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elişen teknoloji ve 
küreselleşen dünya 
ile birlikte artan re-
kabet ortamı günü-
müz işletmelerini 
derinden etkile-
mektedir. Daha 
önce yerel sorunlar-

la uğraşıp sınırlı çevrede rekabete alış-
mış işletmeler yeni durumun ortaya çı-
kardığı belirsizliklerle baş edebilmek ve 

pazarın sunduğu fırsat ve tehditleri iş-
letme çıkarlarına uygun olarak çözmek-
te güçlükler yaşamaktadır. Küreselle-
şen dünya pazarlarında “var ve söz 
sahibi” olabilmek için işletmenin insan 
sermayesinin bilgili, entelektüel, yeni ve 
yaratıcı fikirlere açık, işletmeye bağlılığı 
yüksek çalışanlardan oluşması gerek-
mektedir. Çalışanları bu özelliklere sa-
hip olan işletmeler, hizmet sunumunda 
fark ve çeşitlilik yaratarak yeni büyüme 

alanları oluşturup rakiplerinin birkaç 
adım önünde bu ölümcül yarışa başla-
yabilirler.  

İşletmelerin tarihsel gelişiminde insan 
her dönemde belli bir değere sahiptir. 
Ancak 20. yüzyılın ikinci çeyreğinden 
itibaren bir zamanlar işletmelere katkı-
ları yalnızca kol gücünden ibaret olan 
insanların önemi, sanayi toplumundan 
bilgi toplumuna geçiş ile birlikte geç-
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mişe oranla hiç olmadığı kadar artmış-
tır. Günümüzde işletmelerin en önemli 
zenginlik kaynağı ve bilgi üretmenin 
temel girdisi, insan ve insanın beynin-
deki yeni ve yaratıcı fikirlerdir (1). Artık 
rekabet üstünlüğü sağlamanın yolu, 
bu yaratıcı ve kendini aşan, sürekli ge-
liştiren ve sürekli yeni ufukların peşin-
de koşan çalışanlardan geçmektedir. 
Bu gerçeği fark eden ve destekleyen 
işletmeler, geleceğin başarılı işletme-
leri olacaktır (2). 21. yüzyılda baş dön-
dürücü hızda gelişen teknolojiye kar-
şın insan hala işletmelerin en değerli 
ve vazgeçilmez unsuru olmuştur.

Bugünün ve büyük olasılıkla gelece-
ğin dünyasında da işletmelerin başa-
rılı olabilmesi, dünyanın gittiği yönü iyi 
analiz edip bunun gereği olan deği-
şimleri yapabilmesinden geçmekte-
dir. Değişim, şüphesiz dünya kuruldu-
ğundan itibaren her dönemde var 
olmuştur. Ancak hızı hiç bu kadar yük-
sek hatta baş döndürücü olmamıştır. 
Yenidünya düzeninde fiziki uzaklıkla-
rın hatta sınırların hiçbir önemi kalma-
mıştır. Ulaşım ve takiben iletişim sek-
törlerindeki gelişmeler, sermayenin 
neredeyse tam serbest dolaşımı dün-
yayı adeta küçük bir köy haline getir-
miştir. Öyle ki artık işletmelerin faaliyet 
alanları, yalnız doğdukları ülkeyle sı-
nırlı olmayıp hızla uluslararası hatta 
çok uluslu bir boyuttadır. Bu durum 
açık ve net bir şekilde rekabet alanı-
nın genişlediği ve yarışın ne kadar 
acımasız bir hal aldığını da göster-
mektedir. Bu değişimlerin neden ol-
duğu bilgi ve teknolojideki gelişmeler 
ve buna bağlı olarak değişen çevre-
sel koşullar ve değişen müşteri talep-
leri, işletmelerin yeni bir yol haritası 
çizmesini gerekli kılmaktadır.

Bir işletmenin belirli bir alanda verimli 
olarak faaliyetini sürdürebilmesi için, 
üretilen hizmetin hedef kitlenin istek ve 
beklentilerine uygun olması gerekmek-
tedir. Bunun için de belirlenen stratejinin 
bu duruma özgü bir nitelik taşıması ge-
rekir. Hele bir de bu alanda öncü rol üst-
lenmek ve sektöre yön vermek gibi bir 
iddia ve buna uygun bir vizyon var ise, 
yeni ve yaratıcı fikirlere açık olmak, ra-
kiplerden farklı olunacak noktaların ne-
ler olabileceğini iyi analiz etmek kaçınıl-
mazdır. Ayrıca bu konuda işletmelerin 
dikkat etmesi gereken bir diğer konu da 
o sektördeki rakiplerin güçlü veya zayıf 
yönlerini somut veriler ışığında sapta-
maktır. Rakiplerin neleri iyi yaptıklarının 
veya tam tersi neleri iyi yapamadıkları-
nın belirlemesi ve rakiplerin bu eksiklik-
lerinden nasıl faydalanılacağının 
plânlanması son derece önemlidir.

