ust yonetim ekibi Gyeleri bilgi paylagimi (bilgi degisimi) ve
karar alma (ortak karar verme) asamalarinda olumsuz fikirlere sahipken bu
fikirlerini uygulama agamasinda benimsetemeyebilirler. Sonu¢ olarak, Ust
yonetim ekibi Uyeleri ig birligi yapmakta daha az istekli olabilir ve bu da isletmenin
yeniligini olumsuz etkileyebilir. Bu kapsamda, yoneticilerin bilgi degisimi ve ortak
karar verme ile ilgili algisi arttikga yenilik¢i performanslari azalmakta bulgusu,
literatUr ile paralellik gostermektedir. Bu geliskiler ve bulgu eksikligi, ust kademe
teorisinde, orgutsel kararlarin ve sonuglarin yalnizca ust yonetim ekibi Uyelerinin
bilesimi ile agiklanamayacagina dair yeni bir dusunceyi ortaya c¢ikarmaktadir.
Bazi yazarlar, bireysel Ust yonetim ekibi Uyelerinin davranislarinin entegre edilme
seklini etkileyen faktorleri incelemistir. Bilgi alisverigi, ortak karar verme ve
isbirlikgi davranis gibi surecler, Uyeler arasinda iyi bir anlayigin varligini, bilgi
aligverisinde bulunma istegini ve karar alirken ortak bir dnermeye ulagsma

olasiligini agiklamak icin gerekli kabul ediimelidir (Simsek vd., 2005). Ote yandan,
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bazi vyazarlar, Ust yonetim ekibi Uyelerinin 0&zelliklerindeki farkliliklardan
kaynaklanabilecek c¢atisma veya fikir birligine oldugu kadar, birbirleriyle nasil
etkilesim kurduklarina da énem vermektedir (Amason ve Mooney, 1999; Li ve
Hambrick, 2005). Bazi farkl gruplar iyi iletisim kurabilir, tartigabilir ve ortak bir
goruse ulasabilir, ancak bazilari bunu yapamaz. Hem tartisma hem de grup ici
farkhliklar yapici oldugu kadar zararli etki potansiyeli de tagimaktadir (Simons,

1995). Bu ¢alismadaki bulgular bu argimanlari desteklemektedir.

Hastane Ust duzey yoneticilerin Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesi
algilarinin stratejik degisim algilari Uzerindeki etkisine bakildiginda; Ust yonetim
ekibi davranis butunlesmesi alt boyutlarindan ortak karar vermenin stratejik
degisimin alt boyutlarindan stratejik degisimin baglamasi Uzerinde istatistiksel
olarak negatif anlaml bir etkisinin oldugu saptanmistir. Bu kapsamda
yoneticilerin ortak karar verme algisi arttikga stratejik degisimin baglamasi algisi
azalmaktadir. Ayni sekilde analiz sonuclarina gére UYEDB alt boyutlarindan
ortak davranigin pozitif, ortak karar vermenin de stratejik degisimin uygulanmasi
uzerinde istatistiksel olarak negatif anlamh bir etkisinin oldugu sonucuna
ulasiimigtir. Bu kapsamda yoneticilerin ortak karar verme ile ilgili algisi arttikga
stratejik degisimin uygulanmasi algisi azalmakta ancak ortak davranig algisi
arttikca stratejik degisimin uygulanmasi algisi artmaktadir. Literaturde Ust
yonetim ekibi davranis butinlesmesinin stratejik degisim Uzerindeki etkisini
inceleyen saglik sektorinde yapilmis herhangi bir ¢caligsmaya rastlanmamistir.
Literatlr kisminda da acgiklandigi gibi farkl sektorlerde yapilan ¢alismalarda, Ust
yonetim ekibi davranig butinlesmesi ile rekabetgi hamleler dretme, kuresel
strateji gelistirme, Urln yenilik yogunlugunu etkileme, stratejik fikir birligini
artirma, rekabet avantajlari uUretme ve isletme performansi (stratejik yonetim
literatUrtindeki iligkili kavramlar) gibi degiskenler arasindaki iligkiler incelenmisgtir.
Yapilan birgok ¢alisma, Ust yonetim ekibinin demografik 6zelliklerinden; cinsiyet,
yas, gobrev suresi, egitim ve tecribenin Ust ydnetim ekibi Uyelerinin biligsel
yonelimini, tutumlarini ve goruslerini nasil sekillendirebilecegini ve degisime yol
acan stratejik karar vermelerini nasil etkileyebilecegini ortaya koymustur
(Hambrick ve Mason, 1984; Wiersema ve Bantel, 1992; Kelly vd., 2000; Yang ve
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Wang, 2014). Ust yonetim ekibi davranis bitinlesmesinin stratejik degisim
uzerindeki etkisini dogrudan inceleyen bir ¢calismaya rastlanmamigtir. Yukarida
sayllan degiskenler ile UYEDB arasindaki iligkinin dolayl olarak isletmelerdeki
stratejik degdisimi de etkiledigi dusunulmektedir. Bu kapsamda c¢alisma
bulgularinin literatire katki acisindan onemli oldugu gorulmektedir. Farkh
kavramlar olmakla birlikte, yapilan bir calisma Ust dlzey yoneticilerin, disadénuk
kisilik 6zelliklerinin UYEDB'nin ortak karar verme boyutuyla negatif korelasyon
gosterdigini ortaya koymustur (Grant vd, 2011). Yapilan bir bagka deneysel
calismada stres altindaki gruplarin, Uyelerinin kaynaklarini daha az
kullanmalarinin, daha duguk Kkaliteli karar almalarina yol ac¢tigi sonucuna
ulasiimistir (Kerr ve Tindale, 2004). Ote yandan yapilan bazi ¢alismalarda, Ust
yonetim ekibi cesitliliginin aslinda catismalar yarattigini ve stratejik degisim
Uzerinde olumsuz etkiler ortaya gikardigini géstermistir (Cho ve Hambirck, 2006;
Nielsen, 2010; Yokota ve Mitsuhashi, 2008). Bununla birlikte, bazi arastirmalar,
cesitliligi fazla olan Ust yonetim ekiplerinin daha yavas kararlar aldiklarini, fikir
birligine varmada ve stratejik degisimi baslatmada sorunlar yasadiklarini ortaya
koymuslardir (Greening ve Johnson, 1997; Hambrick ve D'Aveni, 1992; Knight
vd., 1999; O’Reilly vd., 1993). Dolayisiyla Ust yonetim ekibinin stres ve baski
altinda olmasi, stratejik degisimin baslatilmasi kararinin alinmasinda ekip
uzerinde olumsuz bir etki ortaya ¢ikaracaktir. Ayrica ust yonetim ekibi tyelerinin
kisisel gecmigleri, sosyal baglantilari, tutumlari, dinya goérusleri, inanglari ve
deneyimlerindeki farklilik ortak karar almayi zorlastirmaktadir. Ozellikle stratejik
kararlarin alinmasinda Ust yonetim ekibi Uyelerinin her birinin fikirleri ayri ayn
alinmazsa, ekip uyeleri alinan stratejik kararlarin uygulanmasinda beklenilen
uyumu gdstermeyebilir. Ust yénetim ekibi tiyeleri arasindaki etkilesim eksikliginin,
stratejik plana iligkin farkli anlayiglari nedeniyle nasil bir strateji uygulamasinda
yer alacaklarini bilmemeleri stratejik uygulama asamasinin bagsarisizlikla
sonuglanabilecegini gostermistir (Sminia, 2005). Bu kapsamda c¢alismanin

bulgulari literatlr ile paralellik gostermektedir.
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Hastane Ust duzey yoneticilerin algiladiklari orguat kaltard tarlerinden klan,
adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kultarlerinin algiladiklari yenilikgi performans
uzerindeki etkisine bakildiginda; oOrgut kulturtu tarlerinden adhokrasi kultar
turinUin negatif, hiyerargi kultir tar0 ve pazar kaltir tarinin ise yenilikgi
performans Uzerinde istatistiksel olarak pozitif anlamli bir etkisinin oldugu
saptanmigtir. Elde edilen bulgulara gore yoneticilerin adhokrasi kaltur turlerine
yonelik algilarinin artmasiyla yenilikgi performans algilari azalirken, hiyerarsi ve
pazar kultur turlerine yonelik algilarinin artmasiyla yenilik¢gi performans algilan
artmaktadir. Literatirde 6rgut kaltGrinin yenilikgi performans Uzerindeki etkisini
inceleyen saglik sektorinde yapilmig herhangi bir calismaya rastlanmamigtir.
Farkli sektorlerde yapilan ¢alismalarin sonuglari incelendiginde; Bou Rached,
(2022), Lebanese American Universitesi mezunu 111 yonetici ve galisan
uzerinde yapmis oldugu c¢alismada hiyerarsi ve pazar kultur turlerinin yenilikgi
performans Uzerinde pozitif anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasmistir. Ayrica
Polychroniou ve Trivellas (2018) pazar odakli kultire sahip isletmelerin riskleri
daha genis bir alana yayarak kapsam ekonomilerinden yararlanmaya
calistiklarini, pazar ve hiyerarsi odakl kultirlerinin yenilikgi performans Uzerinde
pozitif bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Hurley ve Hult (1998), daha yuksek
duzeyde yenilik¢iligin 6grenmeyi, gelismeyi ve katilimci karar almayi vurgulayan
pazar odakli kudlturlerle iligkili oldugunu ortaya koymustur. Ayrica literatirde
herhangi bir 6rgut kaltlra tard belilenmeden yapilan birgok ¢alisma, genel 6rgit
kGltarinin yenilikgi performans Uzerinde pozitif bir etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir (Jaskyte, 2011; 2015; 2018; Bal vd., 2014; Langer ve LeRoux, 2017,
Shier vd., 2019). Farkh kaltur turleri olmakla birlikle bazi galismalar, destekleyici
kaltar (Berson vd., 2008) ve istikrar (Jaskyte, 2004) gibi kaltar degiskenleri ile
yenilikgilik arasinda negatif korelasyonlar ortaya g¢ikarmistir. Dolayisiyla érgut
kalturh ile yenilikgilik arasindaki iliskiye dair fakh sonuglar bulunmaktadir.
Turkiye'de otel isletmelerinde yapilan bir calismada Adhokrasi kiltur tGranun
yenilik¢i performans Gzerinde pozitif, hiyerarsi kalttr tGrandn yenilikgi performans
uzerinde negatif bir etkisinin oldugu sonucuna ulagiimistir (Cetin ve Topaloglu,
2018). Ayni sekilde Turkiye'de otel isletmelerinde yapilmis bagka bir calismada

adhokrasi kultirinin yenilikgi performans Uzerinde anlamli pozitif bir etkisinin
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oldugu sonucuna ulasiimistir (Ergiin ve Tasgit, 2013). imalat isletmelerinde
yapilan bir baska calismada ise adhokrasi kultirinin yenilikgi performans
uzerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu sonucuna ulagiimistir (Ergun,
2018). Yeniligi en cok tesvik etmesi beklenen kuiltur tard, esnekligi vurguladig ve
disa donuk oldugu icin adhokrasi kudltiridir (Naranjo-Valencia vd.,
2016). Aksine, hiyerarsi kultart yeniligi engeller ¢inkd vurguladigi kontrol ve
istikrar ve igsel bir yonelim gibi degerler onu engellemektedir (Jaskyte ve
Dressler, 2005). Bu kapsamda saglik sektorinun bazi yapisal 6zelliklerinin
(sektor yapisi, Uretim, hizmet, pazarlama, calisma kosullari vb.) bu farklihgin
sebebi oldugu soylenebilir. Literatirin yeterince agikliga kavusturmadigi sey,
hangi kultar tarandn yenilik¢i performans Uzerinde etkisinin olup olmadigidir.
Konuyla ilgili literatlr, adhokrasi kultiri veya hiyerarsi kultard ile yenilikgi
performans arasindaki iliskiye bazi kanitlar sunarken; yenilik¢i performans ile
klan kultura ve pazar kultiri arasindaki iligki net olarak agiklanamamaktadir
(Naranjo-Valencia vd., 2016). Pazar ve klan kultirtine sahip igletmelerin degisim
ve yenilik egilimlerinin oldukga yuksek oldugu soylenebilir. Cinkl pazar ve klan
kaltard, isletmelerin yenilikgi faaliyetlerini artirabilecek katilim, takim ¢alismasi,
birlik olma, rekabet glcu ve hedefe ulasma gibi 6zelliklere sahiptir. Bu yonlyle
bu calismada elde edilen, yoneticilerin pazar ve klan kultar tarlerine yonelik
algilarinin artmasiyla yenilikgi performans algilarinin artmasi sonucu, literattire

bir katki olarak degerlendirilebilir.

