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ABSTRACT

Bu makalede 21. ytizy1ldaki liderlik ve yoneticilikle ilgili yanhslarin
neler oldugunu sorguladim. Ornegin, uzun yillardir yapilan
arastirmalarla yonetim kurami ve uygulamalarinin yararlar
gosterilmesine ragmen neden hala ¢ok sayida kotit yonetilen kurulus
bulunmaktadir? Modern is uygulamalarinin 19. ve 20. ytizyilin
bilimsel y6netiminden sapan bir dontistim olmadigini, fakat bunun
yerine meslekleri icerecek sekilde el emegiyle yapilan isin dtesinde,
kendi kurallarini/prensiplerini genisletme oldugunu iddia
etmekteyim. Bu, saglk ve egitim de dahil olmak tizere, daha ¢cok
sosyal yont olan ve problemli insan kaynaklar: uygulamalari ile
kendini gosteren bir iliski i¢indedir. Bunlar, ‘uzman’ yéneticiler/
liderler yerine daha ‘egitimsiz’ olanlarin atanmasini saglayan
iltimascihigin cesitli sekilleridir. Simdi, bu ‘egitimsiz’ yoneticilerin/
liderlerin hem orgtitlere/kurumlara hem de topluma getirdigi
maliyetlerin 6l¢tilmesine baslamanin zamanidir.

Anabhtar sézciikler: Hemsirelik; hemsirelikte yonetim; liderlik; hemsirelikte liderlik.

€ ¢ Tum insan iliskilerinin temelini olusturan giiven, ytiksek
performansl kurumsal kiiltirlerin tizerine insa edildigi temel
unsurdur”.!! Bodnarczuk, 2011)

Bu makale liderlik ve yonetim tizerinedir. Bu makale, yaklasik
on yil boyunca yéneticilik pozisyonunda calismis ve bu stire
icerisinde gozlemledigi cok sayida hata ve basari sonucunda 21.
yiizyll is ortami ve demokratik toplumun bir temeli olarak iyi
bir liderlik ve yonetimin ¢énemini kavramis olan bir hemsire
sosyologun bakis agisindan yazilmustir.1?! 21. ytizyildaki yonetim
egitimcilerinin daha fazla ve daha basarih liderler yetistirmeleri
gerektiginden bu kisilerin oldukca 6nemli bir goreve sahip
olduklarini éne stirmislerdir. Bu konuda ortaya ¢ikacak bir
basarisizlik su sekilde sonuclanacaktr:
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In this paper I ask what is wrong with 21°" century leadership and
management. For example, why, when there exists the benefits of
decades of research into management theory and practice, are so many
organizations so poorly managed and led? I suggest that modern work
practices are not a departure from those of the 19" and 20™ century
scientific management but rather an extension of their principles
beyond manual work to include the professions. This is related to the
corporate takeover of more social domains, including health and
education, and the associated problematic human resource practices
which predominate. They include various forms of favouritism which
ensure the appointment of ‘uneducated’ rather than ‘expert’
managers/leaders. It is time to start measuring the cost to both
organizations and society, of ‘uneducated” managers/leaders.
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“Sadece bu yiizyili bozmakla kalmayip ayni zamanda bir sonraki
yiigyilt da berbat edecek olan bir grup yeteneksiz zorbamn ortaya
ctkmasina yol acacaktir. Liderlik bilgi ve becerilerine herkesin sahip
olmadig1 bir demokrasi yoktur. Demokratik bir gelecegin anahtar
liderligin kamu yarar haline getirilmesindedir”.

Bu oldukca énemli bir konudur; érnegin bir hemsirelik okulunun
“Yoneticilik” tizerine bir lisanstistt dersi acip acmayacagi ya da
hemsirelik mesleginin htikiimetin en tst diizey mevkilerinde
temsil edilip edilmemesi gerektigi konulannda oldugu gibi, karar
verirken belirli bir gtice sahip insanlar karsilarina almalar:
oldukea zordur. Bu makalede amacim 21. ytizyil liderligi ve
yoneticiligi ile ilgili yanhslar tizerine birtakim gti¢ sorular
sormakutir. Ornegin, yoneticilik kurami ve uygulamasina dair
uzun yillar boyunca arastirmalar yapiliyor olmasina ragmen
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neden hala oldukca fazla sayida kot yonetilen kurulus
bulunmaktadir? Kiiresel anlamda saghk profesyonellerinde,
ozellikle de biiytik capta hemsire eksikliginin yasandig bu ¢agda,
hastaneler; ytiksek devir hiz, ytiksek stres seviyesi, diistik baghlk
ve kott hasta bakim sonuglarna yol acacagy bilinen yontemlerle
hemsireleri “yonetmeye” neden hala devam etmektedirler? Aslinda
Isletme Yonetimi fakiltelerini biinyesinde barindiran ve MBA
ile Yoneticiler icin MBA programlari sunan tniversiteler neden
bu tiir programlarda gretilen her seye “kars: ¢ikar” gibi faaliyet
gostermektedir? Onemli ulusal ve uluslararasi kuruluslar
tarafindan “egitimli yoneticiler” i¢in yapilan tim cagnlara ragmen
neden kamu kuruluslari ve 6zel kuruluslar “egitimsiz yoneticileri”
onemli liderlik/yoneticilik pozisyonlar: hususunda tesvik etmeye
devam etmektedir? Neden giintimtizde gercekten basarili olan
lider say1s1 oldukea azdir?

