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OZET

Bu ¢aligmanin amaci, Trabzon ilindeki devlet ve 6zel hastanelerdeki saglik ¢alisanlarinin
stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi, c¢aligan performansi ve calistiklar1 hastane sektorii
arasindaki iligkilerin incelenmesidir. Ayrica stratejik insan kaynaklar1 ve is performansinin
cinsiyet, yas, medeni durum, hastane sektorli, meslek, 6grenim durumu, idari gérev olup
olmama durumu ve ¢aligma siiresi degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu iki konunun birbirleri ile iliskilerinin ortaya konulmasinin
saglik kurumlar1 agisindan rekabet avantaji elde etmede ve kiiresel rekabette ayakta
kalabilmek i¢in 6nemli katkilar saglayacagi ongoriilmektedir. Arastirmanin yapisal esitlik
modellemesinde (YEM), hastane sektorii digsal (exogenous), is perfromansi igsel
(endogenous) ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ise araci (mediator) degisken olarak yer
almaktadir. Calismada stratejik insan kaynaklar1 yonetimi olgegi ve is performanst olgegi
olmak iizere iki 6lgek kullanilmustir. Arastirma, Trabzon ilinde bulunan il saglik miidiirliigiine
bagli devlet ve 6zel hastanelerde aktif olarak gorev yapan 6106 saglik ¢alisanindan 590 saglik
calisanina ulagilarak gerceklestirilmistir. Calismada kolayda oOrnekleme yontemi
kullanilmugtir. Verilerin analizinde SPSS ve AMOS programlar1 kullanilmigtir. Arastirma
modeli betimsel ve iliskisel tarama modelidir. Arastirma sonucunda; stratejik insan kaynaklari
yOnetiminin, cinsiyet ve medeni durum arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken; yas,
hastane sektorii, meslek, 6grenim durumu, idari gérev ve ¢alisma siiresi agisindan anlamli bir
fark bulunmustur. Is perfromansiin, cinsiyet agisindan anlamli bir farklilik bulunmazken,
diger tiim degiskenler acisindan anlamli bir farklilik bulunmustur. Stratejik insan kaynaklar
ve is performansi arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii anlamhi bir iliski bulunmustur.
Ayrica bu iki degiskenin tiim alt boyutlar1 arasinda da istatistiksel olarak pozitif yonlii anlaml1
bir iligki bulunmustur. Bu arastirmanin yapisal esitlik modeli (YEM) asamasinda oncelikle
6l¢me modeli, ardindan yapisal model test edilmistir. Sonrasinda yapisal modeldeki aracilik
iliskisi i¢in Boostrapping testi kullanilmustir. Aracilik testi sonucunda stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin, hastane sektorii ile is performansi arasindaki iliskiye tam aracilik
ettigi goriilmiistiir. Arastirmanin dogrulanan modelinde is performansina iliskin toplam
varyansin %42’sinin aciklandigi belirlenmistir. Hastanelerin is performanslarini artirmak igin
staratejik insan kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesi gerektigi onerilmistir.
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ABSTRACT

This study aims to examine the relationships between strategic human resources management,
employee performance, and the hospital sector of healthcare professionals in public and
private hospitals in Trabzon. In addition, it is aimed to determine whether the strategic human
resources and job performance differ according to the variables of gender, age, marital status,
hospital sector, profession, education level, administrative position, and working time. It is
foreseen that revealing the relations of these two subjects with each other will make important
contributions to gaining a competitive advantage in terms of health institutions and survive in
global competition. In the modelling of structural equations (SEM), the hospital sector is
exogenous, work performance is endogenous and strategic human resources management is
the mediating variable. In the study, two scales, strategic human resource management scale
and job performance scale, were used. The research was carried out by reaching 590 health
workers from 6106 health workers working actively in public and private hospitals affiliated
with the provincial health directorate in the province of Trabzon. Convenience sampling
method was used in the study. SPSS and AMOS programs were used in the analysis of the
data. The research model is descriptive and relational survey model. As a result of the research;
While there is no significant difference between strategic human resources management,
gender, and marital status; A significant difference was found in terms of age, hospital sector,
occupation, education level, administrative duty, and working time. While there was no
significant difference in job performance in terms of gender, a significant difference was found
in terms of all other variables. A statistically positive and significant relationship was found
between strategic human resources and job performance. In addition, a statistically positive
and significant relationship was found between all sub-dimensions of these two variables. In
the structural equation model (SEM) stage of this research, first the measurement model and
then the structural model was tested. Afterward, the Bootstrapping test was used for the
mediation relationship in the structural model. As a result of the mediation test, it was seen
that strategic human resources management fully mediated the relationship between the
hospital sector and job performance. In the validated model of the research, it was determined
that 42% of the total variance in job performance was explained. It has been suggested that
strategic human resource management should be developed to increase the business
performance of hospitals.
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1. GIRIS

21. yy. da tim orgiitler ve kurumlarin basarisini ve rekabet diizeyini etkileyen
en 6nemli unsur insan kaynagimnin varligidir. Orgiitlerin degisen yonetim anlayislar1 ve
degisen cevre kosullari, ¢cagdas gelismeler, orgiitiin biiyiimesi gibi bir¢ok unsur insan
kaynaklarina verilen 6nemi artirmistir. Ayrica son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi
ayr1 bir yonetsel disiplin olarak ele alinmaktadir. Diger 6nemli konulardan birisi ise
kurumlarmm is ve kurumsal performansidir. Giiniimiizde bilimsel ve teknolojik
gelismeler ile birlikte saglik alaninda hem gelismis hem de gelismekte olan iilkeler
biiylik ilerlemeler kaydetmistir. Performans yonetimi, bireylerin ve ekiplerin
performanslari, organizasyonlarin stratejik hedefleri ile uyumlu hale getirmeye
calismakla birlikte performans ve gelistirme planlamasinin siirekli izlenmesine yol
acan birlesik bir siireci ifade etmektedir. Performans 6l¢iim sistemleri organizasyonel
kontroliin izlenmesi ve silirdiiriilmesi i¢in bir arag olarak gelistirilmistir. Saglikta
performans yonetimi saglik sistemi igerisinde her diizeyde gerceklestirilebilmektedir.
Benzer egitim ve gelismislik diizeyine sahip iilkelerde dahi ¢ok farkli saglik sistemi
performans degerleme sonucglart bulunmaktadir. Kanun koyucular, yoneticiler,
hekimler ve hastalar, saglik hizmeti saglamak i¢in mali kaynaklarin kullanildigim

bildiginden performans 6l¢iimii saglik hizmetlerinde her yerde bulunur hale gelmistir.

Bu aragtirmada stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve c¢alisan performansi
konular1 detayl bir sekilde ele alinacaktir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi tanima,
stratejik insan kaynaklarini etkileyen unsurlar, insan kaynaklarmin ddiillendirilmesi,
kadrolama islemleri, egitilmesi ve bunlarin 6nemi gibi konular literatiir 15181nda ele
alinacak ayrica calisan performansini ile ilgili sorunlar ve ¢6ziim 6nerileri gibi konular
bu ¢alismanin konusunu olusturacaktir. Bu ¢alismada Trabzon ilinde bulunan devlet
ve Ozel hastanelerinde calisan yonetici ve saglik calisanlarinin, stratejik insan
kaynaklart yonetimi ile i3 performans1 arasindaki iligkilerin arastirilmasi
amaglanmigtir. Literatiir incelendiginde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢aligan
performansi konularinda bazi ¢aligmalarin oldugu ve farkli yonlerden ele alindiklar
goriilmektedir. Ogiit, Akgemci ve Demirsel (2004) stratejik insan kaynaklari yonetimi
baglaminda isgdrenlerin motivasyon siirecini ele almis ve motivasyonun isgorenleri
orgilitsel stratejilere dogru yonelten ve stratejilerin basarilabilmesi i¢in dinamik bir

dongiisel siire¢ yaratan itici gii¢ oldugunu vurgulayarak, yetkin isgorenleri elde
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tutabilmek ve motive edebilmek icin, oOrgiitlerin hem rakiplerindeki motivasyon
uygulamalarini yakindan izlemeleri gerektigi, hem de motivasyon yontemini katilimci
bir yaklasimla belirlenerek ekip ¢alismasi modelleri kullanilmas1 gerektigi sonucuna
ulasilmigtir. Giirbiiz (2011) yapmis oldugu c¢alismasinda stratejik insan kaynaklar
yonetiminin, orgiitsel baglilik ve is tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulasmistir. Bu sonug, Whitener (2001); Shahnawaz ve Juyal (2006)’in, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin c¢alisanlarin  orgiitsel bagliliklarin1  olumlu y&nde
etkiledigini sonucunu destekler niteliktedir. Goktas Kulualp (2015), ¢calismasinda cam
tavan engellerinin stratejik odakli insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi ile daha kolay
sekilde kaldirilacagini belirtmistir. Soysal ve Kiling (2016), “’igletmelerde stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde performans degerlendirme ve kariyer yonetimi
uygulamalar’> adli ¢alismasinda yoneticilerin  konumlar1 ile isgorenlerini
degerlendirdikleri kriterler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusu
iken, yoOneticilerin konumlar1 ve yoneticilerin egitim diizeyleri ile performans
degerlendirme sonuglarini isyerinde kullanma alanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
saptanmadiginm belirtmistir. Macduffie (1995), yapmis oldugu ¢alismasinda yenilikci
insan kaynaklar1 uygulamalariin iiretim performansina etkide bulundugunu ifade
etmistir. Demirtas (2013) ise, ¢calismasinda sahip olunan bilgi yonetim kapasitesinin;
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari ile inovasyon performansi arasinda aracilik
etkisinin oldugunu tespit etmistir. Ngo ve arkadaslarinin (2008), Cin’nin bazi devlet
isletmeleri ve yabanci yatirimli isletmelerinde yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda hem
stratejik insan kaynaklari yonetiminin hem de insan kaynaklar1 uygulamalarinin
finansal performans, operasyonel performans ve calisan iligkileri iklimi tizerinde
dogrudan ve olumlu etkileri oldugunu bulmuslardir. Son yillarda ulusal ve uluslararasi
yazinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisan performanst konular: artan bir
sekilde tartisilmasina ragmen az sayida arastirmalarin yapildigi goriilmektedir. Bu
nedenle bu konularin saglik hizmetlerinde kapsamli olarak ele alinmasina ihtiyag
duyuldugu diisiiniilmektedir. Yapilacak olan bu doktora tez calismasi ile bu iki
konunun birbirleri ile iligkilerinin ortaya konulmasinin saglik kurumlarr agisindan
rekabet avantaji elde etmede ve kiiresel rekabette ayakta kalabilmek i¢in 6nemli
katkilar saglayacagi ongoriilmektedir. Ayrica stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
performans konularmin devlet ve 6zel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlari

acisindan anlamli bir fark bulunup bulunmadiginin ortaya konulmasi ayrica énem arz
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etmektedir. Gelecekte ©zel ve devlet hastanelerinde konu ile ilgili yapilacak
arastirmalara yol gosterici veriler saglayacagi ve literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Ozetle, bu c¢alismada hastanelerde stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin c¢alisan performansini etkileyip etkilemedigi belirlenerek

Onerilerde bulunulacaktir.






2. SAGLIK KURUMLARINDA STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI VE
YONETIMI

Saglik kurumlari, saglik sisteminin alt sistemlerinden bir tanesidir. Saglik
kurumlar ge¢gmiste oldugu gibi gliniimiizde de insanlar agisindan 6nemli bir konuma
sahiptir. Bu baglamda degisen ve yenilenen teknolojiler, artan rekabet durumlari,
degisen hasta beklentileri, niifusun artmasiyla beraber cogalan talepler saglik
kurumlarmi strateji yapmaya zorlamaktadir. Tim bu kosullar gerek devlet
hastanelerinde gerekse 6zel hastanelerde stratejiyi dnemli bir konu haline getirmistir.
Saglik kurumlari emek yogun bir sektor oldugundan dolay: ise insan kaynagina olan
ihtiyag, var olan insan kaynaginin niteligi, yiiksek performansla saglik calisaninin
egitimi de stratejik anlamda karsimiza ¢ikan diger 6nemli konudur. Saglik yonetimi
alaninda saglik kurumlarinda stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi literatiir
incelendiginde giincel oldugundan dolay: iizerinde durulmasi gereken bir konu olup

igerisinde bulundugumuz COVID-19 pandemisi de bunun énemini géstermistir.

Bu boliimde saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin amaglari, ilkeleri
ve fonksiyonlar1 agiklandiktan sonra, saglik kurumlarinda stratejik insan kaynaklari

yonetiminin tanimi, 6nemi, yaklasimlar1 konular literatiir 15181inda agiklanacaktir.