Hastane Ust duzey yoneticilerin stratejik degisim algilarinin yenilikgi performans
algilari Uzerindeki etkisine bakildiginda; stratejik degisim alt boyutlarindan
stratejik degisimin baglamasinin negatif, stratejik degisimin uygulanmasinin ise
yenilikgi performans Uzerinde istatistiksel olarak pozitif anlamli bir etkisinin oldugu
saptanmigtir. Elde edilen bulgulara goére yoneticilerin stratejik degisimin
baglamasi ile ilgili algisi arttikga yenilikgi performans algilari azalmakta ancak
stratejik degisimin uygulanmasi algisi arttikga yenilikgi performans algilari
artmaktadir. Literatlrde stratejik degisimin yenilik¢i performans tzerindeki etkisini
inceleyen saglik sektérinde yapilmis herhangi bir calismaya rastlanmamisgtir.

Yenilik ve yonetim literatart, bir hizmetin gelistiriimesinin somut bir Grinin
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geligtirimesinden farkh oldugunu gdstermektedir. Bir hizmetin karakteristik
soyutlugu, heterojenligi ve eszamanlihgi, bir hizmet isletmesi tarafindan izlenen
baglatma stratejilerinin somut Grun geligtiriciler tarafindan benimsenenlerden
farkh oldugunu gostermektedir (Kelly ve Storey, 2000). Bu durum igletmelerin
stratejilerin baglatilmasi ve uygulanmasi asamasinda igletmelerde cesitli
engellerle  karsilasmasina neden olmaktadir. Isletmelerde stratejilerin
baslatiimasinin 6nundeki baslica engellerin, cevresel etkiler hakkinda bilgi
eksikligi, uzman bilgisi eksikligi ve tahsis edilen kaynaklarin (insan gucu ve
zaman) eksikligi, belirli bir hedefe ¢ok hizli ulasma hevesi, zayif iletisim ve Ust
yonetimin taahhidinin olmamasi gibi faktérlerin oldugu goériimektedir (Bey vd.,
2013; Pereira vd., 2019). Bu kapsamda calismada elde edilen bulguya goére
stratejik degisimin basglatiimasinin yenilikgi performans Uzerindeki negatif
etkisinin siralanan faktérlerden kaynaklanabilecedi dustntlmektedir. Farkli
kavramlar olmakla birlikte, bir isletmenin yenilik¢i performansi, isletmenin yenilikgi
kabiliyetini artirmak igin kullandigi belirli eylem ve stratejilere baglidir. Ozellikle,
yonetim ve strateji literatirinde, liderlik tarzinda bir degisiklik, Ust yonetimin
yenilige baghligi, insanlarin vyaratici becerilerinin gelistiriimesi, teknolojik
yetkinliklerin gelistiriimesi, esneklik ve yenilik¢i bir kultir yonelimini iceren
stratejilerin  bir igletmenin yenilik¢i performansini etkiledigi bulunmustur
(Subramanian ve Nilakanta 1996; Aragon-Correaa vd., 2007; Laforet 2008; Murat
ve Baki, 2011). Zhang vd. (2009), yapmis olduklari ¢alismada ihtiya¢ duyulan
bilgi turl, bilgi kaynagi ve farkli bilgi parcalari arasindaki etkilesimle beraber
strateji uygulama suregclerinin, isletmelerin yenilikgi performansiyla pozitif olarak
iligkili oldugunu bulmusglardir. Yenilik ydnetiminin hem etkili hem de verimli olmasi
gerektigi ve rutin faaliyetlerin yani sira 6zel dikkat gerektirdigi anlayisina
dayanarak, yeniligin performans alt sistemlerden biri oldugu goérilmektedir. Buna
ek olarak, yenilik giktilarinin isletme genel ve is performansiyla iligkilendirilmesi,
sunulan yeniliklerin ne kadar bagarili olduguna dair bir gosterge saglamaktadir
(Lefebvre vd., 2015). Bu kapsamda stratejik degisimin isletme performansi
uzerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan birgok ¢aligsma vardir. Bazi galismalar
stratejik degisimin performans Uzerinde pozitif etkisi oldugunu kanitlarken
(Haveman, 1992; Zajac ve Kraatz, 1993; Gu ve Xie, 2009; Lubatkin vd., 2006;
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Carmeli, 2008), bazi ¢alismalar ise negatif etkisi oldugunu ortaya koymustur
(Singh vd., 1986). Bu sebeple stratejik degisimin isletme performansi tGzerindeki
etkinligi ve stratejik degisim ve igletme performansi arasindaki iligkinin dogrusal
olmayabilecegi dusunulmektedir. Bu nedenle, zaman icinde farkli aragtirmalarda
bu farkli sonuglarin neden ortaya ¢iktigini belirlemek igin, Zhang ve Rajagopalan
(2010) bir arastirma yapmistir. Bu farkhliklarin olmasinin nedeninin, stratejik
degisim seviyesinin isletme performansi ile ters U seklinde bir iligki gostermesi
oldugunu, yani degisim seviyesi hafiften orta dereceye ylUkseldiginde isletme
performansinin arttigini; stratejik degisim dizeyi orta dereceden ylksek
dereceye geldiginde, isletme performansinin dastigunid kanitlamistir. Zhang ve
Rajagopalan’in  (2010) yapmis olduklari c¢alisma ile sadece stratejik bir
degisikligin isletme performansina goére nasil oldugu konusundaki celiskileri
azaltmakla kalmamis, ayni zamanda degisim seviyesinin igletme performansinin
sonucunu nasil etkileyebilecegini belirlemigtir. Farkli kavramlar olmak Uzere,
literatirde stratejik degisimin uygulanmasi ile orgutsel performans arasinda
pozitif iligki oldugunu kanitlayan c¢alismalar bulunmaktadir (Rapert vd., 2002;
Jayaram vd., 2014). Stratejik dedisimin uygulanmasi Uzerindeki fikir birliginin,
astlarin algilanan goérev belirsizligini ve igle ilgili stresi azaltarak performans
Olcumlerinin tegvik edici etkisini artirdigi soylenebilir. Daha yuksek duzeyde bir
mutabakat olmasi durumunda, calisanlarin, yoneticinin stratejiyi uygulama
yontemlerini net bir sekilde anladigi disunulmektedir. Bu nedenle, performans
Olcimlerine daha fazla agirlik verilmesi, ¢alisanlari islevsiz davranislara neden
olmadan daha fazla ¢caba gostermeye itmektedir. Ote yandan, eger calisanlar ve
yoneticiler strateji uygulamasi konusunda daha dusuk dizeyde fikir birligine
sahipse, ¢alisanlar performans olgcumlerini daha az tamamlanmis ve performansi
tesvik etme gorevini daha 6nemsiz olarak algilamaktadir. Bu yonuyle galismanin
bulgularindan, yoneticilerin stratejik degisimin uygulanmasi algisi arttikga
yenilik¢i performans algilari artmasi sonucu literatlrt desteklemektedir. Yonetsel
kavramlar ve yoOnetsel hareketler, stratejik degisimin icerigindeki ve o6rgutsel
sonuglardaki degisim Uzerinde hem dogrudan hem de dolayl etkilere sahiptir. Bu
yonuyle elde edilen sonuglar, stratejik degisimin yonetsel bakis acisiyla da
desteklenmektedir (Rajagopalan ve Spreitzer, 1997).
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Hastane Ust duzey yoneticilerin algiladiklari orguat kaltard tarlerinden klan,
adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kulturlerinin stratejik degisim alt boyutlarindan
stratejik degisimin baglamasi algilari Gzerindeki etkisine bakilidiginda; Gst dizey
yoneticilerin algiladiklari kaltar turlerinden adhokrasi kultur tart ve pazar kaltur
tirinin stratejik degisimin baslamasi Uzerinde istatistiksel olarak pozitif ve
anlamli bir etkisi oldugu goérulmustir. Bu kapsamda yoneticilerin adhokrasi ve
pazar kultur turlerine yonelik algilarinin artmasiyla stratejik degisimin baslamasi
algilari artmaktadir. Literatirde yoneticilerin algiladiklari 6rgut kaltra tarlerinden
klan, adhokrasi, hiyerargi ve pazar kulturlerinin stratejik degisim alt boyutlarindan
stratejik degisimin baglamasi Uzerindeki etkisini inceleyen herhangi bir sektorde
veya saglik sektoriinde yapilmig bir galismaya rastlanmamistir. Ayrica literatirde,
isletmelerde stratejik degisimin baslatiimasi Uzerine yapilan galisma sayisi da
oldukca sinirhdir. Yapilan calismalar genellikle yonetim kurullarinin yapisi ile
stratejik degisimin baglamasi arasindaki iliskiye odaklanmistir (Goodstein vd.,
1994; Gioia ve Chittipeddi, 1991) ve 6rgut kulturu ile stratejik degisimin baslamasi
arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismaya rastlanmamistir. Bu kapsamda ¢alismanin
bulgularinin literatiire katki agisindan énemli oldugu dusinUlmektedir. Ozellikle
stratejik degisimin baslangic asamasinda ¢alisanlarin tamaminin surece katilimi,
stratejik degisikliklerin anlagilmasi konusunda buyuk onem tasimaktadir. Farkl
kavramlar olmakla beraber, Nugroho (2018) yapmis oldugu ¢alismada is birligine
dayali bir 6rgat kultirinin, érgutsel 6grenmeyi gelistirdigi icin stratejik planlamayi
tesvik ettigini ortaya koymustur. Ayni sekilde, Panda (2022) yapmis oldugu
calismada is birligine dayali orgut kultaru ile stratejik planlama basarisi arasinda
pozitif bir iligki belirlemigtir. Farkh olarak, Pai (2006) yapmis oldugu ¢alismada
bilgi paylasma davranisinin, stratejik planlarin olusturulmasiyla pozitif bir iligkisi
oldugunu bulmustur. isletmelerde stratejik degisiklikler s6z konusu oldugunda
esnek kultlre sahip olan isletmelerin (klan, adhokrasi ve pazar kuilturine sahip
olan igletmeler), digerlerine gore daha kolay degisiklik yapabilen, karar alabilen
ve uyum saglayabilen isletmeler oldugu gorulmektedir. Bu kapsamda literatirde
yapilan calisma sonuglari dolayli olarak bu calismanin bulgulariyla paralellik
gOstermektedir.
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Hastane Ust duzey yoneticilerin algiladiklari orguat kaltard tarlerinden klan,
adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kulturlerinin stratejik degisim alt boyutlarindan
stratejik degisimin uygulanmasi algilari Uzerindeki etkisine bakildiginda; Ust
dizey yoneticilerin algiladiklari kultur tarlerinden hiyerarsi kaltur tird ve pazar
Kltar tirinun stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde istatistiksel olarak pozitif
ve anlamli bir etkisi oldugu gorulmustur. Bu kapsamda yoneticilerin hiyerarsi ve
pazar kultir tdrlerine yoOnelik algilarinin artmasiyla stratejik degisimin
uygulanmasi algilari artmaktadir. Literaturde yoneticilerin algiladiklar 6rgut
kaltura tdrlerinden klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kulturlerinin stratejik
degisim alt boyutlarindan stratejik degisimin uygulanmasi Uzerindeki etkisini
inceleyen saglik sektorinde yapilmis herhangi bir ¢caligmaya rastlanmamistir.
Literaturan agikliga kavusturmadigi sey, hangi kultar turlerinin stratejik uygulama
surecini guclendirdigi veya baltaladigidir. Ayrica, bu konuda ampirik calisma
eksikligi de vardir. Farkli sektorlerde yapilan ¢alismalar incelendiginde; Ahmadi
vd. (2012) yapmis olduklari ¢alismada, orgut kaltira turlerinden hiyerarsi ve
pazar kultar turd ile stratejik degisimin uygulanmasi arasinda anlaml ve pozitif
bir iliski oldugunu ispat etmislerdir. Elde edilen sonuglara gore pazar ve hiyerarsi
kiltdrlerinin uygulamayi tesvik ettigini gostermektedir. Ayni sekilde, Wu (2018)
yapmis oldugu calismada pazar kultara ile stratejik degisimin uygulanmasi
arasinda anlaml ve pozitif bir iligki tespit etmistir. Anning-Dorson (2017) yapmis
oldugu c¢alismada, Ozellikle hiyerarsi kultirinun stratejik  degisimin
uygulanmasinda daha belirleyici ve etkili bir kaltir tGri oldugunu ortaya
koymustur. Adhokrasi kultirinin genel tanimi itibariyle stratejik degisimin
uygulanmasi asamasinda etkili bir kultur taru olabilecegi varsayilabilir. Ancak
yapilan bazi c¢alismalar adhokrasi kulturinin tek basina stratejik degisimin
uygulanmasinda kapsamli bir basari getirmeyecegini ve adhokrasi kultar turinin
stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde bir etkisinin olmadigini kanitlamisgtir
(Akuei, 2016; Al-Ali vd., 2017). Bu yonuyle calismanin bulgulari literattre
paralellik gostermektedir. Bazi arastirmacilar, strateji ve kultir uyumunun en gok
strateji uygulama asamasinda ortaya ¢iktigini savunmaktadir (Bates vd., 1995;
Robinson ve Pearce, 2003). Bates vd. (1995), iyi yapilandiriimis ve |iyi

uygulanmig stratejilerin, duzenlemeler ve suregler aracilidiyla 6rgut kulturini
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olumlu yonde etkileyebilecegini belirtmektedir. Ayni sekilde birgok galisma, orgut
kUlturan stratejik degisimin uygulanmasi Uzerindeki olumlu etkisinin oldugunu
ortaya koymustur (Mantere, 2000; Van Der Maas, 2008; Goromonzi, 2016;
Narver ve Slater, 1993; Day, 1994).
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9.BOLUM: SONUG VE ONERILER