Liderlik ve Yonetimin Tanimlanmasi

“Liderlik” ve “yoneticilik” terimleri sik sik birbirinin yerine
kullanilmaktadir. Diger yandan ise bazilar her iki terimi de
birbirine tamamen zit olarak gérmekte ve ayni zamanda hem
iyi bir yonetici hem de iyi bir lider olunamayacagma inanmaktadir.
Liderlik ile yoneticilik arasinda belirgin benzerlikler
bulunabilmekle birlikte bu terimler arasinda birtakim énemli
farkhliklar da bulunmaktadir. Yoneticilik genellikle daha fazla
gorev yonelimli iken liderlik cogunlukla daha fazla ilham verici
ve vizyoner olarak degerlendirilmektedir. Maccoby’eP! gore
yoneticiler ashinda is planlarini olusturan, btitceleri belirleyen
ve ilerlemeyi gozlemleyen idarecilerdir. Diger taraftan liderler
kurumlara ve insanlara degismeleri konusunda ilham verirler.
Bununla birlikte, yoneticilik ve liderlik arasinda daha yararh bir
ayinm bulunmaktadir. Yoneticilik her isletme tarafindan yerine
getirilmesi gereken bir fonksiyon olup, liderlik ise bir kuruma
ilham verebilen ve onu dinamiklestirebilen liderler ile yonetilenler
arasindaki bir iligki tartdtr.

Kotter™, yoneticilik ve liderligin ayr fakat birbirini tamamlayict
kararlar olduklarini ve degisen dtinyada birinin digeri olmaksizin
herhangi bir fonksiyon gosteremeyecegini 6ne stirmektedir.
Ayrica, liderler degisim icin baski yaparken yoneticilerin istikrari
desteklediklerini ve hizla degisen diinyada yalnizca bu celiskinin
her iki tarafi1 da kabul eden kuruluslarin ayakta kalabileceklerini
belirtmektedir. Oteki bilim adamlarinin ¢ogu yoneticilik ve
liderligi ayirt etmek konusunda Kotter ile ayni gorist
paylasmaktadir. Ornegin, Bennis ve Nanus!®, yoneticiligi belirli
etkinliklerin tstesinden gelmek ve siradan islerde ustalasmak
olarak tanimlarken, liderligi ise baskalarini etkileyen ve degisim
icin vizyon olusturan bir unsur olarak ifade etmektedir. Rost’al®!
gore liderlik cok yonli bir etkileme iliskisi iken yoneticilik tek
yonlii bir otorite iliskisidir. Zaleznik!”! ise yoneticilik ve liderligin
farkli tiplerde insanlara gereksinimi oldugunu 6ne siirmektedir.

Sadece Anglo-Amerikan literatiirtinde ortaya ¢tkmasindan ottrt
Horwath ve Koronvary!? bu sorunu kuramsal olarak gormekten
ziyade dilbilimsel bir sorun olarak gérmektedir. Herhangi bir

gruba ya da kurulusa baskanlik eden kisiyi yonetici, lider,
direktor, sef ya da bagkan olarak adlandirmakla hala kurulusun
ne sekilde fonksiyon gosterdiginden sorumlu kisiyi kastediyor
olmamizdan 6tirt yonetici-lider ayrimimi yapmaya calismanin
gereksiz bir ugras oldugunu one stirmektedir. Bu makalede, ilgili
terimler birbirinin yerine kullanilmistir.

Neden Giiniimiizde lyi Yoneticiler/Liderler Cok
Az?

Baldwin ve ark.[®!, etkin yoneticilik uygulamasinin nelerden
olustugu ile ilgili yeterli derecede kavramsal bilgi olduguna dair
oldukca kayda deger birtakim delillere ragmen yéneticilerin
genellikle bu bilgileri uygulama becerilerinin bulunmadigm dile
getirmistir. Uygulamali yoneticiligin anlasilmas: gtic oldugunu
iddia etmekte ve etkin yonetici egitimi i¢in gereken uygulamalar
tartismaktadirlar. Etkin yoneticiligi calisan katihmi, ¢cahsanlarin
elde tutulmast ve verimlilik gibi olumlu kurumsal ¢ikarimlar ile
iliskilendiren oldukca genis bir kanit dizisi bulunmaktadir. !
Buna ragmen, bircok ¢alismada yoneticilik becerisinin bir ayricalik
oldugu ve yoneticilerin %25’inden azinin temel diizeydeki etkin
yoneticilik becerilerini sergiledigi ifade edilmektedir.[1°!

Tulgan’al' gore yoneticilerin cogu “genellikle insanlar yonetme
konusunda basanl olmalarindan ziyade belirli bir konuda basarili
olmalanindan dolay1” atanmaktadir. Atandiktan sonra, yeni
yoneticilerin cogu oldukea az sayida etkin yonetici egitimi almakta
ve kurumlar da yoneticilik egitimlerini kisith tutmakta ya da bu
durumu tamamen goz ardi etmektedir. Horwath ve Koronvéry’el?
gore artik yoneticilerin/liderlerin kurumlara ve topluma olan
maliyetlerinin 6l¢tilme zaman1 gelmistir.