2.1.  Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 y&netimi, bir yandan personelin tedarik ve se¢imi ile ise
yerlestirilmesini, diger yandan egitimini, gelistirilmesini, degerlendirilmesini ve
haklarin verilmesi gibi giidilleme ve etkileme, insan kaynaklarini 6ngdriimleme,
cevreyi degerlendirme ve bireysel ve orgiitsel performansin artirilmasiyla ilgili strateji
ve politika gelistirme faaliyetlerini kapsayan bir disiplindir (Bing6l, 2014: 4). Diger
bir tamimda ise insan kaynaklar1 yonetimi, firmanin insan kaynaklari ihtiyag¢larinin
degerlendirildigi, insan kaynaklari ihtiyaglarinin giderildigi, ise alinan personelden en
iyi verimin alinabilmesi i¢in gerekli tesvik ve caligsma ortaminin saglandigi siire¢ olup,
diger isletme fonksiyonlari olan {iretim, pazarlama ve finans gibi orgiit amaclarinin
gerceklesmesine katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur (Ozgen ve Yalgm,
2018:5). Barutcugil (2004: 33)’e gore ise, insan kaynaklarimin en genis tanimi bir
kurumun en 6nemli ag1 olan insanin, etkili bir sekilde yonetilmesi igin gelistirilen

tutarli ve stratejik bir yaklasimdir. Baska bir ifade ise insan kaynaklar1 yonetimi,
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orgiitlerin ortaya koyduklari stratejik hedefler ve amaglara ulasabilmek i¢in yapilmasi
gereken fonksiyonlar1 yerine getirecek Yyeterli sayida ve ozellikte calisanin ise
alinmasi, onlarin motivasyonunun saglanmasi, egitilerek gelistirilmesidir. (Sunter,
2019:149). Diinya literatiiriindeki tanimlara bakildiginda ise Boxall ve Purcell (2003:
1) insan kaynaklar1 yonetimini “firmadaki istihdam iligkilerinin yonetimi ile ilgili tiim
faaliyetler” olarak tanimlanmistir. Watson (2010: 919) ise, daha kapsamli olarak insan
kaynaklar1 yonetimini, bir is miibadelesinin parcasi olarak, yetkili bir sekilde koordine
edilmis bir insan girisimine insanlarin katkida bulundugu c¢abalarin, bilginin,
yeteneklerin ve kararli davraniglarin, isletmenin gelecege devam etmesini saglayacak
sekilde is gorevlerini yerine getirmek icin ydnetsel olarak kullanilmasi olarak
tanimlamistir. Armstrong (2014: 5) ise bu tanimlar1 genelleyerek insan kaynaklari
yOnetimini, organizasyonlarda calisan kisilerin istihdamina, gelisimine ve refahina

yonelik stratejik, biitlinlesik ve tutarli bir yaklagim olarak tanimlamaistir.

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi gibi literatiirde insan kaynaklar

yonetimi farkli agilardan ele alinarak tanimlanmastir.

Insan kaynaklari ydnetimi tanimi saglik kurumlari agisindan ele alindiginda
saglik bakimi ile ilgili faaliyetleri gergeklestiren, toplumsal ve bireysel saglik
miidahalesinden sorumlu klinik ve klinik olmayan ¢esitli insan olarak tanimlanabilir

(WHO, 2000).

Insan kaynaklari ydnetiminin tarihgesine bakildiginda “’personel ydnetimi’’
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Personel yonetimi cok eski tarihlere dayanmaktadir.
Tarih Oncesi zamanlarda, kabile liderlerinin se¢ilmesi icin tutarli yontemler vardir.
M.O. 2000°den M.O. 1500'e kadar Cinliler galisan tarama tekniklerini kullanirken
Yunanlilar ise cirak sistemi kullandilar. Bu eylemler, bireyleri isler i¢in se¢cme ve
egitme ihtiyacin1 ortaya cikarmistir. Ik calisan uzmanlarina personel yoneticileri
denmekteydi ve bu terim hala bazi soylemlerde kullanilmaktadir. ‘Personel yonetimi’,
genellikle etkili bir sekilde gerceklestirilen ancak cesitli faaliyetler veya genel
kurumsal hedefler arasinda ¢ok az iliski bulunan bir dizi islev veya faaliyete (6rnegin
ise alma, se¢me, egitim, maas yOnetimi, endiistriyel iligkiler) atifta bulunmaktadir
(Rotic, 2015: 59). 1900’1l yillardan itibaren operasyonel bir rol iistlenerek insan
unsurunu girdi olarak kabul eden ve emek yonetimine iligskin tedarik, se¢im, terfi,
egitim, iicretlendirme gibi bazi biirokratik iglevleri iceren personel yonetimi, insant

6



g0z ard1 etmis ve sadece islerin en iyi sekilde yapilmasi tizerine odaklanmistir (Bingol,
2014: 5). Sanayinin hizli gelisme gosterdigi bu donemde girisimciler ve isletme
sahiplerinin durumu gittikge artmis, buna karsilik sade vatandasin ve is¢i smifinin
durumu giderek kotiilesmistir. Kapitalizmdeki bu hizli yiikselisi, is¢i sinifinin da
orgiitlemeye yonlendirmistir. (Ozer ve digerleri, 2019: 13). Bunun sonucunda
calisanlarin igverenler karsisinda kendilerini koruyabilmek ve yasam kosullarini
tyilestirebilmek amaciyla orgiitlendikleri ve isverenlere karsi toplu bir sekilde pazarlik
uygulamasina basladiklar1 goriilmiistiir. (Ozgen ve Yalgin, 2018:3). 1960’11 ve 1970°1i
yillarinin baslarinda ¢ikartilmis olan yasalar, personel yonetiminin 6nemi konusunda
daha etkili olmustur. Personel yoneticisinin rolleri degisiklige ugramustir. Iyi bir
personel yoneticisi olmak artik yiiksek becerilere sahip olmak ve uzman olmayi
zorunda birakmistir. Yoneticiler de elemanlarin beklentileri karsilandiginda daha

verimli ¢alistiklarin1 anlamislardir (Barutgugil, 2004:40).

1960’li yillarda personel yonetimi kavrami yerini insan kaynaklari yonetimi
kavramina birakmis ve bu yillardan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi yonetsel bir
gorev Ustlenmigstir. 1980’11 yillara kadar insan kaynaklari yonetimi ‘‘Fordist-
Taylorist” paradigma tarafindan insan unsuru bir girdi olarak kabul edilirken;
kiiresellesmeyle beraber uluslararast rekabet, oOzellikle bilgi ve iletisim
teknolojisindeki gelismeler ile birlikte stratejik bir 6nem kazanmasina sebebiyet
vermistir. Bu gelisme insan kaynaklarinin énemini artirmis, bir yandan geleneksel
islevleri igerirken diger yandan stratejik nitelige sahip olmustur. Bu nedenle insan
kaynaklari islevi 6rgiitsel yapi i¢erisinde daha 6nemli bir hale gelmistir (Bingdl, 2014:
6).

2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Amaclari

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci, bir kurulusun is hedeflerine ulasiimasina
katkida bulunmalarini1 saglamak icin kisa ve uzun vadede insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 hakkinda ne yapmayi planladigini agikca ifade etmektir.
Bununla birlikte, gelecekte basarili olmak igin isletmelerin ve yoneticilerin su anda iyi
performans gdstermeleri gerektigi soziinii de akilda tutmak gerekir. insan kaynaklart
stratejileri niyetleri ortaya koyabilir ve bir amag¢ ve yon duygusu saglayabilir, ancak

bunlar sadece uzun vadeli planlar degildir. Belki de insan kaynaklar stratejilerini ifade



etmenin ana argiimani, nereye gittiginizi bilmedik¢e, yolun oraya nasil gideceginizi

veya ne zaman vardiginizi bilemeyecegidir (Armstrong, 2006: 124-125).

2.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ilkeleri

Yonetim biliminde, yani insan kaynaklar1 yOnetiminde, arastirmacilar ve
uygulayicilar ilkeler gelistirebilecekleri konusunda tam olarak anlasamamaktadirlar.
Fakat Fayol ve Taylor'dan bu yana konuyla ilgili farkli ilkelerin gelistirildigi
goriilmektedir. Sosyal bilimlerde, fizik bilimlerinde oldugu gibi kesin ve gecerli bilgi
geligtirmenin miimkiin olmadig1 dogrudur; Fakat yonetim alaninda ¢ogunlukla kabul
edilen ve uygulanan ilkelerin oldugu soylenebilir (Can, Kavuncubast ve Yildirim,
2020:28). Bu ilkeler asagida agiklanacaktir.

Yeterlik Ilkesi: Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan yeterlik ilkesi, bir isletmede
isgorene verilen isi, gorevi isletmenin amacina en uygun, en dogru bi¢cimde yerine
getirebilmesi glicii olarak anlasilabilir. Bu ilkenin amacina uygun sekilde yerine

getirilebilmesi i¢in agsagidaki kurallara uyulmasi gerekmektedir:
e Tiim isgorenlere agik sinavlar diizenlenmelidir.

e Bu 0Ongoriilen gorev/is ile ilgilenen herkese basvuru imkani verilmelidir.
Bagka bir deyisle bu is ile ilgili duyurunun herkes tarafindan goriilecek sekilde

duyurulmasidir.

e Bu verilmesi dngoriilen ig/gorev ile ilgili isgdrende aranan 6zellikler gercekei

olmalidir.

e Belirlenen 0lgiitler ayrimciliga neden olmayacak, yalnizca calisanin yetenegi

ile 1lgili olmaldur.

e Adaylarin yetenek ve ise uygunluk derecelerine gore siralamayi saglayacak

bir sinav dizgesi segilip uygulanmalidir.

e Smav sonuglart tim adaylar icin saydamlik olusturacak bir bigimde

duyurulmalidir ( Aktas ve Cesur, 2015:64).

Yeterlik ilkesi baglaminda oOzellikle emek yogun saglik hizmetleri
disiiniildiglinde  isgorenlerin  yeteneklerinin g6z Oniinde  bulundurulmasi

gerekmektedir.



Esitlik Ilkesi: Modern anayasalarda tanman temel hak ve dzgiirliiklerden énemli bir
tanesi hak ve Ozgiirliikklerin taninma ve uygulanmasinda dil, irk, cinsiyet, siyasal
diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ayrimi1 gozetmeksizin higbir kisiye, ziimreye ya
da smifa ayricalik verilmemesi demek olan esitlik ilkesidir. Esitlik demokrasi
diisiincesinin ve insan haklar1 kavraminin temelini olusturur (Can ve digerleri,
2020:29). insan &rgiitiin anaparasidir anlayistyla, yetenegi olan her insana esit firsatlar
verilmelidir. Calisana bu firsat verilmez ise, onun verimli olarak kullanilmasi pek
miimkiin olmamaktadir. Bu yaklasim isgoren olarak insani bir arag¢ olarak gérmekle

hemen hemen 6zdestir (Aktas ve Cesur, 2015:69).

Giivence Ilkesi 1s giivenligi olarak bilinen bu ilkeye gore, isgilerden verimli
calismalar1 istenirse, agir ihmalleri olmadik¢a islerini ve dolayisiyla haklarini
kaybetmemeleri gerekir. Kamuda memur giivenliginin iKi yonii vardir. Bunlar; mevki
ve hizmette kalma giivenligi. Mevki gilivenligi, calisanin belirli mevkilerden
uzaklagtirilmas: olarak goriilmektedir. Hizmette kalma giivenligi ise, memurun
kazanmilmis haklariyla beraber memurluk statiisiinii koruma giivenligi ile ilgilidir. Is
giivencesi 6zelde ise; batili toplumlarda personelin isten haksiz yere isten ¢ikarilmasini
onleyen yasal diizenlemeler ile korunmustur. Tiirkiye’de, Is Kanunu'nun 17. Maddesi
uyarinca hakli nedenle isten ¢ikarmaya ek olarak, 13. Madde, bir igverene, isverenin
onceden ihbarda bulunmasi kosuluyla is¢iyi hakli nedenle isten ¢ikarma segenegi

vermektedir (Can vd., 2020: 30-31).

Liyakat Ilkesi: Liyakat ilkesinin kisa tanimi bir gorevi basari ile yapabilme giiciidiir.
Liyakat ilkesinin temelini egitim, tecriibe, yetenek gibi faktorler olusturmaktadir. Bir
hastanede bu sartlari karsilayanin bir iist géreve getirilmesi liyakat ilkesi dahilinde
gerceklesir. Benzer 6zellik ve meziyetlere sahip birden fazla saglik caligani var ise
calisanlar arasinda ayyrim s6z konusu olmadan, bilgiye, deneyime ve tecriibelere
dayanan bir se¢me sistemi gelistirilmeli ve buna gore ise alim yapilmalidir (Tuncer,
2017: 25). Devlet hastanelerinde saglik calisanlar1 Kamu Personeli Se¢gme Sinavi
(KPSS) liyakat ilkesine gore temin edilir. Ozel hastanelerde ise, 6rnek olarak saglik

calisanlarina igse alinmadan 6nceden yapilan sinav ve miilakatlar verilebilir.

Kariyer Ilkesi: Kariyer ilkeleri bircok iilkede ve sistemde islerin ve kisilerin 6nemine
gore farklilastirilmaktadir. Is veya personel sistemleri olarak bilinen ise ydnelik
kariyer sistemleri, bireylerin belirli gorevlere uyarlanmasiyla ilgilidir. Calisan 0
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goreve baslamadan 6nce o gorevin getirdigi yiikkiimliiliikleri saglamak durumundadir.
Riitbe sistemi diye bilinen kisiye yonelik kariyer sisteminde ise gérevden ¢ok o gorevi

iistlenecek kisi onem kazanmaktadir (Can vd. 2020:30).