Saglik kurumlarinda artik istikrardan daha c¢ok degisim ve uyum saglama
yetenegdinin basari icin kritik dneme sahip oldugu 6n plana ¢ikmistir. Yapilan
arastirmalar degisim ve yeniligin basarisiz olmasinin nedeninin yeni stratejiler
veya hedeflerin uygun olmamasi degil, organizasyonlarin bunlari basarili bir
sekilde uygulayamamasi oldugunu ortaya koymaktadir. Yeni bir stratejiden veya
surecteki degisiklikten kazang elde etmek, basitce kaynaklari yeniden tahsis
etme, yeni teknoloji saglama veya birimleri yeniden dizenleme iglevi degildir.
Etkili organizasyonel degisim, genellikle g¢alisanlarin ve ekiplerin igleri yapma
sekillerini degistirmeleri demektir. Aslinda, calisanlar ve ekipler davraniglarini
degistirmezlerse, yeni bir strateji uygulamak genellikle imkansizdir. Saglik
kurumlarinda degisiklikleri uygulama sorumlulugunun ¢ogu, ekiplere verilmigtir.
Saglik kurumlarindaki ekiplerle ilgili yapilan ampirik g¢alismalar, degisim
¢cabalarinda ekiplerin dnemine isaret eder ve etkili ekip dinamiklerinin ekip
basarisiyla iligkili oldugunu 6ne surmektedir. Ekiplerin uygulamada oynadiklari
kritik role ragmen, cok az ¢alisma, érgutlerdeki ekiplerin yeni fikirleri uygulamaya
yonelik orgutsel girisimleri nasil kolaylastirabilecegini veya engelleyebilecegini
arastirmistir.  Bir birimin  Uyelerinin yeni bir stratejik yonu destekleyip
desteklemedigine ek olarak, ekip veya birim ydneticisinin yeni sureglerin
uygulanabilecegi hiz ve etkinlik Gizerinde énemli bir etkisi vardir. Ust diizey liderler
yeni bir stratejinin belirlenmesinde ve uygulanmasinda kritik bir rol oynasalar da
bir organizasyondaki orta dizey yoneticiler, organizasyon igindeki ekiplerin
liderligi aracihigiyla stratejik bir degisikligi uygulama yetenegini 6nemli derecede

etkilemektedir.

Ozel saglik kurumlari yoneticilerinin stratejik degisim algisi, yenilikci performans
algisi, Ust yonetim ekibi davranis buatlinlesmesi algisi ve 6rgut kaltra algilarini
Olgen ulusal ve uluslararasi literaturde yapilmig bir arastirmaya rastlanmamistir.
Arastirmanin amaci dogrultusunda stratejik degisim, yenilik¢i performans, Ust
yonetim ekibi davranig batlinlesmesi ve orgut kultird arasindaki iligkiler

degerlendirilmigtir. Arastirmanin amacina ek olarak 6zel saghk kurumu
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yoneticilerinin stratejik dedisim algilari, yenilikgi performans algilari, Ust yonetim

ekibi davranig butinlesmesi algilari ve 6rgut kulturu algilari olguimagtur.

Bulgulara Yénelik Oneriler

Calismanin sonuglarina gére daha uzun sure gorev yapan yoneticilerin stratejik
degisim algilari daha az sure gorev yapan yoneticilere gore daha yuksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu kapsamda yoneticilerin tecribeleri arttikga stratejik
degisim algilari da artmaktadir. Yoneticilerin liderlik ge¢gmisi, ekip yonetme ve
motive etme yeteneklerini etkileyebilir. Daha once benzer stratejik degisim
projelerini yonetmis yoneticiler, bu surecte karsilasabilecekleri zorluklarla basa
¢lkma konusunda daha deneyimli olabilirler. Tecrubeli yodneticiler, stratejik
degisim surecinde iletisimde daha etkili olabilir. Bu, ¢alisanlar, paydaslar ve diger
birimlerle acik ve etkili iletisimi icerir. iletisim becerileri, stratejik degisimin
basarisini belirleyen onemli unsurlardan biridir. Daha 6nce degisim sureclerini
yonetmis olan yoneticiler, olasi direnglere kargi daha etkili stratejiler geligtirebilir.
Tecrlbeli yoneticiler, riskleri daha iyi degerlendirebilir ve stratejik degisim surecini
daha guvenli bir sekilde yonlendirebilir. Bu kapsamda daha tecrubeli yoneticilerle

calismak kurumlarin stratejik degisimlerdeki basarisini arttirabilir.

Calismanin sonuglarina gore yoneticilerin Ust yonetim ekibi davranisg
batinlesmesi algilan cinsiyete gore farkhlik gostermektedir. Erkek yoneticilerin
algilarinin kadin yoneticilerin algilarina gore daha yuksek oldugu sonucuna
ulasiimigtir. Toplumun ve kultirin cinsiyet rollerine yonelik beklentileri, Ust
yonetim ekibinin davraniglarini etkileyebilir. Bu durum, liderlerin toplumsal
normlara uyumunu ve bu normlari degistirecek potansiyel etkilerini icerir.
Kurumlarin esitlik politikalari ve cinsiyet esitligi konusundaki gesitli inisiyatifleri,
ust yonetim ekibinin cinsiyetlere gore davranig butunlesmesini etkileyebilir.
Cinsiyetle ilgili davranig butiinlesmesi, toplumsal ve sektdrel dinamiklere de bagl
olabilir. Bazi sektorler veya toplumlar, cinsiyet konusunda farkli beklentilere sahip
olabilir. Unutulmamalhdir ki, cinsiyet, bir kiginin liderlik yetenekleri ve davraniglari
uzerinde tek belirleyici faktor degildir. Cesitli bir Gst ydnetim ekibi olugturmak igin
cesitli demografik, kilttirel ve deneyimsel faktorlerin bir araya gelmesi 6nemlidir.
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ideal olarak, bir kurumun Ust yénetim ekibi, cesitlilik ve esitlik ilkesine bagl bir
sekilde yonetilerek, farkli bakis agilarina ve yeteneklere deger verir. Yoneticiler,
cinsiyet ¢esitliliginin orgat icin nasil bir avantaj saglayabilecegine odaklanarak,

cinsiyetin ekibin basarisi Uzerindeki olumlu etkilerini glglendirebilirler.

Calismanin sonuglarina goére Ust yodnetim ekibi davranig butlnlesmesi alt
boyutlarindan ortak karar vermenin stratejik degisimin baslamasi Uzerinde negatif
etkisi vardir. Yoneticilerin ortak karar verme davranis algilar arttikga stratejik
degisim baslatma algisi azalmaktadir. Bu durumun yoneticilerin bireysel
davraniglarindan dolayi oldugu dugunulmektedir. Yoneticiler bir stratejinin kendi
cikarlarina aykiri oldugunu dusundrlerse eger, stratejiyi desteklemezler ve
stratejik degisimin uygulanmasini engellerler. Hatta bazi stratejik degisimleri
baslama asamasininda durdurabilirler. Ayni sekilde tek bir kiiguk isletme igin
bireysel yoneticilerin yapmis oldugu segimler hem Ust yonetim ekibinin hem de
calisanlarin tamami acisindan yeni bir stratejiyi baslatma ve uygulama
konusunda sorunlar ortaya c¢ikarabilir. Yani Ust duzey yoneticiler tarafindan
bireysel olarak alinan kararlar, Ust yonetim ekibinin ortak karar verme
davraniglarinda olumsuz bir etkiye sebep olmaktadir. Bu da stratejik degisimlerin
baslama ve uygulama asamalarinda sorunlara neden olmaktadir. Ayrica stratejik
degisimin uygulanmasi genellikle bireylerin gecmiste oldugundan farkli
davranislarda bulunmasini gerektirir. Bir ekip igindeki normlar yeni davranislarla
tutarli olmadiginda, bireyler resmi olmayan yaptirimlardan korktuklari igin bu yeni
davranislara katilma konusunda isteksiz olabilirler. Her ne kadar belirli bir stratejik
degisime verilen destek ve uUyelerin degisime katilma istekliligi bagimsiz olarak
yeni bir stratejik degisimin uygulanmasindaki bagari ile iliskili olsa da bu faktorler
ayni zamanda etkilesime de girebilir. Ust yénetim ekibi Uyelerinin stratejik bir
degisimin hedeflerini destekleyebilecekleri ancak birlikte iyi ¢alisamayacaklari,
hatalara kargi toleranslarinin dusuk oldugu veya gerekli aciliyet duygusundan
yoksun oldugu durumlar da ortaya cikabilir. Bu durumlarda Ust yonetim ekibi
belirli yeni sUrecleri uygulamaya calisirken zorluk yasayabilir. Benzer sekilde, Ust
yonetim ekibi Uyelerinin yeni suregleri uygulamaya yonelik genel yeteneklere
sahip oldugu ancak hastanenin benimsedigi stratejiyle ayni fikirde olmadigi
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durumlar da dusunulebilir. Durum boyleyse, yeni sureglerin Ust yonetim ekibi
dyeleri tarafindan tam olarak benimsenmesi pek mumkin olmayacaktir.
Hambrick (1998) zayif davranigsal entegrasyona sahip bir Ust yonetim ekibi
tarafindan yonetilen bir tibbi Grlnler sirketinin, altta yatan temel performans
sorununu tespit edemedigini ve bunun, etkisiz grup karar sureglerinin bir sonucu
oldugunu ortaya koymustur. Performans dususleriyle karsi karsiya kalan Ust
yonetim ekiplerinde gorev cgatismalari beklenebilir. Gérev gatismasi, gruplarin
degisen durumlara iliskin uzlagsmaya dayali ve dogru degerlendirmeler gelistirme
kapasitelerini zayiflatabilir. Bu kapsamda Ust yonetim ekibi igerisindeki catismayi
ortadan kaldiracak bir ¢alisma ortami olusturulabilir. Ayrica Ust yonetim ekibi
davranig butunlesmesi alt boyutlarinda ortak karar vermenin stratejik degisimin
baglamasina olan negatif etkisini azaltmak ve olumlu bir ortam olusturmak igin
yonetim ekibi arasinda acik ve etkili iletisim kanallari kurulmalidir. Karar alma
sureclerine katihmi artirmak igin duzenli toplantilar ve geri bildirim oturumlari
dizenlenmelidir. Yonetim ekibini ortak karar alma surecleri ve bu sureclerin
stratejik degisimle nasil iligkilendirilecegi konusunda egitimler verilmelidir. Her bir
dye tarafindan getirilen fikir ve 6nerilere deger veriimeli ve bunlar dikkate
alimalidir. lyilestirmeler ve basarilar icin édillendirme sistemleri kurulmahdir.
Olasi diren¢ noktalarini dnceden belirleyerek, bu direncleri asmak igin planlar
olusturulmahdir. Bu Oneriler, Ust yonetim ekibinin davranig butinlesmesi alt
boyutlarindan ortak karar vermenin stratejik degisim Uzerindeki negatif etkilerini
azaltmaya yardimci olabilir. Yoneticiler ve kurumlar bu énerileri uygulayarak, ekip
arasinda daha is birligine dayali bir ortam olusturabilir ve stratejik degisimin daha

etkili bir sekilde gergeklesmesine katkida bulunabilir.