Kottera! gore, liderlik ytizyillardan beridir kullanilan ¢ok eski
bir kavram iken yoneticilik ise gectigimiz ytzyilda “Endustri
Devrimi” sirasinda “Bilimsel Yonetim”in yiikselisi sonucu
gelistirilmis bir kavramdir. Thompson ve McHugh™! 20. ytizy1l
ilk yaris1 yoneticilik kuraminin esas itibariyle;

«

Bu ytizythn ilk yarnisina dair bir dzellik olan yoneticilige dair giderek
artan ilgiden faydalanarak ve bunu planlayarak kendi mesleklerinin
stmrlanm genisletmeye calisan mithendisler tarafindan tesvik edildigine
dikkat cekmektedir.”

Taylorizm olarak da bilinen “Bilimsel Yonetim” oldukg¢a farklh
zaman ve mekan ge¢misine dayanmakta olsa da giintimtizde
tniversitelerin de dahil oldugu modern kurumlar icerisinde hala
canliligini korumakta ve uygun karsilanmakla beraber bu olguya
dair birtakim sorunlar oldugunu 6ne stirmekteyim. Taylorizm,
19. ytizyilda “mithendislik kesinligi ilkelerini uygulamis” olan
Amerikali mithendis Frederick Taylor tarafindan gelistirilen
“bilimsel yonetim” stirecine verilen addir."?! Taylor, “Bilimsel
Yonetim” kuramini gelistirdiginde, o zamanin muhendis-
yoneticileri kendi mesleki kilttrlerinin onlara izin verdigi
kadaryla yalnizca gorev yonelimli kontrol i¢in yeni bir dtizenleme
aract olarak gormuslerdir. Taylorizm’in altinda yatan varsayimlar
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dtizeni saglamanin “bir tane en iyi yéntemi” bulundugu ve
kurumlarin tretime iliskin hedefler i¢in var olan “mekanik” ve
“kapali sistemler” oldugu inamgsini icermektedir.'! Bu varsayimlar,
resmi olarak yapilandirilmis iletisim stirecleri, belirli gorevler ve
yukiimlulukler ile bicimlendirilmis yontemler ve uygulamalar
vasitastyla tamimlanmis olan calisanlar ve yonetim arasindaki
iliskiyi etkilemistir,#

Baslangicta Taylor, tiretimi gelistirmede oldukca basarili olmussa
dal’®! “Bilimsel Yénetim” sonrasinda tiretimde ve kalitede
azalmaya, iste memnuniyetsizlige, isciligin gururunun
kaybolmasina ve kurumsal gururun azalmasina yol agmistir.
Bilimsel Yonetim Teorileri oldukea katt ve mekanik olup bunlarmn
sinirlart hizli bir sekilde belirgin bir hal almistir. En biiytk
kusurlarindan biri, insanlarim ¢alismaya dair motivasyonlarini
oldukca kati bir sekilde ekonomik ¢diillendirmelerin bir
fonksiyonu olarak agiklamaya kalkismus olmasidir. Insanlar genel
olarak tiretimin ¢nemli bir unsuru olarak degerlendirilmemis,
aksine tretim stirecinde devede kulak gibi ele alinmiglardir. (14!

Luthans!'®!| Taylor gibi erken dénem yénetim kuramcilarinm
hiyerarsik yapilar ile planlama ve kontroldeki yonetim
fonksiyonlarina kiyasla oldukca ufak bir rol tistlenen insan
boyutuna vurgu yapmadiklarini gézlemlemistir. Verimliligi
artirmakta kullanilan bir arag¢ olarak bilimsel yonetim stkica bir
sekilde ekonomik tesviklere ve yaptinnmlara odaklanmistir. Ttim
bu kuramlar esasen belirli kurallara dayali ve giic odakl olup
bireysel inisiyatif i¢in oldukea az firsat saglamaktadir.

Egitimin Bilimsel Yonetimi

Crowley ve ark ') modern is uygulamalannin bilimsel yénetimin
bir dontistimii olmadigini, bunun yerine sahip olunan meslekleri
icerecek sekilde el emegiyle yapilan isin 6tesinde Taylor ilkelerinin
benimsenmesi oldugunu éne siirmektedir. Barry ve ark.[1®!
yonetimle ilgili arastirmalarin yeni bir seyleri betimleyip
betimlemedigini sorgulamis olup; “yeni” yaklasimlar Neo-
Taylorizm'in unsurlarmi barmndirirken elestirel egitim kuramcilari
Taylorizm’i miifredat icerigi yazmada ve cezai degerlendirme
uygulamalarini dayatmada devletler ve digerleri tarafindan
yiriitilen cabalar ile iliskilendirmistir. Universite baglaminda,
Parker ve Jary!!l akademik tretim bandina atifta
bulunmaktadirlar. Bu tur ilkeler §gretmen otonomisini ve
profesyonelligini simirlandirniyor seklinde degerlendirilmektedir.
Ironik bir sekilde, Taylorizm el emegiyle calisan iscilerin
kontroltint saglamada faydalanilan bir ara¢ olarak ortadan
kaybolmaya bagsladiginda, kendisinden giderek artan bir sekilde
akil gerektiren islerde calisanlari yeniden dtizenlemek i¢in
kullanilan bir ara¢ olarak faydalanilmaya baglanmstr. Ikisi
arasindaki can alic1 benzerlik ise isin bilimsel yonetimi ile is
glictintin buna bagh olarak gerceklestirilen yonetsel kontroltdiir.