Yansizlik Ilkesi: Bu ilke, yonetimin tarafsizlig1 ile birlikte gecerli olan bir ilkedir. Ozel
sektore ait hastaneler belirli bir ideolojiye ya da bir ziimreye sahip olabilirler. Devlet
hastanelerinde ise belirli bir siyasi goriise gore atamalar yapilabilmektedir. Bu nedenle
siyasi atamalar engellenmelidir. Iyi bir stratejik insan kaynaklar1 yonetici ise, ise alim
siireclerinde ve diger silireglerde yansizlik ilkesi kapsamninda kesinlikle 6diin

vermeyerek bir durus sergilemesi gerekmektedir.

Halef Yetistirme ilkesi: Halef yetistirme ilkesine gore isveren, kendisine alternatif
olabilecek sekilde gorevini gecici ya da siirekli olarak doldurabilecek bir ast
yetistirmelidir. Bir yonetici istifa ettiginde veya terfi aldiginda yerini dolduracak birini
bulmak zor olmaktadir. Bu nedenle bu ilke yetki devrini de tesvik edici bir 6zelliktedir
(Can vd. 2020: 32). Saglik kurumlarinda ele alindiginda 6zellikle 6zel hastanelerde
calisan saglik ¢alisanlarinin yerine ileride olusabilecek bosluklar1 diigiinerek alttan

eleman yetistirmelidir.

Yonetim Gelistirme Ilkesi: Yonetim, dinamik yapisi olan bir kavramdir. Bu nedenle,
gelisme her zaman igverenlerin takip ettigi hedef olmalidir. Yonetimde kusursuzluk
olasi olmadiginda dolayr ek egitim ve gelismeyi tesvik edecek orgiit ikliminin

yaratilmasi, orgiitsel basari i¢in bir anahtar olacaktir (Can vd., 2020:32).

2.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar

Literatiir incelediginde insan kaynaklar1 fonksiyonlari; insan kaynaklari
planlanmasi, is analizi ve is tasarimi, insan kaynagini bulma ve se¢me, egitim ve
gelistirme, iicret yonetimi, performans degerlendirme ve kariyer yonetimi oldugu

goriilmiistiir. Bu fonksiyonlar asagida agiklanacaktir.

Insan Kaynaklart Planlamasi: Firma i¢inde hangi pozisyonlarin doldurulacagina ve
bu pozisyonlarin nasil doldurulacagina karar verme siirecidir. Ayn1 zamanda bir
organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in mevcut ve gelecekteki insan kaynaklari ve
ithtiyaclarimi belirlemenin yani sira bir firmanin gelecekteki talep ve arzini tahmin etme

stirecidir. Bu islev, bir organizasyonun genel stratejik planina bir baglanti gorevi goriir.
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Insan kaynaklar1 planlamasi, hem uzun vadeli hem de kisa vadeli olarak ¢alisan siirekli

bir stiregtir (Obeidat, 2012: 194).

Is Analizi ve Tasarimu: s Analizi, isleri tanimlama ve kaydetme ile isi ifa etmek igin
zorunlu olan becerileri ve diger gerekleri belirtme siirecidir. Daha agik bir sekilde ise
is analizi, islerin dogru, etkin ve saglikli bigimde degerlendirilmesi amaciyla Orgiitte
yer alan her igin ayr1 ayri niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklar1 ve caligma
kosullarmi bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir. Is yeri
analizinin kullanim amaglari, is degerlendirme ¢alismalari, ¢alisan sec¢imi, egitim ve
gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi, performans degerlendirmesi, is sagligi ve
giivenligi, yonetim ve sendikalar arasindaki uyusmazliklarin ¢oziimii ve meslekler
aras1 lcret ayarlamasi, meslekler hakkinda karsilastirmasi ve tanimlayici bilgileri

islemesidir (Bing6l, 2014: 78-80).

Is tasarim1 herhangi bir ise iliskin gorev ve sorumluluklarm érgiitsel verimliligi
saglamak amaciyla organize edilmesidir. Is tasarimi, 6rgiit performansi, calisanlarin is
doyumu ile ¢alisanlarin hem bedensel hem de zihinsel saglig1 iizerinde ii¢ 6nemli
etkiye sahiptir. Herkes doktor, miihendis ya da bulasik¢1 isinden memnun olmayabilir;
fakat bazi kisiler bu isleri yapmaktan mutlu olabilir. Bu nedenle kisi/is arasinda bir
uygunluk olmalidir; sayet kisi ise uygun degilse kisi degistirilir; yerine baskasi
alabilir ya da is degistirilebilir. Gegmiste kisi ise uygun hale getirilirdi; oysa bugiin
kisinin degistirilmesi ¢ok kolay degildir. Giiniimiizde kisi/is uygunlugunun
saglanmasinda isin yeniden tasarimi yapilarak bu sorunun ¢oziimii daha kolay

olmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2018:68).

Insan Kaynagimi Bulma ve Se¢me: ise alim, dogru zamanda, dogru yerde, dogru
kisiye sahip olma siirecidir. Orgiitsel performans i¢in gok dnemlidir. Ise alim, yalnizca
IK ekibi i¢in degil, ayn1 zamanda se¢im siirecine giderek daha fazla dahil olan boliim
yoneticileri icin de kritik bir faaliyettir. Ise alim faaliyetlerinde yer alan herkes uygun
bilgi ve becerilerle donatilmalidir. Deneyimli, kararli ve iyi motive edilmis bir
isgliciinii ¢cekmek, ise almak ve elde tutmak icin ¢ok fazla diislince ve kaynak
gereklidir. Bu belki de en temel IK islevlerinden biridir. Bu gorevin bir is tanimi
gelistirmek, is ilanlarinin reklamin1 yapmak, basvuru sahiplerini taramak, miilakat
yapmak, tekliflerde bulunmak ve maas ve sosyal haklar i¢in pazarlik yapmak gibi
birkag¢ temel unsuru vardir. Calisanlarina deger veren sirketler, ige alim ve personel
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hizmetlerine ciddi miktarda yatirim yaparlar. Dogru yetenekli calisanlar grubu,
yalnizca sirket profilini yiikseltmekle kalmaz, ayn1 zamanda karliliga ulagmasina ve

etkin ve verimli ¢alismasini siirdiirmesine yardimci olur (Ahammad, 2017: 417).

Egitim ve Gelistirme: Giinimiiz diinyasinda oOrgiitlerin ¢cogu, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarinin gelismesi i¢in ¢ok dnemli olan insan kaynaklari uygulamalarindan biri
olarak calisanlarma yonelik egitim ve gelisim programlarina agirlik vermektedir.
Calisan, bir kurulus i¢in degerli varliklar olarak kabul edilir. Bu nedenle, kuruluslarin
yetkinliklerini ve performanslarmi gelistirmek icin egitim ve gelistirme gibi
programlara yatirim yapmalart esastir. Egitim ve gelistirme, bir dizi egitim ve
gelistirme programi araciligiyla bir ¢alisanin becerilerini, bilgilerini, yetkinliklerini ve
deneyimlerini artirma ve giincelleme ile ilgilenir. Calisanlarin giiniimiiz rekabet
ortaminda gerekli beceri ve yetkinliklerle donatilmasi, verimliligin, organizasyonun
rekabet giiciiniin ve performansinin artirilmasi i¢in ¢cok 6nemlidir (Kadiresan, Selamat,
Selladurai, Ramendran, ve Mohamed, 2015: 165). Sirketler, miisterilere sunulan {iriin
ve hizmetlerde artan yenilik, iiretkenlik ve kalite iyilestirmesinden yararlanarak daha
yiiksek finansal kazang saglar. Ayrica, ¢alisan sirkiilasyonu azalir. Sirket imaj1 ve
organizasyonel rekabet giicii gelistirilir (Chatzimouratidis, Theotokas ve Lagoudis,
2012: 662).

Ucret Yonetimi: Ucret Yonetimi, insan kaynaklar1 ydnetimi alanindaki en karmasik
ve dinamik konulardan biridir. Bir organizasyonun belirtilen hedeflerine ulagmasi i¢in,
ticret yonetimi olarak bilinen kaynak yonetiminin temel yonlerinden biri olarak kabul
edilen, organizasyonun insan kaynaklari yoniinii etkin bir sekilde yonetmeye ihtiyag
vardir. Bir yoneticinin belirtilen hedeflere ulagmasi biiyiik 6l¢iide astlar1 ve ¢alisanlar
beklentileri dahilinde ve Gtesinde motive etmek icin tazminat paketlerinin etkin bir
sekilde uygulanmasina baghdir. Ucret Yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin kalbi
oldugu i¢in cok 6nemli ve islevsel bir rol oynamaktadir. Hem ¢alisanlar hem de isveren
icin hayati onem tagimaktadir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin tipik olarak {icret ve
maaglara bagli olmasi ve yapilan igse esdeger olmasi gerektigidir. Bununla birlikte,
yoneticiler i¢in tazminat kararlari, is yapma maliyetini ve dolayisiyla {irlin pazarinda
rekabetci bir fiyattan satis yapma yeteneklerini etkiler. Uygun iicret yonetiminin etkin
bir sekilde uygulanmasinin yalnizca ¢alisanlar istikrara kavusturmaya ve elde tutmaya

yardimct olmayacagi, aynt zamanda kurulus i¢indeki isgilicii devrini azaltmaya da
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yardimci olacagi agik bir gercektir. Calisanlarin tazminati, ¢alisanlarin bir istihdam
iligkisinin pargasi olarak elde ettikleri her tiirlii finansal getiri ve maddi menfaat olarak
gorilebilir. Calisanin emegi veya hizmeti karsiliginda aldigi finansal ve finansal
olmayan o6diillerin toplami olarak ifade edilebilir. Isveren ve calisan arasindaki
iligkinin derecesini olusturdugu i¢in calisanlarin performansini etkileyen insan

kaynaklar1 yonetiminin ayrilmaz bir parc¢asidir (Odunlabi, Matthew, 2014:108-109).

Performans Degerlendirme: Performans degerlendirme (veya performans
incelemesi), bireysel c¢alisanlarin ve performanslariyla ilgilenenlerin, tipik olarak
boliim yoneticilerinin, performanslar1 ve gelisimleri ve rollerinde ihtiya¢ duyduklari
destek hakkinda bir diyaloga girmeleri i¢in bir siirectir. Hem son performansi
degerlendirmek hem de gelecekteki hedeflere, firsatlara ve ihtiya¢ duyulan kaynaklara
odaklanmak i¢in kullanilir. Performans degerlendirmesi, bir ¢calisanin atanan gérev ve
sorumluluklarin performansinin goézden gecirilmesi ve tartisilmasidir. Degerleme,
calisanin  kisilik ozelliklerine degil, calisanin isinde elde ettigi sonuglara
dayanmaktadir. Performans incelemesi, performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin is
performansinin  belgelendigi ve degerlendirildigi bir yontemdir (Ahammad,

2017:417).

Kariyer Yonetimi: Son yillarda kariyer yonetimi geliserek insan kaynaklari
yonetiminin en zor ve tartigmali konularindan birisi olmustur. Kariyer yonetiminde en
etkili yontemler; yeni pozisyonlar1 doldurmak, tiretimin etkinligini artirmak, kaliteyi
yiikseltmek ve mevcut durumun korunmasini saglamaktir. Tiim bu gelismelerle
birlikte kariyer yonetimi son yillarda hizla evrim gegirerek orgiitlerin 6nemli yonetsel
islevlerden biri haline gelmistir. Gilinlimiizde kariyer planlama kisinin kendi problemi
olmaktan ¢ikip, orgiit yonetimlerinin de sorumluluk almasi gereken bir alan haline
gelmistir. Bu agidan bakildiginda kariyer yonetimi Kariyer planlama ve Kariyer
gelistirme islevlerini igeren genel bir kavramdir. Hem Orgiitiin ihtiyaglarini, hem de
bireylerin tercih ve kapasitelerini karsilayacak sekilde kariyerin planlanmasini ve
yonetilmesini miimkiin kilan orgiitsel siirecin tasarimi ve uygulanmasidir (Bingél,

2014:329-330).
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2.1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Saghk Kurumlarindaki Yeri

Diinya Saglik Orgiitii (DSO)’ne gére saglik, “yalnizca hastalik ve sakatlik
durumunun olmayist degil, bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik hali”dir.
DSO'iin saglik tanimi, bunun tek tarafli degil, ok boyutlu bir kavram oldugunu éne
siirmektedir. Bu nedenle, cesitli faktorler, bir bireyin genel refahinmi etkilemek i¢in
hem dogrudan hem de dolayli yollarla birbiriyle iliskilidir. Saglik kurumu ise, saglik
hizmetlerinin verildigi biitin biiylik kiiciikk kurumlar ‘Saglik Kurumlari’ olarak
adlandirilir (Siinter, 2019:145).

Saglik kurumunun ozelliklerine bakildiginda diger sektorlere gore farkl

ozellikleri bulunmaktadir. Bunlar su sekilde siralayabiliriz:

* Saglik kurumlart olduk¢a uzmanlasmaistir.

* Farkli uzman gruplarinin ¢alismalar1 arasindaki koordinasyon, yliksek
islevsellik bagimliliklar1 nedeniyle ¢cok gereklidir.

 Saglik harcamalarinda aktif rol oynayan doktorlarin ¢alismalarina yonelik
gerekli kontrol mekanizmalar1 olugturulmamastir.