Calismanin sonuglarina gore Ust yodnetim ekibi davranig butlinlesmesi alt
boyutlarindan ortak davranigin stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde pozitif,
ortak karar vermenin stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde negatif etkisi
vardir. Ust yénetim ekibinin blyikltgu, ekip icerisindeki cesitlilik, egitim dizeyi
ve yas ortalamasi gibi degiskenler ekiplerin yenilikgi bakig acilarini
etkilemektedir. Ozellikle ekibin sayisal olarak kalabalik olmasi farkli fikirlerin ve
yeniliklerin ortaya gikmasi agisindan olumlu gibi gértinse de fikir birligi ve ortak
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karar verme agisindan olumsuzluklarla sonuglanabilir. Ust yonetim ekiplerinin
sureclere bakis agilar ve fikirlerde farkhliklara sahip olmasi, gérev ¢catismasini
duygusal catismaya donusturebilir. Duygusal catisma,  kigiler  arasi
uyumsuzluklari, guvensizligi ve dusmanhgi igerdiginden ekibin karar verme
etkinligi agisindan risklidir. Ust yonetim ekiplerinin normalde yenilikgilik diizeyleri
yuksek olarak algilansa da agiklanan sebeplerden dolayi yenilik fikirleri ve buna
bagli stratejik degisimler baslama asamasinda istenilen dizeyde basarili
olamamaktadir. Ayrica hem yoneticilerin hem de ekiplerin, ekonomik, sosyolojik,
psikolojik ve rasyonel nedenlerden dolayi degisimlere karsi direng gostermeleri
isletmelerin yenilikgi performanslarini olumsuz yénde etkileyebilir. Bu kapsamda
degisime kargi olan direncin sebeplerinin belirlenip agik iletisim kanallari ile bu
sebeplerin ortadan kaldirimasi gerektigi dustnilmektedir. Ust yonetim
ekiplerinde stratejik dedisim ile yenilik¢i performans arasindaki bu negatif iligkinin
bir bagka sebebinin de Ust yonetim ekibine liderlik eden kiginin liderlik tarzindan
kaynaklanabilecegi dusunulmektedir. Liderlerin, yenilikgi davraniglari tesvik eden
bir ortam yaratmasi, Uyeler arasindaki is birligini ve iletisim kalitesini arttiracaktir.
Karizmatik ve dénisumci liderlik gibi liderlik tarzlarinin, 6zellikle buyuk bir
degisim  doneminde  bu isbirlikgi etkilesimleri kolaylastirabilecegi
dusinilmektedir. Ust yonetim ekibi davranis bitlinlesmesi alt boyutlarindan ortak
davranisin stratejik degisimin uygulanmasi Uzerindeki pozitif etkisini artirmak ve
ortak karar vermenin stratejik degisim Uzerindeki negatif etkisini azaltmak igin
ekip uyeleri arasinda ortak bir stratejik vizyon olustulmali ve bu vizyonun
basarilmasi icin ortak davraniglar vurgulanmalidir. Orta karar verme sulreclerini
daha etkili hale getirmek igin yonetim ekibinin ikna ve iletisim becerileri
geligtiriimelidir. Acgik geribildirim kaltirinU tesvik edilmeli ve ekip Uyelerinin
birbirlerine ve liderlere durust geri bildirimde bulunmalari saglanmahdir. Stratejik
hedeflere ulasildiginda, bu basarilari takdir ederek motivasyon artirililabilir.
Stratejik degisim surecini iyi yonetilmeli ve belirsizlikleri azaltmak ve surecin
kontrol altinda olmasini saglamak igin etkili bir degisim yonetimi stratejisi
benimsenmelidir. Bu Oneriler, Ust yonetim ekibinin ortak davranisi
guglendirmesini ve bu davranisin stratejik degisimin uygulanmasi uzerindeki

pozitif etkisini artirmalarina yardimci olabilir. Ekip icinde uyum ve is birligi
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saglanarak, stratejik degisim surecinin daha etkili ve basarili bir gekilde

yonetilmesine katkida bulunulabilir.

Calismanin sonuglarina gore orgut kaltiru alt boyutlarindan adhokrasi ve pazar
kultarinun stratejik degisimin baslamasi Gzerinde pozitif etkisi; hiyerarsi ve pazar
kaltarinin de stratejik degisimin uygulanmasi Uzerinde pozitif etkisi vardir.
Ozellikle adhokrasi kiltiriyle birlikte gelen yaraticilk ve esneklik,
organizasyonlarda stratejik degisimin baslamasi ve uygulamasi igin uygun bir
ortam olusturmaktadir. Bu sebeple adhokrasi kaltirinin drgutler icin dnemli
oldugu ve bu kdltur tdrlne uygun orgut yapilarinin kurulmasi gerektigi
dusunulmektedir. Ayrica orgut icerisinde sadece yonetim kademelerinde deqil
her birimde bu kdlturin benimsenebilecegi liderliklerin  gelistiriimesi
gerekmektedir. Stratejik degisim ancak insanlarin nasil davrandigina, onlari
neyin motive ettigine ve olumlu tutumlarin nasil gelistirilebilecegine dair saglam
bir anlayisa dayandigi takdirde basarili olabilir. Bu kapsamda ust duzey
yoneticilerin drgatler icin uygun kltlr tiriind olusturmalari gerekmektedir. Orguit
kaltarina érgatan misyonu ve hedefleriyle uyumlu hale getirmek icin hi¢bir ¢caba
gOsterilmezse, mevcut orgut kultura ile degisimi amaclayan stratejilerin basarili
olma ihtimali ¢ok dusuktir. Guglu bir kiltdr, calisanlar tarafindan isletmenin
stratejisinin  anlasilmasini  kolaylastinr ve mentorluk yoluyla Uyeleri
sosyallestirerek destekleyici davraniglari 6n plana c¢ikarir. Eger stratejik
degisimin basarisi uygun davranisa bagliysa, o zaman organizasyonun
destekleyici bir kultire sahip olmasi gerekmektedir. Kultur, orgut igerisinde hem
etkinligi hem de verimliligi onemli derecede etkiledigi icin degerli bir kaynaktir.
Ozellikle adhokrasi ve pazar kultir tdrlerinin baskin oldugu 6rgltler klan ve
hiyerarsi kultar turlerinin baskin oldugu isletmelere gore degisimleri daha kolay
uygulayabilme yetenegine sahiptir. Bu kapsamda basarili bir stratejik degisim
icin; hedeflere nasil ulagilacagina dair ortak bir vizyon gelistiriimeli, yeterli
kaynaklari saglayarak yeni vizyona baghlik tesvik edilmeli, resmi politikalar,
sistemler ve yapilar yoluyla degisim kurumsallasgtiriimali ve degisim surecinde
ortaya ¢ikan sorunlari izlemeli ve ortadan kaldirmalidir. Ust yénetim ekipleri bdyle
bir sureci kullanarak degisimin nerede gergeklesmesi gerektigini etkili bir sekilde
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degerlendirebilir ve stratejik degisimi gerceklestirmek igin gerekli adimlari atabilir.
Orglt kilturd alt boyutlarindan adhokrasi ve pazar kiltiriiniin stratejik degisimin
baslamasi Uzerinde pozitif etkisi ile hiyerargi ve pazar kultirinun de stratejik
degisimin uygulanmasi Uzerinde pozitif etkisi artirmak icin galisanlara yenilikgi
disuinme ve yaraticilik konusunda tesvikler saglanabilir. Calisanlara degisimle
basa ¢ikma ve gelisen ihtiyaglara uyum saglama konusunda egitimler sunulabilir.
Inovasyonu desteklemek ve hizli karar alma sireglerini tesvik etmek igin
adhokratik bir kulturt benimsenebilir. Pazar odakli egitimlerle ¢alisanlarin hasta
beklentilerini anlamalari ve kargilamalari saglanabilir. Hasta geri bildirimlerini sik
sik degerlendirerek suregler iyilestirilebilir. Liderlerin degisime uyum saglamak ve
ekibi yonetmek icin uygun liderlik stillerini benimsemeleri tegvik edilebilir.
Performans oOlgim sistemleri pazar ve hasta odakl basari kriterlerine gore
dizenlenebilir. Bu 6nerilerle yoneticiler, adhokrasi ve pazar kaltirinin stratejik
degisimin baslamasi ve hiyerarsi ile pazar kulturinun de stratejik degisimin
uygulanmasi Uzerindeki pozitif etkisini guglendirebilir. Ekip iginde esneklik,
yenilikgilik ve hasta odakhlik kulturinu destekleyerek stratejik degisimi daha
basaril bir sekilde yonetebilir.

Calismanin sonuglarina gore Ust yodnetim ekibi davranig butlinlesmesi alt
boyutlarindan ortak davranisin yenilikgi performans tUzerinde pozitif etkisi vardir.
Genel olarak calisanlar yoneticilerine saygi duyar, onlarin yolladigi mesajlari ve
davranislarini yorumlar ve bir sonuca ulasirlar. Kurum c¢aliganlari Ust yonetim
ekibi Uyelerinin uyumlu ve etkili bir sekilde ¢alistigini hissettiklerinde, birbirleriyle
calisirken bu modeli taklit etme olasiliklari daha yuksektir. Bu, insanlarin
kaynaklari paylastigi, ortak kararlar aldigi ve hastalara deger sunma
kapasitelerini gelistirmek icin ig birligi yaptigi olumlu bir iligkisel baglam
yaratiimasina yardimci olmaktadir. Hizmet sektorinde yapilan ¢alismalar, hizmet
saglayici galisani ile musteri arasinda yuksek kaliteli etkilesimleri saglamada
orgat kultarinin 6nemli oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle, maddi olmayan
varliklarin kritik varliklar oldugu hizmet kuruluglarinda bu tur insan kaynaklari
sermayesi i¢in temel olusturmak, kuruluglarin rekabet edebilirligi ve yasayabilirligi
gelistirmesine yardimci olabilir. Bir ust yonetim ekibinde davranigsal
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batinlesmeyi tasarlamak ve sekillendirmek onemli c¢abalar ve kaynaklar
gerektirdiginden, kuruluslar ayrica pozitif iliski dinamiklerini ve maliyetlerini
kolaylagtiran ve engelleyen uygulamalari da dikkate almalidir. Yapilan bu
arastirmayla, gelismis yenilikgi performans elde etmede UYE’lerde davranigsal
entegrasyonun onemi ortaya konmustur. Yuksek duzeyde karsilikli ve igbirlikgi
etkilesime giren UYE’lerin; yani davranigsal bitinlesmenin ¢oklu isletme
performans seviyeleri Uzerinde olumlu bir etkisi vardir. Bu iligkisel surecler, gesitli
paydaslar tarafindan ifade edilen performans beklentileri ve potansiyel ile basa
cilkma sdz konusu oldugunda onemli ve gerekli hale gelmektedir. Ust yonetim
ekibi davranig butinlesmesi alt boyutlarindan ortak davranisin yenilikgi
performans Uzerindeki pozitif etkisini artirmak ic¢in yenilikgi performansi
desteklemek igin yonetim ekibi arasinda bir inovasyon kultira olusturulabilir.
Yaratici dusunceyi tesvik eden etkinlikler, atolyeler ve inovasyon programliari
diizenlenebilir. Ust ydnetim, inovasyonu destekleyen bir liderlik modelini
benimsenebilir. inovasyon projeleri igin bltce ve kaynaklar dnceliklendirilebilir.
Basarisizlik durumlarindan ders ¢ikarmak igin toleransli bir ortam olusturulabilir.
Yenilikgilik ve problem ¢cozme yeteneklerini degerlendiren olgutler belirlenebilir.
Bu Oneriler, Ust yonetim ekibinin ortak davranislarinin yenilikgi performans
uzerindeki etkisini artirabilir ve organizasyon iginde surekli bir inovasyon kulturu
olusturabilir. Yonetim ekibinin birlikte hareket etmesi ve inovasyonu tesvik etmesi,
organizasyonun rekabet avantajini artirabilir ve surddrulebilir bir basari

saglayabilir.