İşletmelerin bunlara uygun stratejileri 
geliştirebilmesi, sahip olduğu insan 
gücü ile yakından ilgilidir. Bunun için ça-
lışanlarının zihinsel dönüşümünü hare-
kete geçirebilmek, ayrıca onlara birey-
sel düzeyde ilgi, telkin, zihinsel teşvik 
gibi motive edici müdahalelerde bulun-
mak; işletmeler tarafından yerine getiril-
mesi gereken faaliyetler arasındadır. 
Bunun yanında işletmeler, çalışanlarının 
Maslow’un ihtiyaçlar teorisindeki en üst 
basamak olan “kendini gerçekleştirme” 
düzeyine ulaşmasına yardımcı olacak 
zihinsel değişime katkı yapmalıdır. Bu 
durum işletmeye, küreselleşmenin orta-
ya çıkardığı belirsizlikleri ve zorlukları 
aşmakta ve daha da önemlisi de işlet-
menin önüne çıkacak fırsatları değer-
lendirmede önemli bir üstünlük sağla-
yacaktır. Böylelikle çalışanlarını bu 
şekilde hazırlayan işletmelerin, vizyon 
ve hedeflerine ulaşmada rakiplerine 
göre her zaman bir adım önde olacağı 
çok açıktır.

Yoğun rekabet ortamından başarı ile 
çıkmak isteyen işletmelerin, oluşturmak 
istedikleri vizyon ve stratejilerini; özgür-
ce düşünen, yenilikçi ve yaratıcı çalı-
şanlarından yararlanarak meydana ge-
tirebileceklerini hiçbir zaman 
unutmamaları gerekir. Çalışanlarının 
yalnızca işletme üst yönetiminin belirle-
diği rutin işleri yapan, işletmenin vizyon 
ve stratejisi ile vermiş olduğu görevleri 
adeta bir robot gibi yerine getiren bir 
makine olduğunu düşünen işletmelerin 
geleceği doğru okuyamadıkları da bir 
gerçektir.

Artık şu bilinmelidir ki eski yönetim alış-
kanlıkları ile rekabet ortamında başarılı 
olunamaz. Değişen dünyamızda rekabet 
koşulları değişmiş ve yenilenmiştir. Günü-
müz işletmelerinin de bu rekabete uygun 
hareket edebilmesi için, ürettikleri mal ve 
hizmetlerde; yenilikçi, farklı ve çeşitliği 
olan ürün ve hizmet arayışında olmaları 
gerekir. Bu durumda doğal olarak işlet-

meleri bu ihtiyaçları karşılamak üzere 
müşteri odaklı düşünmeye ve müşteri 
vizyonlarını içine alan, rekabet stratejileri 
geliştirmeye sevk etmektedir (3).

Günümüzde herhangi bir işletme için 
bir taraftan rakiplerine karşı verdiği mü-
cadelede üstünlük sağlaması, diğer ta-
raftan da müşteri beklenti ve isteklerine 
hızla cevap verebilmesi kolayca ulaşıla-
bilecek bir hedef değildir. Ayrıca dün-
yanın hızlı değişim göstermesi, bunu 
daha da ulaşılmaz hale getirmektedir. 
İşletmelerin bu sorunlara, yönetimlerini 
teslim ettiği karizmatik liderlik özellikleri-
ne sahip yöneticiler aracılığıyla çözüm 
bulmak istemesi çok klasik ancak pek 
de başarılı olmayan bir yöntemdir. Bu 
kadar karmaşık ve iç içe girmiş sorunla-
rın çözümünü tek bir kişiden beklemek 
çok gerçekçi olmadığı gibi böyle bir 
güce sahip olmak da tek başına yeterli 
görünmemektedir. Ortaya çıkan bu du-
rum, oluşturulacak vizyon ve hedefleri 
belirlemede çalışanların göz ardı edile-
meyeceği gerçeğini ortaya koymakta 
ve alınan kararlarda çalışanların da fikir-
lerinin alınmasını ve değerlendirilmesini 
gerekli kılmaktadır.

Bu konuda Peter Senge insanların baş-
kalarının hedefleri için koşmadığını, sa-
dece kendi inandıkları hedefler ya da 
gelecekte ulaşmak istedikleri hedefler 
için içten çalışacaklarını belirtmektedir 
(4). Çalışanları tarafından anlaşılama-
yan işletme amaçlarının gerçekleşmesi 
ve sadece üst yönetimce belirlenen he-
deflere ulaşılması mümkün değildir. Bu-
nun tersine çalışanların katılımıyla orta-
ya konulan işletme vizyonu ve 
hedeflerinin başarıya ulaşması, bulunu-
lan sektörde öncü ve referans bir işlet-
me olma iddiasında olanların bu hedef-
lere ulaşmasını kolaylaştırdığı 
muhakkaktır.