* Saglik isletmeleri tarafindan yiiriitiilen faaliyetler karmasik ve ¢esitlidir.

» Saglik kurumlar tarafindan yapilan islerin ¢gogu dogas1 geregi acildir ve
ertelenemez.

* Saglanan hizmet, hata ve belirsizlige kars1 oldukca duyarlidir ve miisamahasi
yoktur.

* Ciktilarin tanimlanmasi ve Ol¢ililmesi zordur.

* Saglik tesislerinde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi, saglik tesislerinin
yonetimle catigma yaratmak i¢in profesyonel kadronun profesyonel giiciini

kullanmasi gerceginde yatmaktadir.

* Saglik kuruluslarindaki insan kaynaklari, 6rgiitsel amaclardan ¢ok mesleki

amaglara odaklanan profesyonellerden olusur (Kavuncubasi, 2000).

Saglikli bir toplumu ancak saglikli bireylerin olusturabilecegine siiphe yoktur.
Saglik kurumlarinda uygulanacak insan kaynaklari, insani degerlerin korundugu,
saglikli, glivenli ve tatmin diizeyi yiiksek bir calisma ortaminda hizmet verilmesi

anlamina gelmektedir. Yapilan tiim ¢aligmalar, insan kaynaklarinin etkin kullanilmasi,
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gelismis saglik kurumlarmin kurulmasi, verimli ve etkin saglik hizmetlerinin

saglanmasina yoneliktir (Siinter, 2019:158).

Ozellikle de saglik sistemindeki calisan verimliliginin artirilmas1 ve hizmet
kalitesinin en tist seviyeye cikarilmasi insan kaynaklari yonetimi ile miimkiin
olabilmektedir. Onemli olan konu mevcut sistemi ve durumu yorumlayarak elestirmek

degil, onu degistirebilecek diistinceyi iiretmek olmalidir (Cerev ve Saylan, 2021: 258).

ABD’ de bulunun saglik kurumlarinda insan kaynaklari departmaninin
hiyerarsik yapisi sekil 2.1.’de gosterilmistir. Bir saglik hizmetleri insan kaynaklari
yonetimi departmaninda, birka¢ temel alanda profesyonelleri icermelidir. Saglik
kurumlarinda ¢ok benimsenen felsefe “’hi¢bir sey olmadan her seyi yapma noktasina
kadar, daha azla daha fazlasini yapmak’’ dir. Bu inang insan kaynaklar1 yonetiminde
de uygulanmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi departmanmin iyi tanimlanmuis, iyi
yapilandirilmis ve her giinli beceri seviyelerini artirmak, zanaatlarina yonelik yeni
stratejiler ve yaklasimlar 6grenmek ve rekabet avantaji elde etmek igin bir firsat olarak
goren profesyonellerle iyi bir kadroya sahip olmasi esastir. Her saglik departmaninda
seckin personeli ¢ekmek, gelistirmek ve elde tutmak icin ¢abalanmali ve

desteklenmelidir (Pynes ve Lombardi, 2011:26).

Insan
Kaynaklar1

Bagskanm

Insan
Kaynaklar1
Uzman

Egitim ve Tazminat ve

Caligan
Iliskileri
Direktorii

Ise Alim
Y o6neticisi

Gelistirme Yan Haklar
Uzman Y oneticisi

Sekil 2. 1. ABD Saglik Hizmetleri Insan Kaynaklar1 Y&netimi Departmaninin
Organizasyon Semasi

Insan kaynaklar1 uzmani; ¢ogu insan sermayesi yonetimi durumunda etkili ve
verimli bir sekilde danigsmanlik sunabilmelidir. Buna 6rnek olarak, yeni bir eczaci i¢in
en 1iyi ise alma kaynaklari, bir yonetici-calisan anlagsmazligiin en iyi sekilde nasil

coziilecegi, hizli ama dogru bir ticret karsilastirmast yapma yontemleri hakkinda bilgi
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vermelidir. Ucret ve yan haklar ydneticisi; piyasada rekabet eden maaslarin kurulus
genelinde gelen gelirler ve diger biitce gereksinimleri ile dengelenmesini saglama
konusunda hayati bir sorumluluga sahiptir. Egitim ve gelisim uzmani; organizasyonun
gelecekteki gelisimi i¢in bir bekgidir. Mesleki sorumlulugunun temel dayanagi olarak
tiim saglik kuruluslarinda unvani ister orgiitsel gelisim yoneticisi, ister insan sermayesi
uzmani veya egitim direktorii olsun tiim bu sorumluluklart belki de yalnizca bir
unvanla dstlenip Ustlenmedigi fark etmeksizin, bu kisi siirekli, siirekli egitim ve
mesleki gelisimi elinde tutar. Ornegin, egitim saglamak, yonetim gelistirme; teknik
yeterlilik gelistirmek ve ya, daha az belirgin ama ¢ok énemli, mevcut 6grenim ticreti
geri 6deme fonlarini ve diger kaynaklar1 kullanarak ¢alisanlarin sertifikalandirilmasini
ve akademik egitimi kolaylastirmak vb. gibi. Calisan iligkileri miidiirli; ¢alisma
iligkileri sorunlarini, yonetim-calisan uyusmazliklarinin ¢oziimiini, firsat esitligi
uyum konularin1 ve diger dogrudan isyeri yonetimi durumlarini igerebilen isyeri
dinamiklerinden sorumludur. Ise alim miidiirii ise; saglik hizmetlerinde ilk ise alma
stirecinde insan kaynaklar1 alanindaki belki de en 6nemli gérevlerden birine sahiptir.
Ise alinan ¢alisanlar kendilerini kanitladiklarinda organizasyona uzun dénemli yatirim
getirisi saglamaktadirlar. Saglik hizmetleri insan kaynaklari ise alim y6neticileri, artan
miisteri-hasta beklentileri ve ihtiyaglarindan dolay1 saglik sektoriindeki diger
profesyoneller gibi, doniisiimlii olarak lider hat yoneticilerine yardimci olan
danigmanlar veya ise alma, goriisme ve se¢im siirecinde bizzat liderler olarak hareket
ederler. Gergek bir proaktif olan ise alma yoneticisi, yapilandirilmis bir se¢im
sistemini (hedeflenen bir se¢im sistemi gibi) benimseyecek ve ayrica etkili bir se¢gme
ve igse alma sisteminin aktif ve tutarli kullaniminda bir egitimci olarak calisacaktir

(Pynes ve Lombardi, 2011:28).

Tiirkiye de saglik bakanligi bilinyesinde insan kaynaklari planlamasi daire
baskanligi, yonetim hizmetleri genel miidiirliigii bagl olarak gorev yapmaktadir. Sekil
2.2.” de yonetim hizmetleri genel miidiirliigiiniin organizasyon semasi yer almaktadir.

Saglik bakanliginin insan kaynaklar1 planlamasi daire baskanlifinin gorevleri su

sekildedir;
Stratejik personel hari¢ olmak {izere;

e Bakanlik merkez ve tasra tegkilati insan kaynagi planlama ¢alismalarini
yiiriitmek,
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Bolge hizmet gruplarini diizenlemek,

Personel dagilim cetvelini diizenlemek, istatistiksel bilgileri hazirlamak,
Personel standartlarina ait is ve islemleri yiiriitmek,

Personel hareketlerini izlemek ve degerlendirmek ve tiim saglik tesislerinin
kadro durumunu takip ederek miinhal kadrolar1 belirlemek (Saglik Bakanligi,

2020: 280).
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Sekil 2. 2. Saglik Bakanlig1 Yonetim Hizmetleri Genel Midiirliigli Teskilat Semasi

(Kaynak: Saglik Bakanligi, 2020).

Tiirkiye’de son yillarda Saglik Bakanligi politikalar1 dogrultusunda saglikta
insan kaynaklari konusunda 6nemli adimlar atilmis olup, saglik personeli sayisi

yetersiz oldugu dengesiz dagilimi s6z konusu oldugu ortaya konmustur. Bu kapsamda;
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e Saglik hizmetlerinde daha i1yi saglik hizmeti ¢iktilar1 elde etmek ve
saglik personelinin sayisal yetersizligini gidermek i¢in tip fakiiltesi,
hemgirelik yiiksekokullari, dis hekimligi ve eczacilik fakiilteleri
Ogrenci kontenjanlari artirilmistir.

e Buna paralel olarak 6gretim elemani sayisi da yiikseltilmistir.

e Saglik personeli sayisinin bolgelerarasindaki dengesizligini gidermek
icin 4/B’li sozlesmeli personel alimi, dogrudan sézlesmeli personel
alimi, mecburi hizmet uygulamasi, vekil hemsire ve ebe alimi gibi
uygulamalar yapilmig, dengesizlik azalmis fakat yeterli olmamistir
(Ozkan ve Uydaci, 2015: 236).

Saglik sektorii reformu, insan kaynaklarini gelistirerek hizmet kalitesini ve hasta
memnuniyetini yiikseltmeye odaklanmigtir. Kanada Saglik Bilgi Yonetimi Dernegi,
saglik kurumlarinin 2007'den bu yana iilkenin saglik isgiiciiniin rotasini belirlemek
icin "sektor caligmasi", "stratejik planlama siireci" ve "stratejik insan kaynaklari
planlamasi" gibi girisimlere oncelik vermesi gerektigini belirtmistir (Cagatay ve

Kizilkaya, 2021: 252).

2.2. Saghk Kurumlarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Stratejik yonetim ve planlamanin 6nem kazandigi giiniimiiz diinyasinda

“’stratejik insan kaynaklar1 yonetimi’’ kavrami en fazla tartigilan konulardan birisidir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimine(SIKY) ge¢gmeden dnce insan kaynaklari

yonetimi(IKY) arasindaki farklarin neler oldugu asagida siralanmistir;

e SIKY, IKY’den birka¢ yonden radikal bir sekilde farklidir. IKY'ye geleneksel
bir yaklasimla, insan y&netimi programlarinin ana sorumlulugu, kurumsal IK
boliimiindeki personel uzmanlarina aittir. Stratejik bir yaklasim, insanlari
yonetme sorumlulugunu kendileriyle en ¢ok temas halinde olan bireylere, yani
ilgili boliim yoneticilerine verir. Oziinde, SIKY, bir kurulusta insanlardan
sorumlu olan herhangi bir kisinin, ¢alistig1 teknik alan ne olursa olsun, bir IK
yoneticisi oldugunu savunur.

e IKY, faaliyetlerini calisan iliskilerine odaklayarak calisanlarin motive ve
tiretken olmasini ve operasyonel kadranlarda gosterildigi gibi organizasyonun
gerekli tiim istihdam yasalarina uymasim saglar. SIKY odagi i¢ ve dis kurucu
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gruplarla ortakliklara kaydirir. Calisanlar, dikkate alinmasi gereken tek segim
bolgesidir. Insanlar1 ydnetmeye odaklanmak, calisanlari ve organizasyonu
etkileyen sayisiz faktoriin anlagilmasi ve organizasyonun her seviyesinde
memnuniyeti saglamak icin ¢oklu iligkilerin nasil yonetilecegi ile daha
sistemiktir.

IKY, islemleri ortaya ciktikca ele alma roliinii iistlenir. Bunlar, kurumda
degisen kurallara uyumu, amirler ve astlar arasindaki sorunlar1 diizeltmeyi,
basvuru sahiplerini mevcut ihtiyaglar i¢in ise almay1 ve taramayi ve temel
olarak olaylara gergeklestikten sonra yanit vermeyi igerebilir. SIKY ise ¢ok
daha doniistiiriictidiir ve organizasyon ig¢indeki herhangi bir biiylime,
adaptasyon veya degisim girisiminin basarisinin, teknolojideki herhangi bir
degisikligi kullanan veya organizasyonun iirlin veya hizmetinde herhangi bir
degisiklik iireten ¢alisanlara bagli oldugunu kabul etmektedir.

Benzer sekilde, IKY den gelen herhangi bir degisim girisimi genellikle yavas
ve parcalidir, parca parcadir ve daha biiyiik kaygilarla biitiinlestirilmemistir.
SIKY, kurulusun karsi karsiya oldugu kritik stratejik zorluklari ele alan
programlarin ve politikalarin gelistirilmesini kolaylastirmak i¢in ¢esitli zaman
cercevelerini (kisa, orta ve/veya uzun vadeli) gerektigi gibi dikkate alacak
kadar esnektir.

IKY calisanlara adil davranilmasmi ve operasyonlarda Ongoriilebilirligi
saglayan kurallar, prosediirler ve politikalar yoluyla biirokratik kontrolde
kendini gostermektedir. Ote yandan SIKY, bdyle bir yaklagimin bir kurulusun
biiylime ve hizla degisen bir ortama yanit verme yetenegini sinirladigini kabul
etmektedir. SIKY, ¢alisanlarin eylemleri ve davranislari iizerinde miimkiin
oldugunca az kisitlama ile ¢cok daha "organik" veya gevsek ve serbest akish
kontrol kullanmaktadir.