Ritzer?0! “fast-food restoranlarin ¢alisma ilkesinin Amerikan
toplumunda oldugu kadar diinyanin geri kalamnda da giderek daha
fazla sektorde etkin olmaya baslayan bir siire olarak tamimladigi”

Liderlik ve Yonetim: Teori Var Pratik Yok?

McDonalds’lasmadan bahsetmistir. Ritzer’e!20l gore,
McDonalds’lasma, insan teknolojisinin insan dis1 araclar ile
ikamesi yoluyla tahmin edilebilirligi ve kontrolint de icinde
barindiran, niceligi oldukca kolay belirlenebilen ve
hesaplanilabilen, diger bir ifadeyle bilimsel olarak yonetilen
hizmetler sunmasindan dolay1 olduk¢a popiiler hale gelmistir.
Bunun sonucu ise daha fazla verimlilik, insanliktan ¢ikarma ve
homojenlestirme olmustur. McDonaldslasma sonradan daha
ytiksek seviyede bir egitimil?!! ve saglik bakimimi!?2! icerecek
sekilde hayatin farkh alanlarina da uygulanmistir.

Bu durum yéneticilik/liderlik hakkinda ne ifade etmektedir?
Ritzer?% calisanlarin insanliktan ¢ikariliyor olmalarindan otiirt
McDonalds’lasmanin zararli oldugu konusunda bizleri
uyarmaktadir. “Diisiinmelerine ve islerinde yaratict olmalarina
miisaade edilmeyen” calisanlarin basit becerilerine gereksinim
duyulmaktadir.?!! McDonalslasma ilkeleri ozellikle egitim
endstrilerine zarar vermektedir. Universiteler tarihsel acidan
finansal otonomi ve entellektiiel dzgiirlitk sahibi olmamn keyfini
cikarmiglardir. Ancak, Morley ve Walsh!®! 6zel sektérden 6diing
alinan yonetsel stratejilere ve yontemlere yonelik egilim ile
beraber “akademiye girmede ve onu yeniden sekillendirmede kullanilan
yonetsel kapitalizm yontemlerine” deginmistir. Ritzer’in!20!
gerceklestirmis oldugu analizin gticti cagdas kurumun toplumsal
dinamiklerine ve enstriimental rasyonaliteye yapilan epistemolojik
odaklanmaya 1s1k tutmasina dayanmaktadir. Bauman/?#
modernlige dair elestirisinde rasyonalizasyonu ve bunun ahlaki
davranislar acisindan yol acacagl sonuclart ele almistir.
Isletmeciligin insan maliyetine dair yapilan bir degerlendirmede,
bugtinkii gorevlendirmelerden “yeni ortaya ¢ikan gtivensizlik”
kavraminin modern yoneticilerin “yoneticiligi korku salarak”
yuriitmelerinden kaynaklandigini one stirmektedir.[?”!

Korkutarak Yonetmek

Kot liderlik, artan calisan stresil2! ve misillemel27! ile
iliskilendirilmistir. Bodnarczuk! yéneticilerin “bilingli bir sekilde
kurumsal giiveni olusturmak ya da giinliik konulara, etkin olmayan
iletisime ve giiven olusmasina zarar veren yanls anlasimaile korku
tabanlt bir kiiltiir olusmasina izin vermek” arasinda secim
yapabileceklerini ¢ne stirmektedir. Diistik kalitedeki liderligin
bireyler tizerinde olumsuz etkilere yol actig1 nosyonu yeni bir
nosyon degildir!?® ve liderlik ile akil saghg1 arasindaki baglant
lizerine yirtttilen arastirmalar biiytik dlctide diistik kalitedeki
bir liderligin olasi olumsuz etkilerine odaklanmuslardir. Ryan’al®!
gore “korku tabanh bir kidemli liderligin bashca belirtileri siirekli
olarak bir numarali kisi arayist iginde olmak, uzlasma olusturulmast
icin yapilan goriismelerde goriilen azalma ve herkesi inandigy goriis
hakkinda dogruyu séylemek icin cesur ya da cekingen davranmaktan
mahrum etmek ya da dislamaktir.” Tm bu ozellikler baskin hale
geldiginde ise korku unsuru artik resmi anlamda kurumsal bir
norm halini almaktadir.

Yonetim kademelerinde ytikselmenin iyi bir yonetici anlamina
gelmekle es deger olmadigini ¢ne stiren LubitB% “zarar verici
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birer narsist” olan yoneticileri tanimlayan ozellikleri listelemistir.
Bunlar; (1) abartih bir sekilde kendini ytiksek gérme hissi, kibir,
kafanin giic ve zenginlik ile mesgul olmasi, ve asir1 derecede
begeni gérme arzusu, (2) istedikleri her seye sahip olmaya (ve
hatta buna sahip olmak i¢in bagkalarmni ssmtirme istegi de dahil)
yetkin olduklart hissi, ve (3) bagkalarina dair herhangi bir endise
duymaktan yoksun olma ve baskalarina daha az deger vermedir.
Siklikla, bir takim degerlere baglilikta eksiklik de bunlara eslik
etmektedir.