Küresel bakış açısı olmayan ve belki de 
dar kalıplar içinde düşündükleri için kü-
çük kalan işletmeler, çalışanlarında tek 
tip bir çalışma kültürü oluşturmak ve 
çalışanlarını belirli bir formata sokmayı 
isterler. Bu işletmeler “var veya yok ol-
mak” gibi bir ikilemin içine düştüklerin-
de ve bunu çözmek için değişmek ge-
rektiğini anladıklarında, zaman belki de 
çoktan geçmiş olacaktır. Zorla çalışan-
lara giydirilen bu tek tip bakış açısı de-
ğişimi ve değişimin zorladığı dönüşümü 
gerçekleştirmeyi bu tip işletmelerde 
olanaksız kılar. Bu nedenlerden ötürü 
bu tip işletmeler yoğun rekabet koşulla-
rında yok olup giderler. 

Küreselleşmeyi doğru algılayan işlet-
meler ise, değişim çabalarında farklı 
formasyonlara ve bakış açılarına sahip 
insanları bir araya getirerek, onlardan 
ortak bir ruh oluşturup bir sinerji yarata-
rak, işletmenin ihtiyaç duyduğu yenilik-
çi ve yaratıcı düşüncenin gelişmesine 

Geleneksel düşüncelerin 

hâkim olduğu işletmelerde 

bir diğer çözüm yöntemi, 

sorunları çözmek için küçük 

parçalara ayırmaktır. Kısa 

vadede etkili olabilen bu 

yöntem, orta ve uzun 

vadede sorunu bir sistem 

bütünlüğü içinde 

görmediğinden farkına 

varılmadan işletmelerde 

gereksiz istihdama ve belki 

de bir süre sonra piyasadan 

silinme riski taşımaktadır.
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ortam hazırlarlar (5). Bunlar bünyelerin-
de çalışan çeşitliliği yaratmanın, işletme 
için itici bir güç oluşturduğunu bilirler. 
İşletme, bu çeşitliliği yaratmak için var 
olan değerler, inançlar ve davranış mo-
dellerinden istifade etmelidir. İşletmenin 
merkezi bakış açısını, yoğun biçimde 
standartlaşmasını öne süren gelenek-
sel düşünce biçimini yıkmakla işe baş-
lamalıdır (6). İşletmeler bunu yarının 
şartlarına göre hazırlamak ve varlıklarını 
devam ettirmek için yapmak zorunda-
dırlar. Geleceğe dönük bir yaklaşımı 
esas alan işletmeler çalışanlarının geli-
şimini sürekli destekleyen bir kültür ya-
ratırlar. Ayrıca “sistematik düşünme”, 
diyalog ve tartışmayı birleştiren; hızlı, 
çabuk ve doğru kararlar verip uygula-
maya geçiren ve oluşabilecek herhangi 
bir sorun karşısında hemen müdahale 
edip sorunu çözebilecek etkin çalışan-
ları istihdam ederler (7). Böyle yaratıcı 
ekiplerle çalışmak, rakiplerine karşı re-
kabet üstünlüğü sağlamada işletmenin 
en önemli silahlarından biridir. 

Geleneksel düşüncelerin hâkim olduğu 
işletmelerde bir diğer çözüm yöntemi, 
sorunları çözmek için küçük parçalara 
ayırmaktır. Kısa vadede etkili olabilen bu 
yöntem, orta ve uzun vadede sorunu bir 
sistem bütünlüğü içinde görmediğinden 
farkına varılmadan işletmelerde gereksiz 
istihdama ve belki de bir süre sonra pi-
yasadan silinme riski taşımaktadır (8).

Şimdiye dek genel olarak “işletme” 
başlığı altında anlatılan sorunlar ve çö-
züm yöntemleri farklı özellikte hizmet 
veren sağlık kurumlarında da benzerlik-
ler ve farklılıklar gösterir. Sağlık kurum-
ları doğrudan insan yaşamı ve sağlığı 
konusunda hizmet veren ve bu çerçe-
vede özel ya da devlete bağımlı kamu 
hizmeti sunmakla yükümlü olan kurum-
lardır. Tüm sağlık kurumlarının kurulma 
amacı, toplumun ve bireyin sağlığının 
ve yaşamının korunması ile ilgili olumlu 
katkı sağlamak amacına yöneliktir. Sağ-
lık sektörü dünya standartlarında kalite-
li hizmet sunabilmesi için teknolojik ge-
lişmeleri çok yakından takip etmesi 
gereken sektörlerin başında gelir. Yarar-
lanılan hizmetin doğrudan insan yaşa-
mı ve sağlığı ile ilgili olması, arz ve tale-
bin klasik iktisadi düşünce dışında aynı 
hizmet sunucusu tarafından belirlenme-
si ve kamusal hizmet niteliği taşımasın-
dan ötürü işletme organizasyonunda 
diğer ticari işletmelerden daha fazla 
özen gösterilmelidir. 