IKY, c¢alisan verimliligini artirmak igin bilimsel yonetim ve is uzmanlig
ilkelerinden dogdu. Bagimsiz gorevlere sahip siki bir i boliimii, ¢calisanlarin
belirli beceriler gelistirmelerine ve belirli is sorumluluklarina odaklanmalarina
izin verdi. SIKY ise cok genis bir is tasarimina izin vermekte, esnekligi
vurgulamakta ve dis ortamda degisim meydana geldikce yanit verme ihtiyacini

vurgulamaktadir. Uzmanhigin yerini capraz egitim almakta ve bagimsiz
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gorevlerin yerini, bazilar1 kalici, bazilar1 gegici ve ¢ogu iscilerin kendileri
tarafindan 6zerk bir sekilde yonetilen ekipler ve gruplar almaktadir.

e 1KY, bir kurulusun temel yatirimlarini sermayesi, iiriinleri, markasi, teknolojisi
ve yatirim stratejisi olarak gérmektedir. SIKY ise, kurulusun temel yatirimini
calisanlar1 ve onlarin bilgi ve yetenekleri olarak gérmektedir.

e Son olarak, IKY icin hesap verebilirlik, IK dahil olmak iizere islevleri,
harcamalarin izlenmesine ve genel giderlerin mali birimlere yiiklenmesine
vurgu yaparak maliyet merkezleri olarak kabul etmektedir. SIKY ise 1K
faaliyetleri tarafindan “katma degere” dikkat edilerek harcamalarin yani sira
getirileri de dikkate almaktadir (Melo, 2015: 157-158).

Geleneksel IKY Stratejik IKY
IK igin sorumluluk | IK Uzmani Hat/ydneticisi
Odak Isgoren iliskileri I¢ ve dis miisterilerle ortaklik
IK’nin rolii Islemci, degisen takipgisi, Dontistim, degisim  lideri,
savunucu baskalarini harekete geciren
Insiyatifler Yavas, tepkici, boliimlenmis | Hizli, proaktif, biitiinlesmis
Zaman Ufku Kisa- donemli Kisa, orta ve uzun donemli
(ihtiyaca gore)
Kontrol Biirokratik roller, Organik- esnek, basari i¢in ne
politikalar, siiregler gerekliyse onu yerine getirme
Is Tasarmm Isgiiciiniin béliimlenme si, Genis, esnek, capraz egitim,
bagimsizlik, uzmanlik takimlar
Anahtar yatirirmlar | Sermaye ve iirlinler Insan ve bilgi
Mali Sorumluluk Maliyet Odakl1 Yatirim odakli

Tablo 2. 1. SIKY ve IKY Arasindaki Farkliliklar
Kaynak: Mello, Jeffrey A.; Strategic Human Resource Management, Fourth Edition, Thomson

Corporation, America 2015, s. 157.

Tablo 2.1°de stratejik insan kaynklar1 yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda

temel farkliliklar karsilastirilmistir.
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2.2.1.Stratejik insan Kaynaklar1 Tanimi ve Onemi

Kiiresel rekabetin baskisi altinda kalan is diinyast, son yillarda kokli degisim ve
doniistimler personel yonetiminden insan kaynaklart yonetimine dogru bir degisimi
saglamakla kalmamis ayn1 zamanda insan kaynaklarmin stratejik yonetimine temel
olusturan kayit tutuculuktan stratejik ortakliga dogru evrimsel bir doniisime yol
acmistir (Akgemci, 2019:176). 1970'lerin sonlarinda ve 1980'lerde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami ve siirecleri, calisanlari hizla degisen belirsiz bir ortamda

yonetmenin bir yolu olarak gelistirilmistir (Kramar, 2014:1).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin literatiirde bir¢ok tanimi vardir. En 1yi
bilinenlerden biri, Wright ve McMahan'in (1992:298) su sekilde tanimlamasidir: 'Bir
organizasyonun hedeflerine ulagmasin1 saglamay1 amaclayan planl insan kaynaklari
dagitimlart ve faaliyetleri modelidir. Dessler(2013:73)’e gore stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi sirketin stratejik hedeflerine ulagmak icin ihtiya¢ duydugu ¢alisan
yetkinliklerini ve davramiglarin1 iireten insan kaynaklar1 politikalarin1  ve
uygulamalarini formiile etmek ve yiiriitmek anlamina gelir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin temel fikri sudur: YoOnetici, insan kaynaklari yonetimi politikalarini ve
faaliyetlerini formiile ederken, sirketin stratejik hedeflerine ulasmak i¢in ihtiyag
duydugu calisan becerileri ve davramiglarini iireten politikalar1 formiile etmeyi
amaglamalidir. Farkli bir ifadeyle stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, “isletmenin
genel stratejik amaclari ile insan kaynaklari stratejisi ve uygulamasi arasinda baglanti
veya biitliinlesmenin yaratilmasidir. ”Boxall ve Purcell, (2000: 184) ise stratejik insan
kaynaklart yOnetimini “list yonetimin Orgiitsel performans amaclarini izleyen
durumlan ve esit seviyedeki stratejik baglhiliklari, yiiksek stratejik ozveri stilleriyle
gerceklestiren kompleks bir isgiicii yonetimi siireci” olarak tanimlamiglardir. Bratton
(2007:37) stratejik yonetimini yaparken performans hedeflerinin her birine vurgu
yaparak: 'Stratejik yOnetimi yoneticilerin bir kurulusun hedeflerine ulagsmak i¢in
aldiklari belirli bir karar ve eylem modeli olarak tanimlar. Bu nedenle, bir strateji
genellikle daha kesin olarak, yoneticilerin {istiin kurumsal performans elde etmek i¢in
aldig1 belirli karar ve eylem modeli olarak tanimlanabilir. Schuler (1992:18)’e gore de
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, biiyiik dl¢lide entegrasyon ve uyum ile ilgilidir.
Ayrica insan kaynaklarinin stratejik ihtiyaglart ile firmanin stratejisi tam entegre

olmali, insan kaynaklar1 politikalari, hem politika alanlarinda hem de hiyerarsilerde
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tutarli olmalidir. Ayrica insan kaynaklart uygulamalari, bdlim yoneticileri ve
calisanlar tarafindan giinliik islerinin bir parcasi olarak ayarlanmali, kabul edilmeli ve
kullanilmalidir. Bu bakis acilari ile birlikte stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
politikalar, kiiltiir, degerler ve uygulamalar dahil olmak iizere birgok farkli bileseni
oldugunu gostermektedir. Bir diger tanimda ise stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
organizasyonun Orgiitsel amaglara ve hedeflere ulagsmasini saglamay1 amaglayan insan
kaynaklar1 (yani isgiici)) ve insan kaynaklar1 yoOnetimi (yani islevsel)
konumlandirmalar ve faaliyetlerin planlanmis modeli olarak tanimlanmistir (Way ve

Johnson, 2005:1).

Yukaridaki tanimlar incelendiginde, stratejik insan kaynaklart yonetimi, bir
kurulusun insan kaynaklar1 yonetim sisteminin misyonuna, personel politikalarina,
genel amaclarina ve insan kaynaklari stratejisine dayali olarak tasarlanmasina ve
yonetilmesine karsilik gelen; Kurulusun is stratejisinin birlesik ve tutarli insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri ve politikalar1 ile uyumlu hale getiren; Sirketin
stratejik hedeflerine katkida bulunmak igin yiiksek nitelikli ve motivasyonu yiiksek
calisanlarla insan kaynaklar sistemlerini gelistiren ve uygulayan; Insanin, kurulusun
kaynaklarinin stratejik isleyisine siirdiiriilebilir rekabet avantajlar1 sagladigina inanan

bir siirectir (Ozgen ve Yalcin, 2018:36).

Cogu durumda IKYY' nin hig de stratejik olmadig1 gergeginin farkinda olmamiz
gerekmektedir. IKY' nin stratejik rolii biiyiik dlgiide sirketler ve sektdrler arasinda
degisir ve piyasa kosullarina bagh olabilmektedir. Bazen 1KY cok reaktif ve kisa
vadelidir. Ornegin, bir enerji krizinin neden oldugu satislarda ani bir diisiis olmas1
durumunda, IK islevi, sadece masraflari ve ve daha fazlasini azaltmak igin is
sozlesmelerini feshetme, faaliyetlerde tageronlastirmayr kesme ve gegici istihdam
biirolarinin kullanimin1 durdurma ile ilgilenir. Nakit girisi ve nakit ¢ikis1 arasinda
uygun bir dengenin kurulmasina yardimci olur ve bazen, son derece istikrarh
durumlarda, IK yalnizca, kabul edilebilir is giicii devir hiz1 derecelerine dayali olarak,
tiim insan akisinin ve insan akisinin idaresi ve kontrolii ile ilgilenir. Ancak, siddetli ve
cogu zaman uluslararasi rekabet ve eski kamu sektorlerinde pazar mekanizmalarinin
devreye girmesi (enerji, su, saglik, vb. diisiiniin), giderek daha fazla sayida sirket,

insan yonetiminde stratejik, dinamik ve hatta ¢evik bir yaklasim gerektiren rekabetci
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taleplerle karsi karsiya kalmaktadir. Bu nedenle stratejik insan kaynaklarinin rolii

biiyiikk 6nem arz etmektedir (Paauwe ve Boon, 2018:68).

2.2.2.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimlar

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) kapsaminda evrenselci yaklasim,
durumsallik yaklasimi, baglamsal yaklasim, kaynak tabanli yaklasim (Insan Sermayesi
Yaklasimi), bigimlendirme yaklasimi, davranigsal yaklagim ve Strateji odakli yaklagim

olarak ele alinarak agiklanacaktir.

2.2.2.1. Evrenselci yaklasim

Insan kaynaklar1 y&netimi stratejilerinin analizine yonelik en basit
yaklagimlardan bir tanesi evrenselci bakis acisidir. Tim acgiklamalarinda ve
recetelerinde, tiim popiilasyona genisletilebilen degiskenler arasinda dogrusal bir
iliskinin varligi Onciiliigiinden baslar. Arastirmacilar, bu nedenle, (1) kurumsal
performansi iyilestirme kapasitesi gostermis olmak ve (2) genellestirilebilir olmak
zorunda olmak ile karakterize edilen en iyi insan kaynaklari yonetimi uygulamasi
oldugunu belirtmektedirler. Ik bakista, bu bakis acismin temel olarak calisanlarin
yeteneklerini giliglendirmeye yonelik belirli uygulamalara odaklandigini gorebiliriz,
ornegin kapsamli egitim veya performans degerlendirmesi, degisken licretlendirme,
belirli ise alma ve segme yontemleri gibi. Ote yandan, son zamanlarda ilgi, isgiiciiniin
baglilig1 ve katilimi, sorun ¢dzmede fikir birligi, takim calismasi ve ¢alisma tesvikleri,
15in yeniden tasarlanmasi veya yeni tazminat mekanizmalarinin kurulmas ile ¢ok daha
fazla ilgili yonlere kaymistir (Alcaraz, Fernandez ve Gardey, 2005:634-635).
Evrenselci yaklagimin dezavantaji ise, diger potansiyel odaklarin géz ardi edilmesi,
bunun sonucu olarak arastirma hedeflerinin daralmasi ve SIK'Y'nin sonuclarinda diger
seviyelerin ve diger paydaglarin goz ardi edilmesinde yatmaktadir (Brewster,
1999:47).

2.2.2.2. Durumsallik yaklasimi

Durumsallik yaklagimi, c¢evreyi olusturan olasiliklar ile bir organizasyonun
yapisi, siiregleri ve uygulamalart gibi 6zellikleri arasindaki uygunluk derecesinin
organizasyonun etkinligini etkiledigi arglimanina dayanmaktadir. Arastirmacilar bir
organizasyonun etkili olabilmesi icin IKY uygulamalarinin organizasyonun

stratejisiyle uyumlu olmasi gerektigini 6ne siirerler. SIKY, uygun iKY uygulamalarini
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gelistirmek ve dagitmak icin siirekli olarak strateji merceginden ¢evreyi tarar, analiz
eder ve degerlendirir. Uyum veya uygunluk, “bir bilesenin ihtiyaclari, talepleri,
hedefleri, hedefleri ve/veya yapisinin baska bir bilesenin ihtiyaci, talepleri, hedefleri,
hedefleri ve/veya yapist ile tutarlilik derecesidir”. Esasen, bir bilesen olarak IKY
uygulamalari, orgiitsel hedeflere ulasilmasini kolaylastirmak i¢in baska bir bilesen
stratejisiyle uyumlu olmalidir (Akingbola, 2013:480). Uygunlugun belirleyicileri {ig
faktdre dayanmaktadir: birincisi, IK politikasi, uygulamalari ve IKY'ye yapilan
yatirim dahil olmak {izere 1K fonksiyonlar1 faktdrleri; ikincisi, calisanlarin bilgi ve
becerileri, IK yoneticilerinin yetenegi, iist diizey yoneticilerin yetenegi ve destegini
iceren kisisel faktorler; ligiinciisii, firma diizeyindeki faktorler, stratejinin dogasi,

orgiitiin degerleri ve kiilttirtidir (Wei, 2006:51).