Zarar verici narsistler genelde davranislarinin bagkalar1 tizerinde
bir sorun tegkil ettiginin farkinda olmazlar ve farkinda olsalar
bile bununla ilgili herhangi bir endise duymazlar.>”! Dikkatleri
tizerlerine cekme arzularn genellikle takimlar halinde calisma
becerilerini ciddi sekilde tehlikeye atmakta, astlarini
uzaklastirmakta ve hi¢ kimse fikirlerini elestirmeye kalkismaz
hale gelene kadarki stire icerisinde elestirildikleri takdirde cileden
citkmaktadirlar. Bu yontemle de yaraticihigr ve elestirel gortsleri
bastirmis olmaktadirlar.

Guntimutzde yonetim/liderlik sorunlarinin yoneticilik/liderlik
pozisyonlarina atanan insanlarm ¢ogunlugunun oldukea az etkin
yoneticilik becerilerine ve egitimine sahip olmasindan
kaynaklandigini!'”! ve bunlardan etkin bir yonetici uygulamasmin
nelerden olustuguna dair yeterli kavramsal bilgiye sahip olanlarnn
bir¢ogunun ise sahip olduklar: bu bilgileri uygulama becerisine
sahip olmadiklarmi’® 6ne stirmekteyim. Tiirk saghk sisteminde
de bu durum yénetime yonelik problemli yaklasimlarla kendini
gostermektedir.

Titk Saglik Bakiminda Yonetim/Liderlik
Problemleri

Diinya BankasiBU Tiirk saghk sektortinde belirli bir “Insan
Kaynaklar1 Yoneticilik Programi” bulunmadigm belirtmektedir.
Ozellikle “Terfilerin kideme dayal yapilma egilimi oldugu ve iist
diizey pozisyonlar icin yonetici becerilerine dair simirl bir resmi
farkindalik geveksinimine ihtiyac duyuldugu” belirtilmistir. Bu rapor,
hastane yoneticilerinin ve ¢ogu saglik hizmetleri yoneticisinin
birer doktor olduklar1 gercegine oldukea elestirel yaklasmakta
ve “kuruma yol gosterme ve yonetme hususunda doktorlann (ya da
bas yonetici ve bashemsirelerin) yonetim kapasitesine sahip olmalarinin
bir tasanimdan ziyade ashinda bir sans oldugunu” 6ne stirmektedir.
Aktif olarak yonetici becerileri arayisi icerisinde olan ise alim
prosedtirlerini 6nermekte ve hemsireler, idareciler ve doktorlar
arasindaki saglik kararlar1 alma hususlarinda tst duizey dereceler
icin planlanmis ve maksath yetenek gelisimi icin cagrida
bulunmaktadir. “Bir kurumun belitli bir vizyona ya da misyona
ulasmast hususunda liderlik saglamada st diizey ¢cahisanlarin
yoneticilik kapasitesi oldukga onemlidir. B

Ttirkiye Cumhuriyeti Saghik Bakanhg: tarafindan 1991 yilinda
yurtrlige konulan “Birinci Saglik Projesi’nde yoneticilik
egitiminin gliclendirilmesi ihtiyaci baslica reform hedeflerinden
biri olarak belirtilmistir. Gtintimiizde saghk reformu, degisimin

yonetimindeki liderler olarak fonksiyon gosterecek olan ve
maliyet etkinlik analizi, etkililik ve verimlilik analizi kavramlarinda
egitilmis olduklar: kadar takim ¢alismasini, insan kaynaklari
planlamasi ve yonetimini ve diger ¢agdas saglik yonetim
becerilerini destekleyecek olan saglk alanindaki yoneticileri
gelistirmeye dayah gibi gozitkmektedir. 1997 yilindan itibaren,
Turkiye Cumhuriyeti Saglik Bakanhg cesitli tiniversitelerin
isletme fakiilteleri ile birlikte tist diizey ve orta diizey yoneticiler
icin oldukea kapsaml bir yonetici egitim progranu ytrttmustar.
Odak noktast stratejik yonetim, kurumsal degisim yonetimi,
insan kaynaklar yonetimi ve yonetim bilisim sistemlerine dogru
olmustur. Bununla beraber, 2004 yilinda Ttrkiye Cumhuriyeti
Saglik Bakanligi Tuirkiye'nin hala ciddi sekilde yetersiz oldugunu
one sturdiigi stratejik yonetim hususunda gelisme taahhtidiint
de icerecek sekilde saglik hizmetleri reformu taahhiidiint
yenilemistir.3?! Turkiye Cumhuriyeti Saghk Bakanligi (2004)
raporunda bu durum su sekilde belirtilmektedir:

«

Hastane hizmetlerinin yerine getirilmesinde verimsizlik oldukca
dnemli bir sorun haline gelmistir.” ve “.... ekipmanin ve personelin
irrasyonel ve kati sekilde yonetilmesi verimsizlikteki bu artisin dnemli
faktorleri arasindadur.”