Ayrıca yılda 365 gün ve 24 saat kesinti-
siz, ileri derecede mahremiyeti olan, 
erteleme ya da gecikmenin dramla so-
nuçlanabileceği çok pahalı cihaz ve 
malzemenin kullanıldığı karmaşık örgüt-
lenme ve sunma biçimi içermesi sağlık 
işletmelerini diğer işletmelerden ciddi 
olarak ayırır. Çok değişik mesleklerden 
insanların aynı çatı altında ve kısmen 

mesleki tekelcilik koşullarıyla çoğu kez 
kısa bir zaman diliminde bitmeyen ve 
izlem gerektiren hatta kronik hastalıklar-
da ve koruyucu hizmetlerde bu izlemin 
yaşam boyu sürdüğü özellikli hizmet 
üreten bu kurumlarda nitelikli persone-
lin istihdam edilmesi neredeyse bir zo-
runluluktur (9). Tüm bu farklılıklar göz 
önünde bulundurulduğunda sağlık sek-
töründe çalışanların seçimi, istihdam 
koşullarının saptanması ve işletmenin 
yönetiminde çalışanların katkısı daha 
da önem kazanır.

Günümüzde ülkemizde sağlık sektö-
ründeki bazı gruplarımız dünyaya açıl-
makta, pek çok sağlık işletmemiz de 
çok uluslu ortaklıklara girmektedir. Sağ-
lık turizmi yoluyla çok sayıda hasta ül-
kemizi ziyaret etmektedir. Bir başka an-
latımla fiili sınırlar kalkmış, sektör 
gelişmiş ve gelişmekte olan ülkelerin 
sağlık sektörüne entegre olmuştur. Sağ-
lık işletmelerimiz güçlü mali yapılara 
sahip oldukça teknolojik gelişmeleri 
çok yakından izlemektedirler. Oysa bu 
işletmeler aynı modern ve yenilikçi yak-
laşımı yukarıda anlatılan çerçevede ça-
lışanlarına göstermemektedir. Ne yazık 
ki kanun koyucu da çıkardığı yasalarla 
nitelikli çalışan istihdamını kamu ve özel 
sektöre ait sağlık kuruluşlarında kısıtla-
maktadır. Ayrıca tüm işletmelerin ortak 
sorunu olan nitelikli yardımcı sağlık çalı-
şanı (teknik eleman) eğitmeye yönelik 
kalıcı ve doğru politikalar halen oluştu-
rulamamıştır. Bu konuda özel sektörün 
çabaları da çok non organize ve yüze-
yel kalmaktadır. Tüm bu koşullarda tek-
nolojik gelişme yakalansa bile çok ulus-
lu sağlık devleriyle rekabette sorunların 
yaşanılması kaçınılmazdır. 

Sonuç olarak diğer işletmeler gibi sağlık 
işletmeleri ve tüm bu işletmeleri yöne-
ten “erk”in de; ülkemizin sağlık hizmeti 
sunucularını rakiplerine göre daha üst 
bir noktaya getirecek “çalışan unsuru-
nun” önemini bilmesi gerekir. Nitelikli 
teknik eleman yetiştirecek ve bunların 
zorunlu istihdamını sağlayacak kanun 
ve yönetmelikler hemen oluşturulmalı-
dır. Özel sektör ise hem vakıf üniversite-
leri aracılığıyla hem de istihdamda be-
lirli nitelikteki personele kısmen daha 
fazla maliyeti göze alarak öncelik tanı-
masıyla sorunların çözümünde belirle-
yici rol oynayacaktır.   
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işletmeleri ve tüm bu 

işletmeleri yöneten “erk”in 

de; ülkemizin sağlık hizmeti 

sunucularını rakiplerine göre 

daha üst bir noktaya 

getirecek “çalışan 

unsurunun” önemini bilmesi 

gerekir. Nitelikli teknik 

eleman yetiştirecek ve 

bunların zorunlu istihdamını 

sağlayacak kanun ve 

yönetmelikler hemen 

oluşturulmalıdır. Özel sektör 

ise istihdamda belirli 

nitelikteki personele kısmen 

daha fazla maliyeti göze 

alarak öncelik tanımasıyla 

sorunların çözümünde 

belirleyici rol oynayacaktır.
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