Bu calismada o6rgut kulthr turlerinin yenilikgi performans Gzerindeki etkisinde
adhokrasi kultarinun negatif, hiyerarsi kaltirinun pozitif ve pazar kultirandn
negatif etkisi oldugu sonucuna ulasiimistir. Yenilik¢i performans tzerinde en fazla
etkiye sahip kualtur turleri sirasiyla adhokrasi, pazar ve hiyerarsi olmustur.
Arastirma sonuglari isletmenin stratejisine bagh olarak farkh kulttr tdrinden
herhangi biriyle iligkili degerlerin, yenilikgi performans Uzerinde etkisi olabilecegini
de ortaya koymaktadir. Adhokrasi kultir turt yeniligi, yaraticiligi ve bireysel risk
almayi tesvik eden bir kilttr tirG oldugu igin yenilikgi performansla pozitif etki

beklenmektedir. Ancak arastirma sonucunda bu durumun tam tersi bir etkiye
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ulasiimistir. Bunun nedeni, her yeniligin basaril bir sekilde uygulanmasi igin farkl
turde kurumsal ve bireysel davraniglar gerektirmesi ve kalturin bu davraniglar
igin normlar saglamamasi olarak gorlebilir. Ozel hastanelerdeki basari, agiklik
ve esneklik, i¢ iletisim, yeterlilik ve profesyonellik, ¢calisanlarin sorumlulugu ve
calisanlarin takdiri gibi deger ve norm eksiklikleri de etken olabilir. Ayrica Ust
duzey yoneticilerin kendi orgut kulturlerini adhokrasi kultur turdne yakin
gormelerine ragmen gorev aldiklari kurumlarin yenilikgilik seviyelerini rakiplere
kiyasla daha dusuk gormeleri bu etkinin sebebi olabilir. Liderlerin yenilikgilik
seviyelerini duslk goérmelerinin en etkili sebebi ise 06zellikle hastanelerdeki
teknolojik eksiklikler olabilir. Cudnkl yenilik saglik kurumunun iginden
kaynaklanmiyorsa ihtiyag, teknolojiyi geligtiren, test eden ve saglik kurumlarina
pazarlayan bir saglik teknolojisi isletmesi tarafindan karsilanmak zorundadir. Bu
kapsamda hastanelerde yeniligin i¢ slrecini anlamak &énemlidir. CuUnku
hastaneler genellikle blyuk bir arastirma ve gelistirme departmanina sahip
degildir ve bu nedenle personelin ve ekiplerinin ham yetenegine, yaraticiigina ve
hastalardan, doktorlardan ve personelden gelen geri bildirimlere guvenmek
zorundadir. Saglik kurumlarinin kullanabilecegi kaynaklardaki sinirlamalar ve
yenilik icin katlanmak zorunda kalinan yiksek maliyetler, hastanelerin yenilikgilik
seviyelerini dusurebilir. Literatir kurumlarin fiziksel dizeninin deger verilen ve
beklenen davranislar Uzerinde etkili oldugu, dolayisiyla yenilikgilik seviyesini
etkiledigini ortaya koymaktadir. Kolayca erigilebilen, aralarinda daha kisa yurime
mesafesi olan sessiz bireysel ofislere sahip kurumlarda, daha yuksek ylz yuze
danigma oranlari, danisma aglari arasinda baglantilarin artmasi ve yenilikgilik
seviyesinde artis gorulmektedir. Bu kapsamda liderlerin adhokrasi kultlr tirine
yatkin olmalarina ragmen vyenilikgilik seviyelerinin dusuk olmasi, 6zellikle
hastanelerdeki fiziksel yetersizliklerinin liderlerin beklenen davranislarini
olumsuz yonde etkilemesinden kaynaklanabilir. Sonug olarak yenilik suregleri ve
saglik hizmetleri ihtiyacglari ve oncelikleri arasinda kopru kurabilecek isbirlikgi ve
politika odakli Ust dlzey yoneticilerin artmasi saglik kurumlarinin yenilikgilik
seviyelerini arttirabilir. Bu sonuglardan yola gikarak, orgut kultur turlerinin yenilikgi
performans Uzerindeki etkisini gelistirmek igin adhokratik kilttiri destekleyen 6zel

alanlar olusturulabilir ve bu alanlarda ekip uUyeleri 6zgurce dugunebilir ve yaratici
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¢ozUmler Uretebilir. Hiyerarsik yapi icinde inovasyonu stratejik hedeflere entegre
edilebilir ve inovasyon bir organizasyonun temel amaci olarak benimsetilebilir.
Hiyerarsik yapi icinde ekipler arasi ve yoneticilerle calisanlar arasi iletisimi
guglendirilebilir ve inovasyon fikirlerinin daha dst yonetimlere iletiimesini
kolaylastirilabilir. Pazar kulturu icinde organizasyon, rekabet analizi ve sektorel
trend takibine agirlik verebilir. Bu oOnerilerle, adhokrasi kultirinin negatif,
hiyerarsi kultiranun pozitif ve pazar kultiranan negatif etkilerini dengeleyerek,
yenilikgi performansi artirilabilir. Orglt kiltirinG yenilikgiligi tesvik eden bir
yaplya donustiurmek, organizasyonunuzun rekabet avantajini guclendirebilir ve

surduarulebilir basari elde etmesine yardimci olabilir.

Calismanin sonuglarina gore adhokrasi kilturinin Ust yonetim ekibi davranig
batinlesmesi alt boyutlarindan bilgi degisimi Uzerinde negatif, hiyerarsi
kGltarinin ortak davranisin Gzerinde pozitif, adhokrasi kaltirinin ortak karar
verme uzerinde negatif etkisi vardir. Turk saglik sektorinin kiltar yapisi g6z
énine alindiginda hiyerarsi kiltir tirinin baskin oldugu gérilmektedir. Ust
yonetim ekibi arasidaki iligkilerin daha resmi kurallarin ve politikalarin oldugu bir
sekilde belirlenmesi, Ust yonetim ekibinin ortak davranis konusundaki algilarini
olumlu yonde etkileyebilir. Adhokrasi kultur tard, resmi olmayan yonetimi dig
yonelimle birlestirir. Bu kilttr tirinde bireysel inisiyatiflige deger verilir. Yani
bireysellik, Ust yonetim ekibinin davranis butiinlesmesini olumsuz etkiliyor olabilir.
Ayrica Ust yonetim ekibine liderlik eden bireylerin davranigsal karmagikliklari da
olumsuz etkilere sebep olabilir. Yani, liderin birden fazla roli Gstlenme ve bu
liderlik rollerini farkli sekilde yerine getirme yetenekleri ekip tzerinde etkili olabilir.
Eger bir Ust yonetim ekibi, davraniglarini entegre etmekte basarisiz olursa,
¢alisanlar Ust yonetim ekibinin tutarsiz bilgileri ve geligkili taleplerinden dolayi
hayal kirikligina ugrayabilir. Ayrica ekip calismasinin gerekli veya degerli
olmadigini disinmek icin de farkh nedenler bulabilirler. Bu durum daha sonra
¢alisanlarin enerjilerini kendini koruma ve savunma davranislari gibi Uretken
olmayan konulara harcadidi ve olumsuz ¢alisan sonuglarina yol agtigi bir érgut
kUltura yaratabilir. Bu kudltar tarlerinin belirli alt boyutlarda etkisi géz 6nune
alindiginda, bu etkileri dengelemek ve iyilestirmek igin Ust yonetim ekibinin
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adhokrasi kulturu iginde bilgi degisimini tesvik etmek igin daha esnek ve acik bir
iletisim stratejisi geligtirilebilir. Farkh birimlerde galisanlar arasinda gapraz egitim
programlari ve bilgi paylasimi etkinlikleri duzenleyerek, adhokratik kultaru
desteklenebilir. Karar verme sureclerine tum ekip Uyelerini dahil edin ve farkli
bakis acgilari degerlendirilebilir. Kararlar ve suregler hakkinda duzenli olarak bilgi
paylasimi yapilarak seffaflik artirilabilir. Bu 6nerilerle, adhokrasi kilturintn bilgi
degisimi Uzerindeki negatif etkisini, hiyerarsi kulturinun ortak davranis tzerindeki
pozitif etkisini ve adhokrasi kultrinun ortak karar verme Uzerindeki negatif
etkisini dengeleyerek, daha etkili bir organizasyon kultiri olusturulabilir.
Yoneticiler iletisim, egitim ve liderlik rollerinin bu suregte onemli bir rol oynadigina

dikkat ederek, kultir degisimini ydonetmeye odaklanabilir.

Calismanin sonuglarina goére stratejik degisim alt boyutlarindan stratejik
degisimin baslamasinin yenilik¢i performans Uzerinde negatif, stratejik degisimin
uygulanmasinin yenilikgi performans Uzerinde pozitif etkisi vardir. Bu
sonuglardan yola ¢ikarak, stratejik degisim alt boyutlarindan stratejik degisimin
baslamasinin yenilik¢i performans Uzerindeki negatif etkisini azaltmak ve stratejik
degisimin uygulanmasinin yenilikci performans Uzerindeki pozitif etkisini
guclendirmek igin stratejik degisimin baslamasi surecinde organizasyon iginde bir
inovasyon kultiri olusturulabilir. Calisanlarin stratejik degisim slrecine aktif
katihmini tesvik edilebilir. Farkh departmanlardan ve hiyerarsik seviyelerden
gelen fikirler degerlendirilebilir ve bu fikirler stratejik degisim planini
sekillendirmekte kullanilabilir. Calisanlara stratejik degisimin nedenlerini,
hedeflerini ve beklenen sonuglarini anlatan egitim ve farkindalik programiari
duzenlenebilir. Liderlerin degisime aciklik, inovasyon ve ig birligi konularinda
model davraniglar sergilemesi icin tesvikler verilebilir. Stratejik degisimin
uygulanmasinda performans 6lgim sistemleri etkin bir sekilde kullanilabilir. Cevik
ve iteratif yontemler stratejik degisimin uygulanmasinda benimsenebilir.
Calisanlara duzenli geribildirim saglayarak, basarilari kutlanabilir ve gelisim
alanlar belirlenebilir. Bu oneriler, stratejik degisimin baslamasi asamasinda
olumsuz etkileri azaltarak ve uygulanma asamasinda pozitif etkileri gliglendirerek
yenilik¢i performansi artirmaya yardimci olabilir. Her asamada calisan katilimini
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tesvik etmek ve liderlik rolinu vurgulamak, organizasyonunuzun stratejik degisimi

daha basaril bir gsekilde yonetmesine katki saglayabilir.

Uygulamaya Yénelik Oneriler

Saglik kurumlarinda stratejik degisim, kurumlarin hedeflerini ve is yapis
bicimlerini belirgin bir sekilde degistirme surecidir. Bu tur degigiklikler, genellikle
rekabet avantaji elde etme, maliyetleri disurme, kaliteyi artirma, teknoloji
kullanimini optimize etme veya hasta memnuniyetini artirma gibi amaclar
dogrultusunda gergeklestirilir. Saglik kurumlarinda stratejik degisim, surekli
degisen saglik ortaminda rekabet avantaji elde etmek ve etkili hizmet sunmak
adina kaginilmaz bir ihtiyagtir. Bu sureg, tUm paydaslarin katilimini igceren ¢ok
disiplinli bir yaklagim gerektirir. Degisim sureci, beraberinde cesitli riskleri de
getirebilir. Bu nedenle, sadlik kurumlarinda stratejik degisimleri gergeklestirirken

su Oneriler dikkate alinabilir:

e Saghk kurumlari, degisimin getirebilecegi olasi riskleri belirlemeli,
degerlendirmeli ve etkin bir risk yonetimi stratejisi olusturmalidir.

e Stratejik degisimler genellikle maliyetlidir. Kurumlar, degisim sulrecini
finansal agidan yonetmek icin bitge planlamasi yapmali, kaynaklari etkili
bir sekilde kullanmali ve finansal surdurulebilirlik saglamalidir.

e Stratejik dedisim, kurumun dis dinyaya olan algisini etkilemektedir.
Pazarlama ve halkla iliskiler ile ilgili stratejiler, kurumun degisimle ilgili
hedeflerini dogru bir sekilde iletmek ve toplumla etkilesimini yonetmek igin
onemli olabilir.

e Hasta deneyimi ve memnuniyeti, saglik hizmeti sunumunda kritik bir rol
oynamaktadir. Stratejik degisim sirecinde, hastalarin sirece etkin bir
sekilde katilmini saglamak ve geri bildirimleri degderlendirmek 6nemli
olabilir.

e Saglik kurumlari, surdurulebilirlik ilke ve uygulamalarini benimseyerek
cevresel etkilerini azaltabilirler. Bu, eneriji tasarrufu, atik ydnetimi ve gevre

dostu uygulamalari igerebilir.
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e Caliganlarin stratejik degisimlere uyum saglamasi ve yeni yontemlere
adapte olabilmesi icin surekli egitim ve gelisim programlari

duzenlenlenebilir.

Saglik kurumlarinda yenilikgi performans, kurumun surekli gelisim ve etkili hizmet
sunumu igin yenilikgi stratejilerin benimsenmesi ve uygulanmasi anlamina
gelmektedir. Bu, teknolojik gelismelerin kullaniimasi, surekli egitim ve gelisim,
hasta odakh yaklagimlar ve is sureglerindeki iyilestirmeleri icerir. Saglk

kurumlarinda yenilik¢i performansi artirmak igin su dneriler dikkate alinabilir:

e Saglik kurumlari saglik sektorindeki hizli teknolojik degisimlere ayak
uydurarak, dijital saglik kayit sistemleri, teletip, yapay zeka destekli teshis
ve tedavi yontemleri gibi yenilikci teknolojileri kullanabilir.

e Hasta deneyimini iyilestirmek ve hastalarin ihtiyaglarina daha iyi yanit
verebilmek adina, hasta odakli bir hizmet modeli benimsenebilir.

e Calisanlarin surekli egitim ve gelisim programlarina katilmasi, gtincel tibbi
bilgilerle ve en iyi uygulamalarla sirekli olarak guncel kalabilmeleri
saglanabilir. Bu, yenilik¢i uygulamalarin benimsenmesini destekler.