2.2.2.3. Baglamsal yaklasim

Baglamsal perspektif, SIKY analizinin bakis acisinda énemli bir degisiklik
onermektedir. Onceki yaklasimlardan farkli olarak, tiim ozellikleri kapsayan farkl
ortamlara uygulanabilen daha genis bir model araciligiyla tanimlayici olarak genel bir
aciklama sunar. Bu anlamda, baglamsal yaklasimimn ana katkisi, SIKY sistemi ile
baglami arasindaki iligkinin yeniden ele alinmasinda yatmaktadir. Diger yaklagimlar
en 1yi ihtimalle, baglami bir olumsallik degiskeni olarak kabul ederken, bu yaklagim,
orgiitsel diizeyi asan ve islevi etkilesimde bulundugu makro-sosyal bir gerceveye
entegre eden bir agiklama Onerir. Stratejiler, organizasyonel performansa katkilartyla,
organizasyonun diger i¢ yonleri tizerindeki etkileriyle ve dis ¢cevre tizerindeki etkileri
ile aciklanabilmektedir (Alcaraz vd., 2005:638). Baglamsal SIKY, bir firma tarafindan
benimsenen SIKY sistemini etkileyen ii¢ genis baglamsal mekanizmaya odaklanir.
Birincisi, bir firmanin iirlin veya hizmetlerine, pazardaki rakiplerine ve teknolojisine
dayali olarak kendisini pazarda nasil konumlandirdigini Ozetleyen rekabetgi
mekanizmalardir. ikinci mekanizma, firmanin faaliyet gosterdigi ¢evrenin hakim olan
sosyal, politik, kiiltiirel, yasal ve diizenleyici yonlerine dayali kurumsalliktir. Bu tiir
degerler ve normlar ve bunlarin kurumsallastirilmasi, bir firmanin {lizerinde smirl
kontrole sahip olabilecegi dissallastirilmis bir baglamin pargasi olduklart i¢in
rekabet¢i mekanizmalarin sonuclarini degistirebilir. Ugiincii mekanizma, ge¢misteki

stratejik secimlerin meydana getirdikleri organizasyonel yap1 ve kiiltiirle etkilesime
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giren bir sonucu olarak degerlendirilebilecek olan firmanin mirasina dayanmaktadir

(Ferndale ve Paauwe, 2018: 4-5).

2.2.2.4. Kaynak tabanh yaklasim (insan sermayesi yaklasimi)

Stratejik insan kaynaklar1 yaklasimlarindan bir tanesi de kaynak temelli
yaklasimdir. Kaynak temelli yaklagimin gelisiminde en etkili olan isim Penrose
olmustur. Penrose isletmelerin yasayan organizmalar oldugunu bu nedenle de
biyolojik analojilerin isletmeleri tanimlamada ve kavramada faydali olacagini
savunmustur. Penrose isletmenin hem bir idari birim, hem de tiretken kaynaklarin bir
derlemesi oldugunu belirtmistir. Ayrica isletmenin amacin1 kendi kaynaklar ile
disaridan sagladigr kaynaklarin kullanimini organize etmek oldugunu sdylemistir
(Yagct ve Cabuk, 2018:234). Penrose’a gore isletmelerin biiylimesi insan
kaynaklarmin cabalar1 ile baglantilidir. Biiylime hizinin Oniindeki engelin insan
kaynaklar ile agiklanmasi1 gerektigini savunmustur. Degisimin yonetimini saglayacak
olan insan kaynaklarinin isletmeye bagli kit kaynaklar oldugunu belirtmis, biiylimenin
yeni insan kaynaklarin1 gerektirdigini bu yeni kaynaklarin kisa siirede etkili olmasinin
miimkiin olmadigimi bu nedenle biiylime siirecinin dinamik olarak kisitlandiginm
soylemistir (Penrose, 2009; 46). Kaynak temelli yaklagimin temel vizyonu,
calisanlarin veya Kkisilerin bir Orgiitii olusturan tiim kaynaklari uygun sekilde
toplayarak kit, kiyaslanamaz, degerli ve yeri doldurulamaz kaynaklar haline getirerek
bu kaynaklar1 rekabet avantaji saglayan kalic1 bir kaynak haline getirmesidir. Bu
kaynagin ayrilmaz bir parcasi olan insan kaynaklari sistemleri, egitimli, yetenekli,
ozverili ve becerikli bireylerden olusan bir sermaye havuzunu olusturmakta, bu da
stratejik davranisa sahip yiiksek performansl ekip ve gruplarin olusmasina ve sosyal
sermayeyi ortaya koymaktadir (Ozgen ve Yalgn, 2018:43).

2.2.2.5. Bicimlendirme yaklasim

Durumsal ve evrensel yaklasimlar stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
yapisini meydana getiren uygulamalarin entegrasyonuna Onem vermemektedir.
Bicimlendirme yaklasimi, sistemin bilesenlerini tanimlayarak ve bunlarin entegre
edilebilecegi farkli yollar1 ayrintili olarak analiz ederek durumsal ve evrensel
yaklasimin dikkate almadig1 bu boslugu doldurur. Literatiirde bu yaklasim yapisal

yaklasim veya konfigiirasyonel yaklasim olarak adlandirilmaktadir. Bu yaklasim,
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organizasyonun i¢ ve dis kosullariyla esit verimlilik ve uyumluluk ile karmasik sistem
bilesenlerinin ¢oklu kombinasyonlarina izin verir (Sagir, 2022:253). Bigimlendirme
yaklasimi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin yapisiyla strateji arasindaki uyumun
orgilit performansi agisindan onemli ve gerekli oldugunu ileri siirmiistiir. Ayrica
orgiitlerin i¢ ve dig unsurlardan meydana gelen karmasik yapisinin insan kaynaklari
uygulamalar1 ile c¢evresel ve Orgiitsel sartlara uyum saglamasi1 gerektigi
ongoriisiindedir (Zehir, Giirol ve Karaboga, 2016). Bu yaklagimda sisteme biitiinciil
bir bakis agisiyla yaklasilir ve sistemin ¢evre ve organizasyonel kosullarla uyumlu
olmasi gerektigi diisliniiliir. Bu amagla, organizasyonu igeren bir strateji gelistirilirken,
insan kaynaklarinin siirece entegre edilmesi gerektigi tizerinde durulmaktadir (Stavrou

ve Brewster, 2005).

2.2.2.6. Davramsgsal yaklasim

Davranigsal teoriye gore eger etkili bir performans hedefleniyorsa, strateji gibi
orgiitsel ozellikler benzersiz davranis ve roller gerektirir. Bu acidan bakildiginda,
insan kaynaklari faaliyetlerinin firmanin ihtiya¢ duydugu ¢esitli ¢alisan davraniglarini
saglamak ve giliclendirmek i¢in kullanilan temel araglar oldugu goriiliir. Davranigsal
bakis agisim1 su sekilde de aciklayabiliriz: Belirli orgiitsel hedefler, belirli ¢alisan
davraniglar1 gerektirir; belirli insan kaynaklar1 stratejileri de belirli ¢alisan

davraniglarini tiretir (Bayat, 2008:77).

Davranigsal yaklasimda davranigsa odaklanmanin yani sira yetkinlik yonetimi de
orgiitler i¢in 6nemlidir. Bu yaklagimda, becerileri organizasyonun stratejisine uygun
calisanlar1 ise alan sirketlerin daha iyi performans gosterecegine inanilmaktadir

(Youndt, Snell, Dean, Lepak, 1996).

2.2.2.7. Strateji odakh yaklasim

Strateji odakli bir yaklasim, c¢alisanlarin sadece iiretimle kalmayip,
organizasyonu kolaylastiran ve organizasyon igin fikir iiretmeye yardimci olan
becerilerle donatilmasin1 savunur (Alolayyan, Alyahya ve Omari, 2021). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde insan kaynaklarinin énemi ve yasamsal rolii
konusunda strateji odakli yaklasimlar diger yaklagimlara goére daha kapsamli

arastirilmaktadir (Colbert, 2007).
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SIKY YAKLASIMI TEMEL DEGISKENLER PERFORMANS
VARSAYIM ARASI iLiSKi KRITERIi
Her organizasyon i¢in | Dogrusal ve IKY faaliyetlerinin

Evrensel Yaklasim

belirli en iyi IK
uygulamalarinin
mevcut oldugu
varsayillmaktadir.

genellenebilirdir.

hepsinin stratejik
oldugu diisiiniilemez
ve en yiiksek finansal
performansi saglayan
IKY faaliyeti tercih
edilmelidir.

Durumsal Yaklasim

IKY uygulamalarinin
oOrgiit stratejilerine
gore degiskenlik
gosterecegi
disiiniilmektedir.

Bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki
iligki durumsal
degiskenlere bagl
olarak degisir.

Orgiit stratejisi ile
bireysel IK
uygulamalari
arasindaki etkilesimin
orgiitsel performans
nasil etkileyecegine
odaklanmaktadir.

Orgiitiin is giiciinii

Taklit edilmesi gii¢

Orgiitiin ancak taklit

olusturan insan degiskenler ve kayn edilebilmesi gii¢
kaynagini da kapsayan | aklar. degerler olusturarak
Kaynak Tabanh SO))/Iut annaklarg g rekgabet ustlinliigiind
odaklanmaktadir. siirdiirebilecegi
diisiiniilmektedir.
IK uygulamalarinin Birbirine bagl iliskiler | IK uygulamalarmin
cevresel kosullara ve ve entegrasyon. yapistyla strateji
Bicimlendirme érgﬁtsel sartlara uyum ?ras"mdaki uyumun
Yaklasimi saglamasi gerektigi orgiit perf(zrman'm
savunulmaktadir. acisindan 6nemli ve
gerekli oldugu ileri
stiriilmektedir.
Belirli insan Degiskenler arasi Orgiitsel agidan etkili
kaynaklan iliskilerde spesifik bir performans
stratejilerinin belirli roller. hedefleniyorsa strateji
calisan davramslanyla: gibi orgiitsel
Davramssal belirli ¢alisan Ozelliklerin benzersiz
Yaklasim davraniglarinin da roller ve davraniglar
belirli orgiitsel gerektirdigi
hedeflerle savunulmaktadir.
saglanabilecegi
diistiniilmektedir.
Cevresel faktorleri IKY degiskenleri Ustiin performans ve
dikkate alarak tiim onceki sistemle rekabet avantaji i¢in
cografi ve endiistriyel | uyumlastinlmigtir. IKY sistemlerinin
Baglamsal Yaklasim | kosullara bulunduklari ¢evreyle

uygulanabilen daha
genis bir model
sunmaktadir.

uyumlastiriimasi
gerekmektedir.

Tablo 2. 2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimlar

Kaynak: Sagir, M., (2022) Orgiitsel Strateji ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta yayincilik

Istanbul.
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Tablo 2.2°de goriildiigii iizere SIKY yaklasimlari zamanla degisime
ugramaktadir. Zamanla farkli yonlerden arastirilmaktadir. Boylelikle her isletme veya
her zaman icin kesin dogru ve herkesce kabul edilen bir SIKY yaklasiminin bahsetmek
miimkiin degildir. Orgiitsel acidan her orgiit kendine ait kosullara ve imkanlara
sahipken Orgiit dis1 ¢evre kosullari da sektorden sektore lilkeden iilkeye degismektedir.
Bu nedenle IKY stratejileri belirlenirken &rgiitiin kendi sartlarin bilincinde karar

vermesi gerekmektedir (Sagir, 2022: 258).

2.2.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Stratejik IK uygulamalari, genel orgiitsel performansla iliskilendirilen

kavramsal ve deneysel olarak uygulanan uygulamalardir (Delery ve Dorty, 1996:805).

Pfeffer, evrensel yaklasimla anilan ve 6zdeslesmis bir yazardir. Pfeffer (1998),

basarili organizasyonlarin yedi uygulamasini tanimlamistir:

1. Istihdam giivenligi: Giivenli ¢alisanlar daha fazla moral gdsterir ve kurulusun
faaliyetlerine katilir. Kendi islerini ortadan kaldirmaktan korkmazlarsa iiretkenligi

artirmak i¢in daha ¢ok ¢alisacaklardir.

2. Yeni personelin secici olarak ige alinmasi: Dogru insanlari ise almak, dncelikle her
is icin gereken temel is ve becerileri belirlemeyi gerektirir. Ardindan, kurulus i¢in

dogru yeteneklere ve tutuma sahip adaylar1 bulmak i¢in tarama teknikleri kullanilir.

3. Kendi kendini yoneten ekipler ve merkezi olmayan karar alma: Calisanlar, bir ekip
konsepti i¢ginde islerini nasil tamamlayacaklari konusunda genis bir 6zerklige ve takdir

yetkisine sahiptir.

4. Nispeten yiiksek maas, kurumsal performansa baghdir: Ucret seviyeleri
(muhtemelen grup bazli veya sirket capinda performans tesvikleri dahil), degerli

calisanlar1 6diillendirmek ve elde tutmak icin ytliksektir.

5. Kapsamli egitim: Nitelikli ve yetenekli ¢alisanlar arasindaki yagsam boyu 6grenme
acligi, onlar1 yeni teknolojiler, bilgi ve pazar dinamikleri agisindan giincel tutmak i¢in

beslenir.

6. Azaltilmig statli ayrimlar1 ve engeller: Hiyerarsiler, bir organizasyonun alt
kademelerindeki insanlar1 degersizlestirerek moralleri bozdugundan, bu tiir ayrimlar

miimkiin oldugunca ortadan kaldirilir veya en aza indirilir.

29



7. Mali ve performans bilgilerinin kapsamli paylasimi: Is giiciine, kurulusun tiim
yonleriyle ilgili bilgiler emanet edilir ve bu bilgileri kurulusun performansini ileriye

tagimak i¢in kullanmaya motive edilir.