Raporda, Tiirkiye'de saghk transformasyonunun “Avrupa Birligi
ile uyum stireci ¢izgisinde nitelikli ve gerekli insan kaynaklart
mevcudiyetine bagh oldugu” seklinde bir karara varilmistir. Raporun
devaminda ise bunun sadece etkin bir yonetici personel simifi
ile basarilabilecegi ileri suriilmis ve “Yoneticilik mevkilerine
doktorlann getirilmesi. ... deneyimsiz bir idare. .. ile sonuclanacaktir”
ve “Saglik sistemi yonetiminin gelisiminin doktorluktan bagimsiz bir
disiplin olarak giiclenmesi agisindan dikkat ve dncelik planlama,
arastirma ve egitim faaliyetlerine verilecektir” seklinde demeclere
yer verilmistir. Ayrica, saghk sektortniin ihtiya¢ duydugu
lisanstistii egitimi veren kurumlarin yetersiz olusuna dair de
birtakim elestiriler yoneltilmistir. Raporda “yoneticiligin bir bilim
oldugu ve yoneticilerin bu yonetim bilimi icin gerekli bilgi ve yetenege
sahip olmalan gerektigi” kamsina varilms olup “... mesleki yonetimin
bizim sistemimiz icerisinde yer almadigr” vurgulanmistir.!3?!

Benzer endiseleri dile getiren bir diger énemli dokiiman ayn1
zamanda Turkiye'de saglik hizmetleri kuruluslarinin
yonetimlerinin giiclendirilmesi gerektigine dair endiselerin de
belirtildigi “2005 TUSIAD Raporu”dur.33 Bu raporda,
“Gtintimiizde hastane ve saghk hizmetleri yoneticilerinin biiyiik
cogunlugu klinik hizmetlerine devam etmekte olan ve yéneticilik
konusunda herhangi bir profesyonel egitim almanus olan doktorlardir”
denilmektedir. Elestiriler yeniden yoneticilik egitimi ve etkililiginin
yetersizligine yonlendirilmistir. Bu rapor “yoneticilik kapasitelerini
proaktif acidan ¢énemli bir kriter olarak barindiran direktdrler icin
ise alim prosediirlerini” ele almaktadir.!>*!

Ttum bu raporlar Turkiye'deki yonetici/liderlik soylemleri ve
gercekligi arasindaki genis araligl gostermektedir. Sadece
Ttirkiye'ye 6zgti olmamakla beraber, Ttrkiye’de kollektivist bir
topluma 6zgti birtakim sorunlu insan kaynaklar1 uygulamalar
bulunmaktadir. Ornegin, Ozler ve BitytkarslanP4 iltimasciligin
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onemli bir sorun teskil etmeye baslamasindan itibaren htiktimetin
ve sivil toplum kuruluslarmimn etik konular ile daha fazla ilgilenir
hale geldiklerini ¢ne stirmektedirler. Arasli ve ark.®! nepotizmin
Tiirk turizmi ve konaklama endtistrisi tizerindeki olasi etkilerini
aragtirmis ve Insan Kaynaklan Yonetimi (HRM=Human Resources
Management), is memnuniyeti, isten ayrilma istegi ve olumsuz
soylentiler tizerinde oldukc¢a énemli olumsuz birtakim etkilere
yol actigini belirlenmistir.

Arasli ve ark.® nepotizmin aile tiyelerine ya da yakin arkadaslara
fayda saglayan meslek ahlakina aykir bir fenomen oldugunu ve
bu nedenle calisanlar arasindaki memnuniyet seviyesini
etkiledigini one stirmektedir. Keles ve arkadaslarmal®! gore
gunimuz is dinyasimnin tim sektorlerinde gortilebilen nepotizm,
iltimascilik ve yandascilik artik oldukea genel bir davranis bigimi
haline gelmistir. Tiurk tekstil sektoriine dair yurtttikleri
calismalarinda bazi kisilere taninan imtiyazlar kurumdaki
calisanlar acisindan asir1 derecede rahatsiz edici bir durum olup
bu tur kosullar altinda ortaya cikan gtiven eksikligi is
memnuniyetini, kurumsal bagliligi ve bireysel performansi
olumsuz yonde etkilemektedir. Isin gerektirdigi vasiflardan
ziyade akrabalik ya da benzer iliskilere dayanan ise alim, terfi
ettirme ya da kurumun kaynaklarina imtiyazh bir erisim hakk:
tamma iltimas algist olusturabilmekte®”! ve kurumdaki giiveni
olumsuz yonde etkilemektedir. Ayrica, bu ayricalikli kimseler
is icin yeterli bilgi ve niteliklere sahip olmadiklarindan uygun
niteliklere sahip olan diger adaylar kadar basarih bir performans
sergilemeyebilmektedir. Ortaya ¢ikan etkiler arasinda verimli
calisanlarin kaybedilmesi ve kurumun isleyisine ve imajmna zarar
gelmesi yer almaktadir.8!

Guiven her bir kurulus tarafindan gelistirilmesine ihtiya¢ duyulan
temel bir insan degeridir® ve yoneticilerin davranislar kurumsal
giivenin kaynagini olusturmaktadir. Bir kurumun kurumsal
gtiven olmaksizin hedeflerine ulasma olasihig1 ya ¢ok diistikttir
ya da sifirdir. Bir kurumda olusan giiven bireylerin is
memnuniyeti, kurumsal adalet, kurumsal baglihk, problem
cozme becerileri, risk alma davranislari ve yaraticihk gibi bircok
degiskeni etkilemektedir.

Hemsirelik icin Anlam1 Nedir?