¢ Yenilik¢i performans igin is sureglerinde surekli iyilestirmeler yapiimalidir.
Verimliligi artirmak, hata oranlarini dugirmek ve hastalarin hizli ve etkili
hizmet almasini saglamak adina sure¢ analizi ve iyilestirme galismalari
yapilabilir.

e Saghk kurumlari kurum igcinde veya is birligi yapilan diger kurumlarla
birlikte arastirma ve gelistirme projelerine katilim saglayabilir. Bu, yeni
tedavi yontemleri, ilaglar veya teshis araclarinin gelistiriimesine katki
saglayabilir.

e Saglik kurumlari, teknoloji sirketleri, arastirma kurumlari ve endustri
paydaslariyla stratejik is birlikleri ve ortakliklar kurarak, sektdrdeki en son
gelismelerden yararlanma ve daha etkili hizmet sunma firsatlarini
degerlendirebilir.

e Yenilik¢i performansin izlenmesi ve degerlendiriimesi igin etkili bir

performans Olgim ve veri analitigi sistemine sahip olunmalidir. Bu,
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kurumun gugli ve zayif yonlerini belirleyerek surekli iyilestirmeye
odaklanmasinda yardimci olabilir.

e Yenilik¢i teknolojilerin kullanimi sirasinda hastalarin kigisel verilerinin
guvenligi ve mahremiyeti bluyidk énem tasimaktadir. Saglik kurumlari, bu
konuda vyuksek standartlara uyan gulvenlik o6nlemleri alabilir ve
calisanlarini egitebilir.

e Saglik hizmeti sunan kurumlar, toplumun beklentilerini anlamak ve onlarin
ihtiyaclarina uygun hizmetler sunmak ic¢in diuzenli olarak toplumla
etkilesimde bulunmaldir.

e Yenilikgi gozUmlere ulagsmak igin dig kaynaklari kullanmak, 6zellikle saglik
teknolojileri veya uzmanlik gerektiren alanlarda is birlikleri kurmak faydali
olabilir.

e Robotik cerrahi sistemleri ve otomasyon, cerrahi mudahalelerde daha
hassas ve kontrol edilebilir bir ortam saglayabilir. Bu teknolojiler, cerrahi
basariyi ve hasta iyilesme sureclerini artirabilir.

e Bioteknoloji ve genetik arastirmalar, hastaliklarin genetik temellerini
anlama ve Kigisellestiriimis tedavi yodntemlerini gelistirme konusunda
saglik sektorine onemli katkilar saglayabilir.

e Yapay zeka ve makine 6grenimi, teshis sureglerini hizlandirabilir, tedavi
planlarini optimize edebilir ve blyuk veri setlerini analiz ederek dnemli
bilgiler ortaya ¢ikarabilir.

e Saghk kurumlari, sosyal medya platformlarini kullanarak saglik bilgilerini
paylasabilir, topluluklari bilinglendirebilir ve hasta iletisimini guclendirebilir.

e Uzaktan saglik takibi ve giyilebilir teknolojiler, hastalarin vital verilerini
uzaktan takip etme, saglik durumlarini yonetme ve saglk

profesyonelleriyle etkilesimde bulunma imkani taniyabilir.

Bu unsurlar, saglik kurumlarinin yenilikgi performanslarini artirmak ve saglik
hizmetlerinde daha etkili, erisilebilir ve kigisellestiriimis ¢ézimler sunmak igin
stratejik bir cergceve saglar. Her saglik kurumu benzersizdir, bu nedenle yenilikgi

performans stratejileri, kurumun 6zel ihtiyaclari ve hedeflerine uyacak sekilde
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Ozellestiriimelidir. Bu stratejilerin uygulanmasi, yoneticilerin liderlik taahhudu ve

tum calisanlarin katilimini gerektirir.

Saglik kurumlarinda Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesini artirmak, bir
kurumun etkin bir liderlik ve yonetim stratejisi izlemesi ile mumkundir. Saglk
kurumlarinda Ust yonetim ekibi davranis butinlesmesini artirmak igin su oneriler

dikkate alinabilir:

e Ust yonetim ekibi, ortak bir vizyon ve misyon belirleyerek kurumun genel
hedeflerini net bir sekilde tanimlamalidir. Bu, ekip Gyelerinin ayni hedeflere
odaklanmasini saglar.

e letisim, Ust yénetim ekibinde bitiinlesmeyi destekler. Liderler, diizenli
toplantilar, e-posta iletisimi ve diger iletisim kanallari aracihgiyla ekibin
bilgi aligverisini tesvik etmeli ve seffaf olmalidir.

e Ekip uyelerinin sahip olduklari yeteneklerin ve uzmanliklarin dogru bir
sekilde tanimlanmasi ve kullanilmasi, ekip iginde guclu bir ig birligi
olusturabilir. Her tyenin guglu yonleri stratejik hedeflere uygun sekilde
degerlendiriimelidir.

e Karar alma sureclerinde ekibin genis bir katilmi, Ust yonetim tyelerinin
birbirleriyle etkilesimini artirabilir. Ortak kararlar almak, ekip Uyelerini
surece daha fazla dahil eder.

o Basarilar ve onemli kilometre tagslari, dizenli olarak kutlanmalidir. Bu,
ekibin birbirine duydugu guveni ve takdiri artirabilir.

o Ust ydnetim ekibi tiyelerine siirekli gelisim firsatlari ve egitim sunmak, ekip
icindeki butunlesmeyi destekleyebilir. Yeni becerilerin kazaniimasi ve
guncel bilgilerin paylasilmasi, ekip Uyelerinin birbirlerini daha iyi
anlamasina katki saglar.

e Ekip, karsilastigi zorluklar ve krizlerle bas etme yeteneklerini
guglendirmelidir. Bu, ekip uyelerinin birbirlerine glivenmesini ve zor

zamanlarda birlikte ¢alisabilmesini saglar.
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e Acik ve durlst geri bildirimler, ekibin bitiinlesmesini destekler. Ust
yonetim ekibi Gyeleri, birbirlerine ve c¢alisanlarina duzenli olarak geri
bildirim vermelidir.

e Ekip uyelerine esnek galisma imkanlari sunmak, is birligi ve etkilesimi
artirabilir. Sanal toplantilar, ¢evrimigi is birligi araglari ve mobil ¢galisma,

iletisimi kolaylastirabilir.

Bu oneriler, saglik kurumlarindaki Ust yonetim ekiplerinin birbirleriyle daha yakin
¢alismasini, guven olusturmasini ve ortak hedeflere odaklanmasini
destekleyebilir. Ust ydnetim ekibi igin liderlik gelisimi programlari diizenlemek,
liderlik becerilerini guglendirmek ve ekip icindeki uyumu desteklemek adina
onemlidir. Bu programlar, liderlik tarzlari, etkili iletisim ve kriz yonetimi gibi
konulari kapsayabilir. Belirli araliklarla dizenlenen stratejik planlama oturumlari,
ekibin ortak hedeflere odaklanmasini saglar. Bu oturumlar, ekip Uyelerinin
gelecek hedefleri ve stratejileri paylasmalarini saglar. Ust ydnetim (yeleri
arasinda mentorluk ve kogluk programlari olusturmak, deneyimlerin
paylasiimasini ve liderlik becerilerinin gelistiriimesini destekler. Yenilikgi fikirleri
tesvik etmek, ekip Uyelerinin gesitli perspektiflerden gelen fikirlere agik olmasini
saglar. inovasyon atdlyeleri ve yaraticiligi tesvik eden etkinlikler diizenlemek bu
yonde etkili olabilir. Ekip Uyeleri arasinda is birligi icin belirli stratejik hedefler
belirlemek, herkesin ayni sonuca ulagsmak igin bir araya gelmesini saglar. Adil
Ucret politikalari, ekip icinde motivasyonu artirir ve guiveni saglar. Ucret ve
odullendirme sistemlerinde seffaflik dnemlidir. Ekip Uyelerine kisisel ve mesleki
gelisim icin firsatlar sunmak, motivasyonu artirir ve ekip icindeki yeteneklerin
gelistirilmesine katki saglar. Ust ydnetim Uyeleri, istenen davranislari
sergileyerek, diger ekip Uyelerine 6rnek olmalidir. Liderlerin tutarli ve etik
davranislar sergilemesi, ekip iginde guveni artirir. Bu Oneriler, saglik
kurumlarinda Ust yonetim ekibi davranig butunlesmesini guglendirmeye yonelik
cesitli stratejiler icermektedir. Her bir strateji, ekipler arasindaki etkilesimi

artirarak daha guglu bir liderlik ve yonetim kultlrd olusturabilir.
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Ust yonetim ekibinin gesitliliginin stratejik karar vermeyi ve stratejiyi nasil
sekillendirdigini anlamak gunumuz sartlarinda giderek daha dnemli hale gelmistir.
Saglik sektoru gibi yeniligin, basarinin temel itici giict oldugu igletmeler igin, Ust
yonetim ekibi cesitliligi ile yenilik¢ilik arasindaki baglantiyr anlamak gerekir.
Sayisal olarak daha buylk olan Ust yonetim ekiplerinde, Ust yonetim ekibinin
cinsiyet cesitliliginin ve Ust ydnetim ekibinin Ucret esitsizliginin yenilikgiligi
olumsuz etkileyece@i dusunulmektedir. Bu nedenle, daha kiuguk Ust yonetim
ekipleri, cesitliligin olumlu etkilerinden yararlanmak icin daha iyi olabilir ve
blyUklUk, rakipler veya sektordeki diger isletmelerle kiyaslanmalidir. Ek olarak,
¢ok duzeyli bir aragtirma tasariminda bireysel ve ekip duzeyindeki etkilerin
modellenmesi, Ust yodnetim ekibi c¢esitliliginin etkilerine iligkin gelecekteki
arastirmalar igin yol gosterebilir. Ornegin, takim dizeyindeki gesitliligin isletme
stratejisi ve performansi Uzerinde dogrudan etkisi veya bireysel 6zelliklerin

isletme davranisi Uzerindeki etkileri incelenebilir.

e Saghk kurumlarinda uygun bir érgutsel kalttr olusturmak, etkili bir liderlik,
acik iletisim ve calisanlarin katilimini igceren bir dizi stratejiyi gerektirir.
Saglik kurumlarinda uygun bir 6rgitsel kiltir olusturmak icin su éneriler
dikkate alinabilir:

e Kurumsal liderler, kurumun degerlerini belirlemeli ve calisanlara agikca
iletmelidir. Saghk kurumu liderleri, kurumun misyonunu ve vizyonunu
belirleyerek, bu hedeflere ulagsmada ¢alisanlarin rolinu vurgulamahdir.

e Saghk kurumlarinda, saglk personeli arasinda etkili iletisim Kkritiktir.
Liderler, duzenli olarak c¢alisanlarla iletisimde bulunmali, sorunlari
paylasmali ve seffaf bir ortam olusturmalidir.

e Orglt kllthrl, hastalarin ve saglik hizmeti alicillarinin ihtiyaclarina
odaklanmalidir. Calisanlar, hasta memnuniyetini artirmaya yonelik surekli
caba icinde olmalidir.

e Saglk sektoru, surekli degisen bir alan oldugu igin, érgut kaltart degisime
ve yenilige acik olmalidir. Calisanlara surekli 5grenme ve gelisme firsatlari

saglanmalhdir.
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e Saglik hizmeti, genellikle birgok farkli uzmanin bir araya gelmesini
gerektirir. Ekip galismasi ve is birligi, hastalarin daha iyi hizmet almasini
saglar. Orgit kilturd, calisanlar arasindaki is birligini tesvik etmelidir.

e Calisanlarin karar alma sureglerine katilimini tesvik etmek, érgut kultarana
guglendirebilir. Calisanlar, kurumun kararlarinda etkili bir rol oynadiklarini
hissettiklerinde, motivasyonlari ve baghliklari artar.

e Saglik kurumlarinda etik degerlere baglilik, guvenilirlik ve sayginhgi
artirabilir. Liderler, etik standartlari belirlemeli ve c¢alisanlari bu
standartlara uymaya tegvik etmelidir.

e Cesitli bir calisan grubuna sahip olmak, farkh bakis agilari ve yeteneklerin
birlesmesini saglar. Orgit kultiirt, cesitliligi desteklemeli ve dahil olmayi
tesvik etmelidir.

e Calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligina dnem vermek, érgut kulttrind
destekler. Saglik kurumlari, ¢alisanlarin iyi olmalarini ve is hayatlari ile

Ozel hayatlari arasinda denge bulmalarini tegvik etmelidir.