Pfeffer, tim kuruluslarin rekabet avantaji elde etmek icin bu yedi uygulamayi
benimsemesi gerektigini savunuyor. Her uygulama hem bireysel hem de sinerjik
olarak performans kazanimlaria katkida bulunur. Bununla birlikte, baglilik temelli
IKY uygulamalar ile orgiitsel performans arasindaki baglantilar1 gdzlemleyen diger

arastirmacilarda vardir.

Insan kaynaklari stratejilerinin uygulanmasinda karsilasilan baslica engeller

sunlardir;

e Orgiitiin stratejik ihtiyaglarin1 anlayamamak,

e Cevresel ve kiiltiirel faktorlerin yetersiz sekilde degerlendirilmesi,

e Inisiyatif kullanmanin tehdit olarak goriilmesi,

e  Orgiit stratejileri ve degerleri arasindaki uyumsuzluk,

e Orgiitte uzun siiredir ¢alisan personelin mevcut durumu ya da statiikoyu devam

ettirme vb. sebeplerdir.

Bu sebeplerden dolay1 en miikemmel IK stratejilerinin uygulanmasinda dahi
bircok zorluk ve engellerle karsilagiimaktadir. Bu engellerin ya da zorluklarin
iistesinden gelebilmek i¢in; engellerin giderilmesinin gerekli olduguna dair ihtiyag
analizinin yapilmasi, bu engelleri ortadan kaldiracak stratejilerin  nasil
destekleneceginin belirlenmesi, karsilagilan engellerin degerlendirmesini yaparak
bunlarla nasil bas edilebileceginin tespit edilmesi, izleme, gézden gecgirme ve
degerlendirme islemleriyle hatalarin belirlenerek gerekli diizeltici islemlerin yapilmasi

gerekmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2018:48).

Kagmaz (2015), stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarini dokuz baslik altinda

degerlendirmistir. Bunlar;

e Insan Kaynaklar1 Planlamasina Y&nelik Stratejiler

e Insan Kaynaklarinin Korunmasina Yonelik Stratejilerdir
e Endiistri iliskilerine Y&nelik Stratejiler

e Isgoren Teminine Yonelik Stratejiler

e Egitim ve Gelistirmeye Yonelik Stratejiler
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2.24.

Performans Degerlendirmeye Y onelik Stratejiler

Ucretlendirme ve Odiillendirmeye Yonelik Stratejiler

Kariyer Gelisimine Yonelik Stratejiler

Motivasyona Y onelik Stratejilerdir ( Kagmaz, 2015:33).

Rekabette Basar1 Saglayan Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Akdemir (2008), rekabet stratejisini yiiriitmek igin gereken en iyi stratejik IKY

uygulamalarin; yeni bir organizasyon kiltlirii yaratmak, kiiresel bir vizyon

tanimlamak, yeni bir misyon tanimlamak ve en iyi islevsel uygulamalarin, inovasyon

icin uygulamalari ve kalite iyilestirme ve maliyet diisiirme uygulamalarini belirlemeye

yonelik uygulamalar oldugunu belirtmektedir. Bu stratejik insan kaynaklari

uygulamalar: asagidaki gibi(Sekil.2.3.) 6zetlenebilir:

Yeni Orgiit Kiiltiiriiniin Olusturulmasi: Kurumlar rekabet stratejileri
yiiriitiirken kontrole dayali o6rgiit kiiltiirlinden ve tepeden ydnetilen merkezi
yonetimden vazge¢melidir. Bunun yerine etkin iletisimle calisan, asagidan
yukariya sorumluluklari paylagmis esnek isletme yapisina uyum saglayacak
bir yapi igerisine doniisebilmelidir.

Kiiresel Vizyonun Belirlenmesi: Kurumdaki orgiit yapisinin, ulasilmak
istenen vizyonun uzun dénemli bir goriintiisii olarak degerlendirilebilir. Ust
yonetim ve insan kaynaklari, kiiresellesmenin bir organizasyonun imajini nasil
degistirecegini birlikte diigtinmelidir..

Yeni Misyonun Tanimlanmasi: Orgiitlerin yeni misyonu, kiiresellesme
stirecinde rekabet ortamiyla birlikte yeniden belirlenmeli dolayisi ile orgiitiin
biitlinii i¢in ortak bir yon olusturmalidir. Goriisleri alinan ¢alisanlarin katilimi
ile misyonun benimsenmesi kolay olacaktir. Ayrica misyon tanimlamada daha
kolay olacaktir.

En Iyi Fonksiyonel Uygulamalarin Belirlenmesi: Yenilikgilige, maliyeti
diistirmeye ve kaliteyi artirmaya yonelik insan kaynaklari islevlerine ait
stratejik uygulamalar kiiresellesme ile birlikte ortaya c¢ikmaktadir. Bu
dogrultuda uygulamalar degerlendirilmelidir.

Yenilik¢ilige Yonelik Uygulamalar: Bu uygulamalar, yeni is ve pozisyonlarin
olusturulmasinda, koordinasyonu ve boliimler arasinda etkilesimi gerekli

kilmaktadir. Performans degerlendirmeleri ve odiilleri, uzun vadeli ekip
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tabanli basariy1 yansitmalidir. Yeni yetenekler ve beceriler gelistirmemize izin
veren bir terfi sistemi gelistirilmesi gerekir. Yeteneklerin, yeteneklerin ve
becerilerin gelisimini  kolaylastirmak i¢in c¢ok c¢esitli kariyer yollar
yaratilmalidir.

e Kalite Artirmaya Yoénelik Uygulamalar: 1KY uygulamalarinda kaliteyi
artirmak icin, egitim gelistirme faaliyetleriyle calisanlarin bilgi ve becerileri
gelistirilmelidir. Ayrica isletme iginde gorevler daha net tanimlanmali ve
gelistirilmeli, calisma kosullart iyilestirilmeli, ¢alisanlar isin kendisiyle ilgili
kararlara 6nemli Olclide katkida bulunmali, egitim ve gelisim arastirmalari
tesvik edilmeli, siirekli ve diizenli olarak yapilmalidir.

e Maliyeti Diigiirmeye Yonelik Uygulamalar: Maliyetleri diisiirmeye yonelik
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari arasinda isle ilgili uygulamalar (gérev
tanimlarimin 6zIi, agik ve basit bir formata doniistiiriilmesi), is ve siirecle ilgili
uygulamalar (isboliimii ve uzmanlagma olusturma, verimliligi artiran yalin bir
yapiya gecis) yer alir. . Tazminat (kisa vadeli tazminat ve performansa dayali

tazminat) ve nitelikli ¢alisan se¢imi ile ilgili uygulamalardir (Akdemir,

2008:445-451).

Stratejik Insan
Kaynaklari
Yo6netiminde
Analiz

Digsal
Analiz

Rekabet
Stratejisi

igsel
Analiz

Yeni Misyonu
Tanimlama

Yeni Orgiit kiiltiiriinil o
B Stratejik Insan

Kaynaklari
Yo6netiminde
Yapilandirma

olusturulmasi

Hn lyi Stratejik Insan
Kaynaklari
Uygulamalari

En lyi Islevsel Orgiit Vizyonunun .
Uygulamalarin Yenilenmesi Stratejik Insan
Belirlenmesi Kaynaklar

YoOnetiminde
Kontrol ve
Degerlendirme

Sekil 2. 3. Rekabet Stratejisine Gére Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi siireci
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Erkut (2009) rekabet stratejisini, bir kurulusa belirli bir is alaninda rakiplerine
kars1 rekabet avantaji saglayan bir dizi sistematik karar olarak tanimlamaktadir. Bu
rekabetc¢i stratejilerin bagarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in iki kosulun karsilanmasi
gerektigini belirtmistir. Bunlardan birincisi 6rgiitlerin, uygulayacak stratejiye yonelik
beceri ve varliklara sahip olmasi, ikincisi ise orgiitlerin, hangi tiir stratejilerin hangi

sartlarda daha yiiksek bir basariyla ¢alisacagini bilmesidir (Ekut, 2009:256).

Isletme stratejisine gore tasarlanmis insan kaynaklari stratejileri asagida tablo
2.3.°de gosterilmistir. Stratejik yonetim kapsaminda rekabet stratejilerine yonelik

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 da farkli olabilmektedir.

REKABET STRATEJISI IKY STRATEJISI
-Bilgi paylasimi ve c¢apraz egitimi arttirmak icin
Maliyet Farkhlastirma islerin ve departmanlarin yapilandirilmast,
(Yiksek verimlilik, -Maliyet tasarrufu ve etkinligi 6diillendirecek ticret
diisiikmaliyet) yonetimi ve uygulamalarinin tasarlanmasi

-Cok yonlii yeteneklere sahip calisanlarin se¢imi.
-Calisanlarin  {iriin/hizmetin ~ farklilagtirilmasi
konusunda egitilmesi
-Odiil ve iicret ydnetiminin, yaraticth§l Ve
yenilik¢iligi tesvik edecek sekilde diizenlenmesi
Odaklanma Hedef kitle ihtiyaclarini analiz edebilecek
(Hedef kitle ihtiyaglarina nitelikte ¢alisan se¢imi

goretirlin/hizmet tasarlama)

Tablo 2. 3. Insan Kaynaklar: Stratejileri

Uriin Farklilastirma
(Rakiplerden farklilasan
riindzelligi )

Kaynak: DeCenzo, David A, Robbins, Stephen P. (2016): Fundamentals of Human Resource
Management, 12th ed., Wiley, s.34.

Saglik kurumlart diisiiniildiigiinde, hastalarin ihtiyaglarint daha iyi analiz

edebilecek saglik personeli se¢imi, verilen saglik hizmetini farklilastiracak egitimler,

cok yonlii yeteteneklere sahip saglik calisanlar1 elde tutarak maliyeti kontrol altina

alma gibi unsurlar IKY stratejilerini, rekabet etmede kullanilabilir.

2.2.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Saghk Kurumlarindaki Onemi
Saglik hizmetlerinin sunumu i¢in en 6nemli kaynaklardan bir tanesi insan
kaynagidir. Saglik kurumundaki insan kaynaginin atanmasi problemi, degisken

performansa sahip bir dizi kaynakla gergeklestirilecek gorevlerin planlanmasi

organizasyonun bir problemidir. Sagliktaki bu sorunlara agiklik getirmek iki sekilde
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miimkiin olabilir. Birincisi kaynaklara gore gorev tahsisi (kaynagin niteligine uygun

gorev vermek) ikincisi ise, gorev siralamasidir (Oztiirk ve Cagatay, 2021:85).

Insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) amaci, yiiksek kaliteli ve uygun fiyath
saglik hizmetini sunmada oynadig1 stratejik rolii kesfetmektir. Saglik hizmeti
profesyonellerinin yiiksek kaliteli hasta bakimi saglamada kritik bir rol oynadig1 ve
maaglariin ve {cretlerinin tipik bir saglik kurulusunda toplam isletme biit¢esinin
yaklasik 9%65-80'ini olusturdugu g6z oniine alindiginda, saglik hizmeti kuruluslarinin
faaliyetlerini etkin bir sekilde yOnetmesi insan kaynaklari yonetimi agisindan
zorunludur. Ayrica, Kuzey Amerika'daki ve cogu sanayilesmis tilkedeki saglik hizmeti
kuruluslari, hizmet Kkalitesinin iyilestirilmesi, saglik hizmeti maliyetinin diisiiriillmesi,
calisan devir hizinin azaltilmasi ve elektronik saglik kayitlarinin uygulanmasi ve
saglik bilgi aglarinin kurulmasi dahil olmak {izere birgok zorlukla Karsi karsiyadir

(Savage, Fottler ve Khatri, 2010:1).

Saglik profesyonelleri, kuruluslarmin genel basarisi icin stratejik IKY'nin
O6nemini uzun zamandir kabul etmektedirler (Gowen, McFadden, ve Tallon, 2006;
Kharti vd., 2006).

Saglik kurumlarinda personel planlamasi, gelistirilmesi ve dagilimim
tyilestirmek i¢in zaman igerisinde ¢ok ¢esitli planlama modelleri ve ayrica yaklagimlar
gelistirilmistir. Bunlar1 siraladigimizda gelecekteki ihtiyaglarin, taleplerin ya da
hizmet kullaniminin tahminleri, hizmet hedeflerinin tahminleri ve is giiciiniin niifusa
oranina yonelik tahminlere dayanan yaklasimlari igerir. Bu yaklagimlar, ulusal saglik
stratejisi uygulama ihtiyaglarinin da nasil oldugunu anlamak icin de kullanilabilir. Bu
nedenle saglik kurumlari agisindan stratejik insan kaynaklari yonetimi onemlidir

(Oztiirk ve Cagatay, 2021:86).