Uluslararast Hemsirelik Konseyi (International Council of
Nurses=ICN) yoneticilik ve liderligin modern hemsireligin baghca
bilesenleri olduklarini belirtmekte ve hemsirelikte ve genel saglik
hususlarinda hemsirelerin liderlik konusunda hazirlanmalar
icin birtakim programlarin ytrtrlige konulmas: gerektigini 6ne
strmektedir. Saglik politikalarin: degistirmek ve kurumlar etkin
bir sekilde yeniden diizenlemek tizere olan bir saglk reformu
icin hemsirelerin reform siirecinin bir parcasi olmalari
gerekmektedir. Anahtar liderlik ve yoneticilik pozisyonlarinda
yer alan ve yer alacak olan kimselerin ytirtirltikteki uygulamalar
sekillendirmeye yardim edebilecek, farkh disiplinlerdeki ekiplerde
calisabilecek, etkin ve uygun maliyetli hizmetleri planlayip
yonetebilecek, saglk hizmetlerinin planlanmasi ve iletilmesinde
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topluluklar ve ana taraflan dahil edebilecek ve diger hemsire
yoneticiler ile liderleri gelecek icin hazirlayabilecek derecede
yeteri kadar hazirlanmis olmalari gerekmektedir.[*!

“Hemsirelik ve Ebelik Meslekleri i¢in Getirilen Avrupa Standartlar:
Uye Ulkeler igin Bilgiler 2001)” adh doktiman Avrupa Birligine
tiye devletler tarafindan karsilanmasi gereken profesyonel
standartlara dair bir kilavuz niteligi tasimaktadir.!*!! Bu
doktimanda belirtildigi tizere, 2000 yilinda Dtinya Saghk Orgiiti
Avrupa Bolgesi'nden 48 saglik bakani Munih Deklarasyonunu
imzaladiginda Avrupa’da hemsirelik ve ebeligin konumunu
gelistirmede verilen taahhtit Ttirkiye de dahil ttiim imzalayanlarin
halen uymakla yitkiimlii olduklar bir taahhittir. Turkiye, bu
Deklarasyonu imzalamak suretiyle politika gelistirilmesi ve
yurttilmesinin her asamasindaki karar alma stireclerinde
hemsireligin katkida bulunmasini saglama, kariyerde ilerleme
firsatlar1 saglama ve temel egitimi gelistirip egitimlerine devam
edip daha ytiksek bir hemsirelik egitimi almaya erisim saglama
hususlarinda taahhtit vermis durumdadir. Bu Deklarasyon, ayrica
htiktimetleri kapsamli is giicti planlama stratejileri ve uygun
duzenleyici cerceveler gelistirmeleri konusunda da ytikimlilik
altina sokmaktadir. Bakanlar, hemsirelere tam potansiyellerini
kullanmak suretiyle “hem bagimsiz hem de bagiml birer profesyonel”
olarak ¢ahisma firsat saglama sozti vermislerdir. Avrupa Birligime
yeni tiye olan devletler i¢in belirlenen bu yonergeler asgari
dtizeyde yapilmas: beklenenlerdir. Bugiine kadar, Tiirkiye bu
taahhtitleri yerine getirmemistir. Ttrkiye Avrupa Birligime
kanlmak istiyorsa Avrupa Birligi tiyesi devletler tarafmdan yerine
getirilmesi gereken hemsirelik ve ebelik i¢in olan mesleki
standartlar karsilamalidir.

Turk htkiimetinin hemsire agigma dair mutidahalesi Ttirkiye’deki
hemsirelik sistemini daha vasifsiz ve daha az profesyonel hale
getirmek yontinde olmustur. Hemsire acigimin daha genis saghk
sistemi problemlerinin ya da toplumsal sorunlarin bir belirtisi
oldugunun farkina varmanuslardur. Ttirkiye’de hemsirelik meslegi
bir kadin meslegi olarak hafife alinmaya devam etmekte ve
hemsirelere islerinde ve kariyerlerinde kendilerinin daha etkin
olmalarini saglayacak kaynaklar icin sinirh bir erisim hakk:
taninmaktadir. Hemsireler acisindan goriilen eksiklik sadece
rakamlar tizerine olmay1p saglik siteminin hemsirelerin sahip
olduklart becerileri ne derece etkin sekilde kullanmalarin
sagladig1 yontindedir. Bu durum, hemsirelik yeteneklerinin etkin
bir sekilde kullanilmadig Ttirkiye’de oldukea 6nemli bir sorundur.
Cozum onerileri olusturulurken, saglik hizmetlerinin emek
yogun ve ¢ok ytiksek teknoloji ile yapildigmmin farkinda olunmasi
ve varolan hemsirelik kaynaklarmm etkin bir sekilde kullanilmasi
onem tasimaktadir. Oregin, beceri karisimlarmm kullanilmasma
dair kanitlar gelistirilmekte ve yapilan calismalardan bir¢cogu
klinik hemsire uzmanlarinin ve hemsire pratisyenlerinin ileriki
gorevlerde etkin bir sekilde yerlestirilmelerine dair vurgu
yapilmaktadir. Bu derece genis boyutlara ulasan mtidahalelerin
Turkiye’de neden yurtrltge girmemis olduklarini anlamak
oldukea zordur. Hemsire agig1 sadece hemsirelik meslegi acisindan
bir sorun olarak goruldugu takdirde htiktimetin bu duruma
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uygun bir ¢o6ziim bulunamayacagini idrak etmesi gerekmektedir.
Ttm bunlar saghk sisteminin itibarini sarsan bir saglik sistemi
sorunu olup bu konuda saghk sistemi ¢oztimlerine gereksinim
duyulmaktadir.