Bu oOneriler, saglhk kurumlarinda saglikl bir érgutsel kultar olusturmaya yardimci
olabilir. Ancak, her saglik kurumu farkhdir ve kultir olusturma sureci, 6zgin
ihtiyaclara ve degerlere gore sekillendiriimelidir. Bir saghk kurumuna en uygun
kUltur tardnd tanimlamak c¢ok zordur. Yenilikgi, yaratici, problem ¢ozen,
degisimlere agik, yoneticiler kadar ¢alisanlarin da karar verme hakkina sahip
oldugu bir yapi en avantajli yapi olarak onerilebilir. Toplam kalite yonetimi gibi
cagdas yonetim araclarini uygulamak ve surdirmek i¢in yapilan her turli cabada
orgut kultura 6nemlidir. Kalite yonetimine gegis surecindeki herhangi bir isletme,
once kendi kulturand tanimlamali ve ardindan isletme kulturinin yeni ve istenen
yonetim yaklasimina uygunlugunu degerlendirmelidir. Orglt kiltiriinG dikkate
almadan ve uzun vadeli bir yaklagimi kapsamadan degisim girisimlerinin basari
sansi dusuktur. Planlanan degisikliklerin personel Uzerindeki etkileri Gngorulmeli
ve buna gére planlar yapilmalidir. Orgiitii ve calisanlarini tanimak ve ardindan
kiiltiirel dzelliklerini belirlemek degisimi daha kolaylastiracaktir. Orgiitsel degisim
Uzerine yapilan calismalar, kalite galismalarinin galisanlar ve performanslari

uzerinde olumlu etkileri oldugunu gostermigtir. Kalite galismalarinin kigisel ve
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mesleki fayda saglayacagina inanan c¢alisanlar, degisime karsi olumlu tutumlar
sergilemektedir. Dayanigsma, is birligi ve hosgori gibi insani degerlerin
demokratik yodneticiler tarafindan yonetilen kurumlarda cgalisanlar tarafindan

icsellestiriimesi, degisime yonelik olumlu tutumlari kolaylastiracaktir.

Hem alt hem de Ust kademedeki yoneticilerin saglik kurumlarinda basaril bir
sekilde degisime ulasmada o©nemli gorevleri vardir. Ornegin, calisanlari
destekleyen ve fikirlerine saygi duyan yoneticiler degisim surecinde daha etkili
olacaktir. Degisim surecini olumlu yonde ilerletebilmek icin Gst diizey yoneticiler,
ust yonetim ekibiyle ve diger kademe yoneticileri ile agik ve dogrudan iletisim
kurmali, degisimin nedenleri hakkinda bilgi vermeli, izlenecek stratejileri
aciklamali ve resmi ve resmi olmayan iletisim araglarini etkili bir sekilde
kullanmalidir. Ust yonetim ekiplerinin aldi§i kararlarin sonuglarini tam olarak
tahmin etmek muUmkun olmasa da hastanelerin kotlu stratejik kararlar alma
olasiligini azaltmak icin ¢caba sarf etmesi gerekmektedir. Stratejik degisiklikler
gergeklestirilirken liderlerin bu degisiklikler i¢in destek olusturmaya odaklanmasi
gerekmektedir. Ayrica liderlerin, stratejiyi uygulama yollarini belirleme surecine

personeli dahil etmenin somut yollarini aramasi gerekmektedir.
Gelecekteki Arastirmalara Yénelik Oneriler

Gelecekteki arastirmalar, orgut kualtiri ve vyenilik arasindaki iliskiyi daha
derinlemesine incelemelidir. Yeniligin olusturulmasini  ve uygulanmasini
kolaylagtiran orgutsel 6zellikler degisebileceginden, bunlarin farkli tirde 6rgut
kultura gerektirip gerektirmedigini incelemek gelecekteki arastirmalar i¢in degerli
katkilar ortaya cikaracaktir. Ozellikle ydneticiler icin hem yeniligi hem de
performansi tesvik eden bir érgut kaltura gelistirmeye yonelik yonetsel ¢cabalara
rehberlik edebilir. Ayrica arastirmacilar, derinlemesine sonuglar elde etmek ve
stratejik degisim ile on surecini daha iyi anlamak icin nitel galisma yontemleriyle
de arastirmalar tasarlayabilir. Bu tur c¢alismalarin bulgulart hem g
uygulayicilarina hem de arastirmacilara stratejik degisim, yenilikgi performans,
ust yonetim ekibi davranig batlinlesmesi ve érgut kaltirl konularinda ek destek

saglayabilir. Ozellikle, arastirmacilar Ust yonetim ekibi dinamiklerindeki
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degisiklikleri inceleyerek, literatlire daha fazla katki saglayabilir. Ornegin, (st
yonetim ekiplerinin 6rgltsel gerileme ve kriz donemlerinde diusik davranigsal
entegrasyon yasamasi muhtemeldir. Benzer bir sekilde, Ust yonetim ekibi
davranis entegrasyonunun igletmenin krizlerle daha iyi basa ¢ikmasinda nasil bir
etki ortaya koydugu tam olarak agiklanamamaktadir. Ozellikle kriz zamanlarinda
saglik kurumlarinda gérev yapan Ust yonetim ekibi Gzerinde daha fazla arastirma

yaplilabilir.
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EKLER

EK-1. STRATEJIK DEGISIM OLGEGINE IiLISKIN DFA SONUGLARI
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Estimate S.E. C.R. p
stratejikbaslamab <--- SDB ,466 ,068 8,305 Frx
stratejikbaslama4 <--- SDB 354 ,062 6,168 ok
stratejikbagslama3 <--- SDB 112 ,065 13,201 ok
stratejikbaslama2 <--- SDB 127 ,064 12,940 ok
stratejikbaslama1 <--- SDB ,909
stratejininuygulanmasi5 <--- SDU 917
stratejininuygulanmasi4 <--- SDU ,801 ,041 17,532 xkk
stratejininuygulanmasi3 <--- SDU ,957 ,042 19,315 xkk
stratejininuygulanmasi2 <--- SDU ,824 ,042 18,622 xkk
stratejininuygulanmasi <--- SDU ,469 ,049 8,884 xkk
***: p<0,001
EK-2. YENILIKCi PERFORMANS OLCEGINE iLISKIN DFA SONUCLARI

Estimate S.E. C.R. P
yenilikgiperformans8 <--- Yenilik¢i_Performans ,951
yenilikgiperformans7 <--- Yenilik¢i_Performans ,823 ,038 22,731 ***
yenilikgiperformans6 <--- Yenilik¢i Performans ,898 ,027 37,602 ***
yenilikgiperformans5 <--- Yenilik¢i_Performans , 758 ,044 18,978 ***
yenilikgiperformans4 <--- Yenilik¢i_Performans ,907 ,032 30,281 ***
yenilikgiperformans3 <--- Yenilik¢i_Performans ,919 ,027 32,026 ***
yenilikgiperformans2 <--- Yenilik¢i_Performans ,891 ,030 28,461 ***
yenilikgiperformans1 <--- Yenilik¢i_Performans ,864 ,037 26,256 ***

***: p<0,001
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EK-3. UST YONETIM EKiBi DAVRANIS BUTUNLESMESI OLGEGINE iLiSKIN

DFA SONUCLARI

Estimate S.E. C.R. P
Uyedbbilgidegisimi3 <--- BD ,826
Uyedbbilgidegisimi2 <--- BD ,905 ,054 19,930  ***
Uyedbbilgidegisimi <--- BD 877 ,055 19,032  ***
Uyedbortakdavranis3 <--- 0D ,843
Uyedbortakdavranis2 <--- OD , 789 ,066 14,849  ***
Uyedbortakdavranig <--- 0D , 791 ,058 14,936  ***
Uyedbortakkararverme3 <---  OKV ,538
Uyedbortakkararverme2 <---  OKV 712 , 112 9,599 xkk
Uyedbortakkararverme1 <--- OKV ,836 ,158 8,176 rxk
***: p<0,001
EK-4. ORGUT KULTURU 6LQEGiNE iLiSKiN DFA SONUCLARI

Estimate S.E. C.R. P
klankulttra4 <--- Klan Kultara ,904
klankUltara3 <--- Klan Kdalturt ,834 ,050 20,482 rxk
klankultiri2 <--- Klan Kdaltart ,673 ,054 13,636 rxk
klankultira1 <--- Klan Kdltart ,867 ,046 21,041 rxk
adhokrasikulturi4 <--- Adhokrasi Kulturt ,640
adhokrasikulturi3 <--- Adhokrasi Kulturt , 758 , 140 11,053 xkx
adhokrasikulturi2 <--- Adhokrasi Kulturt ,626 , 142 8,572 xkx
adhokrasikulturi1 <--- Adhokrasi Kulturt ,766 , 203 8,830 xkx
hiyerarsikultiri4 <--- Hiyerarsi Kultlra 437
hiyerarsikultiri3 <--- Hiyerarsi Kultura , 749 ,202 7,592 Fxk
hiyerargikllturd2 <--- Hiyerarsi Kaltura ,947 , 297 7,869 xkx
hiyerargikaltiri1 <--- Hiyerarsi Kaltura ,848 ,290 7,990 xkx
pazarkualturu4 <--- Pazar Kulturu ,661
pazarkaltiru3 <--- Pazar Kulturu 621 , 107 9,926 xkx
pazarkaltiri2 <--- Pazar Kulturu T77 , 110 11,949 xkx
pazarkUltiri1 <--- Pazar KulttrG ,928 , 126 12,639 rxk

***: p<0,001
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EK-5.ANKET FORMU

Saghk Kurumlarinda Stratejik Degisim, Yenilik¢i Performans, Ust Yénetim Ekibi
Davranis Biitiinlesmesi ve Orgit Kiiltiirii Arasindaki lligkilerin Degerlendirilmesi

Sayin Yoénetici,

Bu anket, Hacettepe Universitesi Saglik Kurumlari Yénetimi Anabilim Dali Doktora
programi kapsaminda yurutilmekte olan “Saglik Kurumlarinda Stratejik Degigim,
Yenilikgi Performans, Ust Yonetim Ekibi Davranis Bitiinlesmesi ve Orgit Kultird
Arasindaki lliskilerin Degerlendirilmesi” konulu doktora tez calismasinin uygulama
kismini olusturmaktadir. Orgiitsel anlamda degisim, bir érgitiin varliklarinin zaman
icinde, niteliginde ve biciminde gézlenen farkliliklardir. Gézlenen bu farkhliklar, genel
olarak kullanilan teknolojinin, yapinin, kulturan ve stratejilerin degistiriimesiyle saglanir.
Stratejinin olusturulmasi, bir igsletmenin gugli ve zayif yénlerini, ortamindaki problem ve
firsatlarla uyumlu hale getirmeyi gerektirir. Sizlerin degerli katkilar sayesinde bu
arastirmayla; tepe yodneticilerinin stratejik degisim algilarinin yenilik¢i performanslari
Uzerindeki etkisini dlgmeyi ve hastanelerin tepe yodneticilerinin davraniglari ve
hastanelerin 6rgut kdlttrlerinin bu etki Uzerindeki édnemini ortaya ¢ikarmayi ve bu
degiskenler arasindaki iligkileri incelemeyi amaclamaktadir. Anket uygulamalarina
destek veren yoneticilerin ve hastanelerin isimleri gizli tutulacak olup, anket aracilidi ile
elde edilen veriler yalnizca akademik amaclar igin kullanilacaktir. Arastirmamiza degerli
goruslerinizle destek verdiginiz igin tesekkurlerimizi sunariz.

Ogr. Gor. ismail BICER

Pamukkale Universitesi

Civril Atasay Kamer Meslek Yiiksekokulu/Saglk Kurumlari isletmeciligi Bélimi
e-posta: ismailbiceer@gmail.com
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B-STRATEJIK DEGiSIM OLGEGI
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1-5 arasi sorular Stratejik Degisimin Baslamasi (SB), 6-10 arasi sorular ise

Stratejik Degisimin Uygulanmasi (SU) ile ilgili boyutlari icermektedir.

S | 5|8
5 |> |2 >
. > | g | g E
Gegtigimiz 3 yil boyunca, kurumumuz... E | &> | | @
> | D | D | D
o | 2 o | 2
x | @ (a)] a0
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SB.1 | Uluslararasi pazara giris ve\veya ¢ikiglarda
SB.2 | Pazara ilave velveya kisitlamalarda

SB.3

Yeni birlesme vel\veya devralmalarin
tamamlanmasinda

SB.4

Mulk, tesis ve ekipmanlarin satin alinmasi ve\ veya
satilmasinda

SB.5

Ar-Ge harcamalarinda artis veya azalisinda

SU.1

Organizasyon yapisinda degisim (Ornegin,
merkezilesme veya desantralizasyon artis\azalig)

SuU.2

Yeniden yapilandirma veya sure¢ degisiklikleri
(6rnegin, bir etkinligi gergeklestirmek adina atilan
adimlarda artis veya azalma)

SuU.3

Calisanlarin sayisinda artis veya azalma

Su.4

Yonetim ekibi dyelerinin unvanlarinin dagilimindaki
degisimlerde (Ornegin, islevsel, trin, cografi veya
karma)

SuU.5

Yoéneticilere verilen resmi tesviklerdeki degisimlerde




C-YENILIKGi PERFORMANS OLGEGI
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Kurumunuzun su anki rakiplere kiyasla performansi,

Kesinlikle Katiimiyorum

Katilmiyorum

Karasizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

[ERN

Kurumumuzun buyUme orani rakiplerinden daha iyidir

2 | inovasyon yoluyla musteri degeri yaratmak, rakiplerden daha
gucludir

w

inovasyon yoluyla Uretilmis is sayisi rakiplerden daha fazladir.

4 | inovasyon yoluyla Uretilmis yan Urtin/hizmet ve giris sayisi
rakiplerden daha yuksektir

5 | Onemli yeni trlinlerin/hizmetlerin piyasaya surilme sikligi
rakiplerden daha hizlidir

6 | Yeni urlnlerden/hizmetlerden elde edilen gelirlerin orani
rakiplerden daha yuksektir.

7 | Yeni urlnlerin/hizmetlerin basari orani rakiplerden daha
yuksektir

8 | Yeni urlnlere/hizmetlere yonelik kalite iyilestirmeleri rakiplerden
daha iyidir.
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1-3 arasi sorular Bilgi Degisimi (BD), 4-6 arasi sorular Ortak Davranig (OD), 7-9 arasi

sorular ise Ortak Karar Verme (OKV) ile ilgili boyutlari icermektedir.

Gegtigimiz Ug yil boyunca, Ust yénetim ekibinizin kurumun

gelecegi ile ilgili 6nemli bir karar vermesi Uzerine;

Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Karasizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

BD.1 | Ekip Gyelerimizin fikir aligverisi yliksek kalitededir

BD.2 | Ekip uyelerimizin ileri sirdugu ¢ézumler yuksek
kalitededir

BD.3 | Ekip uyelerimiz arasindaki diyalog, yuksek
duzeyde yaraticilik ve yenilik Uretir

OD.4 | Bir ekip Uyesi yogun oldugunda, diger Gyeler
genellikle is yUkind yonetmesine yardimci olmak
icin gonulld olur

OD.5 | Ekip uyeleri, birbirlerinin islerini kolaylastirmak
icin sorumluluklari paylagsmak ve\veya degistirme
konusunda esnektirler

OD.6 | Ekip Uyeleri isleri son teslim tarihine kadar
eksiksiz bir sekilde yetistirmek igin birbirlerine
yardimci olmaya isteklidirler

OKV.7 | Ekip Uyeleri, eylemleri sonucunda bagka bir ekip
tyesinin calismasi etkileniyorsa genellikle
birbirlerine haber verirler

OKYV.8 | Ekip uyeleri ortak sorunlar ve diger tyelerin
ihtiyaclarini net bir sekilde anlarlar

OKV.9 | Ekip Uyeleri genellikle birbirlerine olan
beklentilerini tartisirlar
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Orgit Kulturi Olgegi

Hi¢ Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

Klan Kultaru

1.Kurumumuz, ¢alisanlarin ¢ok seylerini paylastigi genis bir aile
gibidir

2.Kurumumuzdaki liderlik genellikle rehberlik etme, igleri
kolaylastirma ve egitmeyi ifade etmektedir

3. Kurumumuzu bir arada tutan ve basariya tasiyan sey,
calisanlarin is yerine olan baghliklaridir.

4.Kurumumuzda galisanlarin gelisimine énem verilir

Adhokrasi Kaltiri

1. Kurumumuz girisimci ve dinamik oldugu icin, calisanlar risk
almaya isteklidirler.

2.Kurumumuzdaki liderlik genellikle girisimcilik, yenilikgilik ve risk
almayi ifade etmektedir

3.Kurumumuzu bir arada tutan sey, yaraticilik ve gelisim
konusunda gdsterilen kararliliktir.

4. Kurumumuzda yeni kaynaklar elde etmek, yeni imkanlar ve
firsatlar arastirmak ¢ok énemlidir

Hiyerarsi Kultara

1.Kurumumuzdaki liderlik genellikle rehberlik etmeyi,
kolaylastirmayi veya yetistirmeyi ifade etmektedir.

2.Kurumumuzdaki liderlik genellikle koordine etmeyi, érgutlemeyi
ya da dizgln igleyen bir verimliligi ifade etmektedir.

3. Kurumumuzu bir arada tutan sey, bicimsel kurallar ve
politikalardir.

4 Kurumumuzda iglerin dengeli ve sorunsuz bir sekilde yapilmasi
cok 6nemlidir.

Pazar Kaltara

1.Calisanlarin rekabetgi ve basari odakl oldugu kurumumuzda
isler sonuca yoneliktir

2. Kurumumuzdaki liderlik, rekabetgi bir anlayisa sahiptir

3. Kurumumuzda gahliganlari bir arada tutan sey, hedeflerin
basariimasina verilen 6nemdir

4 .Kurumumuzda pazar ustinliginin elde edilmesi ¢ok énemlidir.
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EK-6.STRATEJIK DEGISIM OLCEGI KULLANIM iZNi

RE: About Strategic Change Scale.

Herrmann, Pol [MGMT] <pol@iastate.edu>
13,01 2020 [Pzt) 2219
kime lrmail BICER <Emailbicen@arel.edu.tr>;

B 1 ekin (37 KB

scale strategic change.doc,

Sure Ismail, you do not need my permission; | am very happy you use it.
Sorry | did not respond before
Best regards,

Pal

From: Ismail BICER <ismailbicer@arel.edu.tr>
Sent: Monday, December 23, 2019 10:04 AM
To: Herrmann, Pol [MGMT] <pol@iastate.edu>
Subject: About Strategic Change Scale.

Hella Mr. Herrmann,
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My name is ismail BICER and | work as an Instructor at Istanbul Arel University. | am also a doctoral student at Hacettepe University.
For my doctorate thesis, | would like to use the "Strategic Change Scale” you used in your article titled "Managing Strategic Change:

The Duality of Ceo Personality”. | would be very glad if you please kindly give your permission.

Thank you for all your help and corporation.



EK-7.YENILIKCi PERFORMANS OLGEGI KULLANIM izNi

Re: About Innovative Performance Scale

Sicotte, Héléne <sicotte.helene@uqam.ca=

5.02.2020 (Car) 15:42

= lsmail BICER «<ismailbicen@arel edu.tr;

Dear ismail BICER,

Yes of course and good luck with your doctoral journey.
Regards,

Héléne Sicotte, Ph.D.
E5G UOAM
Management et technologie

De : ismail BICER <ismailbicer@arel.edu.tr>
Date : mercredi 5 février 2020 a 05:37

A : "Sicotte, Héléne"” <sicotte.helene@ugam.ca>
Objet : About Innovative Performance Scale

Hello Mrs. Sicotte,
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My name is ismail BICER and | work as an Instructor at Istanbul Arel University. | am also a doctoral student at Hacettepe University. For my

doctorate thesis, | would like to use the "Innovative Performance Scale” that you use in your "Innovation Portfolio Management as a

Subset of Dynamic Capabilities: Measurement and Impact on Innovative Performance (2014)". | would be very glad if you please kindly

Eive your permission.
Thank you for all your help and corporation.

Best regards.
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EK-8.UST YONETIM EKiBi DAVRANIS BUTUNLESMESi OLGEGI KULLANIM
IZNi

Re: About Top Management Team Behavioral Integration Scale.

Veiga, John <john.veiga@uconn.edu>

12022020 (Car 21:22

e:lsmail BICER <ismailbicer@arel edu.tr;

Happy to give you permission, good luck.

From: ismail BICER <ismailbicer@areledu tr>

Sent: Wednesday, February 12, 2020 5:26 AM

To: jack veiga@business.uconn.edu <jack veiga@business.uconn.edu>

Subject: About Top Management Team Behavioral Integration Scale.

Hello Mr. Veiga,

My name is ismail BICER and | work as an Instructor at Istanbul Arel University. | am also a doctoral student at Hacettepe University. For my

doctorate thesis, | would like to use the "Top Management Team Behavioral Integration Scale™ you used in your article titled "The
behavioral integration, diversity, and size: Implication for firm performance”. | would be very glad if you please kindly give your permission.

Thank you for all your help and corporation.

Best regards.

EK-9.0RGUT KULTURU OLCEGI KULLANIM iZNi

Olcek izni Hk.
2 ileti

ismail BICER <ismailbiceer@gmail.com= 4 Ekim 2021 10:16
Alici: ayhanyalcinsoy@gmail.com

Sayin Hocam Merhaba,

Doktora tez galismamda kullanmak iizere " ORGUT KULTURD VE ORGUT iKLIMININ ORGUTSEL SESSIZLIK
UZERINDEKI ETKISININ ANALIZI: SAGLIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA " adh doktora tezinizde kullanmig
oldugunuz ve gegerlik glivenirligini yapmis oldugunuz &rgiit kiltlrl dlgedinin orijinal formunu ve élgedin kullamm iznini
talep ediyorum. Destediniz i¢in tegekkur ederim.

iyi Calismalar.

Saygilanmla.
-1

-l

Ayhan YALGCINSOY <ayhanyalcinsoy@gmail.com= 8 Ekim 2021 20:29
Alici: ismail BICER <ismailbiceer@gmail.com=>

Merhaba ismail bey,
bahsetmis oldugunuz &lgedi ekie gbnderiyorum. Kolayliklar diliyorum.

ismail BICER <ismailbiceer@gmail.com=, 4 Eki 2021 Pzt, 10:16 tarihinde sunu yazd:

[Alntlanan metin gizlendi]

Ayhan YALCINSOY
PhD.
Management and Organisation
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EK-10.ETiK KURUL izZNi

Tarih: 16/06/2020
S!lr: E-35833172-050.06-00001113176

T'C' DOOLTL3TE

HACETTEPE UNIiVERSITESI
Rektiirliik

Sayi : 35853172-050.06
Konu : [smail BICER (Etik Komisyon {zni)

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi:  14.05.2020 tarihli ve 12908312-050.06/00001091878 sayili vaziniz.

Enstitiiniiz Saghk Yénetimi Anabilim Dali Doktora programi djrencilerinden Ogr. Gir. ismail
BICER'in Doc. Dr. Ofuz ISIK damsmanhfinda hazirladi “Saglhik Kurumlarinda Stratejik Dedisim,
Yenilikci Performans, Ust Yinetim Ekibi Davrams Biitiinlesmesi ve Orgiit Kiltiirii Arasindaki
iliskilerin Degerlendirilmesi” bashkli tez calismasi Universitemiz Senatosu Etik Komisyonunun
09 Haziran 2020 tarthinde yapmis oldufu toplantida incelenmis olup, etik agidan uygun bulunmustur.

Bilgilerinizi ve geregini saygilanimla rica ederim.

e-imzalidir
Prof. Dr. Rahime Meral NOHUTCU
Rektiér Yardimcisi
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EK-11.0ORIJINALLIK RAPORU

HACETTEPE ONIVERSITESI e L
. S0SYAL BILIMLER ENSTITUSO Vagm Tahi [
Dl oof Prushi,
FRM-DR-21 E::";;“ Ha o
Doktora Tez Orijinallik Raporu oA ,
PhD Thesis Dissertation Originalily Report Rew.ate fa 01023

HACETTEPE UNIVERSITESI
S05YAL BILIMLER ENSTITUSU
SAGLIK YOMETIMI ANABILIM DALI BASKAMNLIGINA

Tarih: 1990172024

Tez Baghf SAGLIEK KURUMLARINDA STRATENK DEGISIM, YENILIKCI PERFORMANS, 05T YOMETIM
EKIBl  DaAVREANIE BOTONLESMES] VE ORGOT KOLTORD  ARASINDAK]  ILISKILERIN
DEGERLENDIRILMES]

Yukaruda baghg verilen lezimin a) Kapak sayfas, b) Gig, ¢ Ana billmier ve d) Sonug kisimlanndan olugan
toplarm 257 saylalik Kisrmma iliskin, 120012024 tadhinde tez darigmanem taralindan Tumitin adh inlikal lespi
programindan asafda Barellenmis frelemeler uygulanarak almmis olan ofinalik raporuna gine, lezmin
benzerfik oran % 1310r.
Uygulanan flmekemeles®:

1. B KabuliOnay ve Bildirim sayfalan harig

2. B Kaynakca harig

3. n.ﬁ.llrll:llar haig

4. [B Alntitar ddil

5. B 5 kelmeden daha ax ot e iC2ren medin kesimlan karig
Hacetiape Oniversibesi Sosyal Bilimler Enslildsd Tez Calismas: Orifinalik Rapoou Alinmas: ve Kullanidmas
Uygulama Esaslanmi intebedim ve bu Uypulama Esasian’ nida belirtilen arami benzedik oranlanna gane ezmin

hertangi bir intihal igermediging, aksinin @spil edlecedi muhtemel duremiards dojablecek her brk hukuki
ganurniuludu Kabul ettifimi ve yukanda vamis oldudum bilgilerin dofru cldufunu beyan aderim.

Geredini sayplanmia arz ederim.

Tarih ve Imza
= Ad-Soyad lsmail BICER Bgrenci Mo MIG24ETO0
‘B |Enstitl Anabilim Dok Saghic Yanetimi
_
E Programa Zaglk Yanetimi
:5 E:postaiTeiefon
Statiksl Duoktora &= Lisans Derecesi ile (Bitiniegik) Dr O
DN ISMAN ORNAY]
UYGUMDUR.

Praf. Dr. Oduz 5K