Tuirk insani, ¢zel hastaneler icin iyi olan careler ya da hitkiimet
acisindan kestirme ¢oziimler yerine kendileri i¢in en iyi olamin
dustintildtg bir ¢oztimii hak etmektedir. Omegin “BANGLADES,
GANA, HAITI, KIRGIZISTAN, MOGOLISTAN, TACIKISTAN,
UGANDA, OZBEKISTAN ve hatta ZIMBABWE"de {ist diizeyde
kurulmus, hemsirelik/saglik politikalarina yén veren bir
“Hemsirelik Hizmetleri Birimi” (Chief Nursing Officer)
bulunmakta iken neden Ttirkiye'de yoktur? Meslege en yitksek
seviyede yon vermek agisindan tist diizeyde Hemsirelik Hizmetleri
Birimi olusturulmas: Ttrkiye'deki hemsire acigina yonelik
htiktimetin sergiledigi gtilting yaklasimlar engelleyecektir.

Ornegin, birtakim 6nlemler alinmaksizin yabanci uyruklu
hemsirelerin Ttrkiye’de calismasina olanak saglayan bir yasanin
yurtrlige konmast halinde hemsirelerin maaslarinda ve kaliteli
hizmet vermelerinde bir diistis yasanmaya devam edecektir.
Ozel Hastaneler ve Saglik Kuruluslan Dernegi (OHSAD) tarafindan
One siiriilen ¢dziim biyoloji, fizik ve kimya branslarindan lisans
derecesi almis tiniversite dgrencilerinin yalnizca alt ayhk bir
“egitim” sonrasinda hemsirelik lisansi almalarina izin verilmesi
yontindedir.*?! Tiirkiye, Miinih Deklarasyonu'nu imzalamis
olmak suretiyle her seviyede politika gelistirilmesi ve bunlarin
yurttiilmesi hususunda karar almalarda hemsireligin katkida
bulunmasi taahhtidi vermis durumdadir. Ttirkiye, ayrica kapsaml
is giicti planlama stratejileri ile uygun diizenleyici cerceveler
gelistirme konusunda da taahhtit vermistir. Bu tiir stratejik
yonetim planlart asla ytrurlige konmamistir. Yoneticilik ve
liderlik branslarinda lisanststii egitim firsatina sahip olmak
suretiyle Ttirk hemsireler bu ttr degisimlere karsi hazir hale
getirilmelidir. Kocaman’a gérel*?! tatmin edici olmayan calisma
kosullar ytiziinden Ttirk hemsireler hemsireligi birakmakta ve
kamuoyunun gortstit de hemsirelerin meslege dair olan
dustincelerine olumsuz yonde etki etmektedir. Hitktimet, “saghk
hizmetleri” ile “tibbi tedavi’yi birlestirmeyi ve bu konudaki
yukumltltiklerini ciddi sekilde yerine getirmeyi reddettik¢e bu
durum degismeyecektir.

Sonug¢

Horwiéth ve Koronvary!?, 21. ytizy1l yonetim egitimcilerinin
daha fazla sayida ve daha iyi liderler yetistirdiklerine emin olma
hususunda oldukc¢a 6énemli bir goreve sahip olduklar:
kanaatindedirler. Etkin yonetim ve olumlu kurumsal sonuclar
arasindaki baglanti géz ontine alindigy takdirde yoneticilerin
sahip olduklan bilgiyi uygulayabilmeleri gerekmektedir.

Yoneticiler/liderlerin sahip olduklar secenekler oldukca
belirgindir. Kamu kuruluslar veya 6zel kuruluslarda, egitimli
yonetici veya egitimsiz yonetici olsun ya da olmasin bilingli bir
sekilde kurumsal gtiveni insa edebilmekte ya da giivene,
yaraticihiga ve kurumsal performansa zarar veren korku tabanl
bir kiiltir gelismesine yol acabilmektedirler. Saghk Bakanhgmn®?!
belirttigi gibi “yoneticilik bir bilim ve yéneticiler ise bu yonetim bilimi
icin gereken bilgiye ya da yetenege sahip kimseler...” oldugu takdirde
yetenekli ve bilgili yéneticiler lehine olan insan kaynaklari ise
ahm ilkelerine dair koklt degisimlerin zamani gelmis demektir.
Korku tarafindan gtidtilen degil de giiven tarafindan harekete
gecirilen yetenek tabanli yonetimin yerine gecen bir sey
bulunmamaktadir.

En son olarak, Peter Drucker!*4 sozlerinden yola cikarak;

“En etkin sekilde calisan liderler bana gore asla “ben” ifadesini
kullanmayan kimselerdir. Ve bu durum bu kisilerin “ben” ifadesini
kullanmamalart yoniinde bir egitim almis olmalarindan ileri
gelmemektedir. Bu kisiler “ben” ifadesini diisimmezler. Onlar “biz”i;
“ekibi” dustiniirler. Yaptiklari isi ekibi fonksiyonel hale getirmeyi
basarmak seklinde algilarlar. Sorumluluk tistlenip bundan geri adim
atmamakla beraber dvgiiyii alan “biz” olur.... Giiveni olusturan ve
garevi yerine getirmenizi saglayan budur”.
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