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi mevcut teorik c¢ergevelerinin saglik
kurumlarinda, son salgin olan COVID-19 oldugu gibi ¢evresel krizlerin ortaya
cikardigr temel zorluklar1 kavramsallagtirmanin gegerli bir yolu olmaya devam
ettigidir. Bununla birlikte, istikrarli bir ortam, merkezi stratejik planlama, daha basit
is modelleri ve geleneksel bir isgiicii geriledik¢e karakterize edildiginden, IKY ve
orgiitsel sonuglara iliskin icerik perspektifi daha az alakali hale gelebilir. Bu nedenle,
SIKY'yi IKY nitelikleri etrafinda odaklanan bir sinyal verme teorisi olarak

cercevelemek, daha fazla icgdrii sunabilir ve SIKY'nin cevresel krizlere orgiitsel
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tepkiler olusturma ve orgiitsel dayaniklilik olusturmadaki roliine iligkin tartismalari

sekillendirmeye yardimci olabilir (Minbaeva ve Navrbjerg, 2023:19).
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3. SAGLIK KURUMLARINDA CALISAN PERFORMANSI

Saglik hizmetleri maliyetleri siirekli olarak artmakta ve hastaneler i¢in maliyet
yiikiinii hastalara aktarmadan kaliteli bakim saglamak ciddi bir zorluk haline gelmistir.
Calisan performansi olgusu ¢ok boyutlu bir yapidir ve orgiitsel basariyr veya
basarisizligi belirlemek i¢in son derece hayati bir kriterdir. Bununla birlikte ¢alisanlar,
herhangi bir isletmenin kan akigidir ve kurulusun itibarin1 artirabilecekleri veya
bozabilecekleri ve karlilig1r olumsuz yonde etkileyebilecekleri i¢in her kurulusun en

degerli varliklaridir (Sendawula vd, 2018:2).

Kiiresellesme ile birlikte saglik hizmetleri, kapali sistemler olmaktan
uzaklagsmustir. Giiniimiizde saglik hizmetleri performans yonetimi ¢ok boyutlu bir yap1
olmakla birlikte ayrintili performans 6l¢lim sistemleri kullanmak saglik yoneticileri
icin uygulamasi zor bir hale gelmistir. Performans yonetimi, organizasyonlarin tiim i
faaliyetlerinde gerceklesen performans belirleme, 6lgme ve gelistirme gibi amaglarla
stratejik hedefleri organizasyon ile uyumlu hale getirmek i¢in kullanilan siirekli bir
stirectir. Bu siirecte organizasyon, hedeflerine ne kadar ulasabildigini 6grenebilmekte

ve gelecek planlari i¢in bir elinde bir argiiman bulundurmus olmaktadir.

Saglik sistemi performans degerlendirmesinin karsilastirilabilirlik, hesap
verebilirlik, stratejik karar verme ve 6grenme/gelistirme olmak {izere ii¢ temel amaci
bulunmaktadir. Bu sebeple saglik is giicli performansi, saglik hizmetleri performans
yonetimi igin énemli yer tutmaktadir. Iyi uygulanamayan bir performans ydnetimi
stirecinde ¢alisanlarin ¢aligsma ortaminda yasadig1 sorunlar organizasyonel 6grenmeyi
ve diizeltici eylemlerde bulunmay1 engellemekte bazen personel devrine dahi yol
acmaktadir. Saglik hizmetlerinde geribildirim, devam etmekte olan ilerlemeleri
gostermek ve ihtiyaclari belirlemek i¢in kullanilan olumlu bir siire¢ olup gelisimsel ve

egitimsel ihtiyaglar yoniinden bakildiginda bilimsel bir dongiidiir.

3.1. Performans Yonetimi

Hem kurumsal hem de bireysel diizeyde yonetimden temel bir beklenti,
performansi 6lgmek ve yonetmektir. Fikirden eyleme ve istenen sonuglara ulasmaya
giden bir yolculuk vardir. Bu yolculugun ilerleyisini ve sonuglarini yansitmak i¢in
giinliik hayatta belki de en ¢ok kullanilan terim "performans"tir. Bu, her sistemin bir
amaci1 gerceklestirmek icin ihtiya¢ duydugu sistem diisiincesi goriisiiyle uyumludur.
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Amacina ulasan bir sistem, planlandig1 gibi "calisan" bir sistem olarak kabul edilir.
Bununla birlikte, "performans", anlaminin ¢esitli yorumlarindan dolay1 tanimlanmasi
zor bir kelimedir. Yonetimde oldugu gibi, performans terimi genel basariy1 ifade
etmek veya akranlara karsi bir Olgiiti yansitmak igin ¢esitli diizeylerde
kullanilabilmektedir (Brudan, 2010:110).

Performans yonetimi, genel organizasyonel performansa katkida bulunan bir
unsur olarak ¢alisanlarin performanslarini 6lgmek, izlemek ve gelistirmekle ilgilidir.
Esasen, amaca giden bir aragtir ve kavrami ve uygulamasi siirekli degismektedir.
Performans yonetimi sistemlerinin neredeyse bagimsiz siirecler olarak goriildigi
kokenlerinden itibaren, her bir c¢alisanin bu amaglara ulasmak i¢in is yiikiini
anlamasina ve paylasmasina yardimci olarak, kurulusun hedef ve amaglaria iliskin
ortak bir vizyon olusturmaya yonelik bir yaklasim haline gelmistir (Martinez ve

Martineau, 2001:1).

Performans yonetim sistemlerinin 6zellikleri, performansi etkili bir sekilde
yonetme cabalarin1 destekleme veya bozabilmektedir. Performans yonetimi,
yoneticileri performans planlama, kogluk, degerlendirme ve gbézden gecirme
stireglerine katilmalarinin beklendigi devam eden bir siirece dahil eder. Bu nedenle,
performans yonetiminin etkinligi biiyiik dl¢lide onlarin omuzlarina dayanmaktadir.
Liderler, performans yonetimi siirecinin veya dongiisliniin ¢esitli asamalarinda yetkin
bir sekilde yer aldiklar1 6l¢tide, sistemin arzu edilen sonuglari saglama sans1 cok daha
fazladir. Bu, siirecteki rollerine gore yonetsel yeterlilikleri gelistirmek i¢in tasarlanmig
performans yonetimi egitiminin roliiniin nemini agiklamaktadir (Haines ve St-Onge,

2012a:1159).

Performans yonetimi, herhangi bir organizasyonda cok kritik bir siiregtir.
Verimlilik diizeylerini, hizmet sunumunu ve genel olarak bir kurulugsun imajin1 biiyiik
Olciide etkiler. Herhangi bir iilkedeki Saglik Bakanligi, {ilkedeki herkesin verimli
hizmet sunumu i¢in giivendigi hayati bir bakanliktir. Saglik kuruluglarinin karsilagtig
zorluklar1 belirlemeye ve degerlendirmeye ve performans yonetim sistemini
tyilestirmenin yollarin1 bulmaya yonelik aragtirma Performans Yonetimi, kuruluslara
sirekli basar1 saglamak icin stratejik ve entegre bir yaklasim olarak

tanimlanabilmektedir (Mahapa vd, 2016:218).
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3.2. Performans Degerlendirme

Herhangi bir kurulusun basarisi, calisanlarinin kalitesine ve 0&zelliklerine
baghdir. Calisanlar, organizasyonlarin kalbi olduklar1 icin herhangi bir
organizasyonda onemli bir faktor haline gelirler. Dolayisiyla orgiitler amag ve
hedeflerine onlarsiz ulasamazlar. Bununla birlikte, herhangi bir c¢alisanin,
organizasyon ¢ikarlart dogrultusunda calismaya motive olmasi i¢in bu konuda
kendisini tesvik edecek veya dort gozle bekleyecek bir seye ihtiyaci oldugu bir
gercektir. Bu durum Insan Kaynaklarina daha stratejik yaklasimin bir gostergesidir.
Kurulusun temel amagclar1 ve hedefleri, performans yonetimindeki siirecin ayrilmaz bir
pargast haline gelir ve performans degerlendirme siireci araciligiyla iletilmektedir

(Daoanis, 2012:55).

Gilinlimiiziin rekabet¢i is diinyasinda orgiitlerin rakipleriyle ancak rekabet
edebilecekleri anlasilmaktadir. Yenilik ve organizasyonlar insan kaynaklarini iyi
yoneterek yenilik¢i olabilir. Insan kaynagi performanslari derecelendirmek igin
kullanilan gecerli ve dogru bir degerlendirme sistemine sahip olunarak sistem daha
etkin hale getirilebilir. Ne yazik ki, etkili bir performans degerlendirme sistemi
kullanan kuruluslarin sayist smnirlidir. Performans degerlendirme sonuglarinin
hedefler, sonuglar ve kullanimlar1 hakkinda ¢alisanlarin algilar1 bir dizi faktore bagl
olarak faydali olacaktir. Ornegin, calisanlar, siireci performanslarin1 gelistirmeye
yardimcr olan yararli bir geri bildirim kaynagi olarak algilarlarsa, belirli bir
performans degerlendirme programini kabul etme ve destekleme olasiliklar1 daha
yiiksektir. Calisanlarin, performans degerlendirme planini terfi i¢in bir firsat ve kisisel
gelisim firsatlari i¢in bir yol, goriiniir olma ve beceri ve yeteneklerini gosterme sansi
ve baskalartyla ag kurma firsati olarak algiladiklar takdirde, benimsemeleri ve anlamli

bir sekilde katkida bulunmalart muhtemeldir (Boachie-Mensah ve Seidu, 2012:73).

Insanlarin is performansinin degerlendirilmesi yiizlerce yildir akademisyenlerin
ve uygulayicilarin ilgisini gekmektedir. Daha yakin zamanlarda, performans yonetimi
siirecine de artan bir ilgi olmustur. Performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin
performansini belirli bir boyutlar dizisi boyunca degerlendiren, bu degerlendirmeye
bir puan atayan ve ardindan tipik olarak bir amir tarafindan degerlendirildigi resmi bir
siireci ifade etmektedir. Kuruluslar genellikle calisanla ilgili ¢esitli kararlar1 kismen
bu derecelendirmeye dayandirir. Performans yoOnetimi ile istenen asil amag
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isgorenlerin performanslarint daha verimli hale getirebilmek i¢in yardimci olmaktir.
Bu ana gayeyi ger¢eklestirmek icin bir ¢esit faaliyetler, icerikler, kontroller, is doniik
politikalar ve taktikler ile adimlar1 ifade etmektedir. Performans degerlendirme
organizasyonun biitiinciil bir sekilde onceden belirlenen hedefe yonelteme bunu
gerceklestirmek igin hizmet i¢i egitimlere veya bir ddiil sistemini de olusturmay1
gerektirir. Bunlarin bir biitiinciil yapisi ile performans degerlendirme hususuna iliskin
bir yapisal strateji olusturma daha gergekgi olabilecektir. (Denisi ve Murphy,
2017:421).

Performansi degerlendirmek i¢in bir sistem tasarlamak, oncelikle is performanst
terimi ile ne kastedildigini tanimlamak adina 6nemlidir. Bir ¢alisanin ig performansi,
yetenek, ¢aba ve firsatin bir kombinasyonuna bagli veya bunlarin bir sonucu olsa da,
performans, iretilen sonuglar veya sonuglar acisindan Olgiilmelidir. Dolayisiyla
performans, belirli bir is islevinde veya etkinlikte belirli bir siire boyunca iiretilen

sonuglarin kaydi olarak tanimlanmaktadir (Bernardin ve Wiatrowski, 2013:258).

Performans degerlendirme, organizasyonlarda maas ayarlamalar, terfiler,
egitim ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi, performans diizeylerinin veya isten
¢ikarmaya veya yaptirimlara neden olabilecek davraniglarin belgelenmesi gibi 6nemli
kararlar almak icin ¢alisanlarin performansi hakkinda bilgi saglayan 6nemli bir aragtir.
Ayrica, performans degerlendirme ile ¢alisanlarin tutum, ¢aba ve davranislar1 arasinda
acik bir baglant1 vardir ve bu da sirketlerin elde ettigi finansal sonuclarda iyilesme
anlamina gelmektedir. Su anda, performans degerlendirme siireci degerlendirme ile
sosyallesen farkli yorumcu gruplarmin goriislerine dayanmaktadir. Ciinkii bir
calisanin isini nasil gelistirdigine gercekten yanit verebilirler. Ayrica bu siireg,
calisanin kendisi hakkindaki diisiincelerini de igermektedir. Bu tiir bir performans
degerlendirme siireci, 360 derecelik degerlendirme veya biitiinsel degerlendirme

olarak adlandirilmaktadir (Espinilla vd, 2013:459).

Performans degerlendirmelerinin ¢alisanlarin performansinda ve tiretkenliginde
artisla sonug¢landigini O6ne siiren ¢ok sayida ampirik arastirma bulunmaktadir.
Iyilestirmelerin, galisanlarin kurulusun hedefleriyle daha fazla 6zdeslesmesinden ve
bunlara baghligindan kaynaklandigr goriilmektedir. Diisiik performans gosteren
calisanlar, degerlendirme dongiisii sirasinda belirlenir ve nasil iyilestirilebilecegi
konusunda geri bildirim verilir. Yonetim, performansi diizeltmek i¢in bazi gelisimsel
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faaliyetler iistlenebilirler. Calisanlar, performanslarina bagli olan finansal tesvikler
sunarak daha yiiksek bir seviyede ¢alismaya motive olurlar ve bu finansal tesvikler,
yiiksek performans gosteren ¢alisanlarin elde tutulmasini tesvik etmede énemlidir. Bu
olumlu sonuglar elde edilmediginde, genellikle hatanin performans degerlendirme
stirecinin duisiik kalitesinden kaynaklandigi sonucuna varilmaktadir (Brown vd,

2010:377).
3.3. Performans Degerlendirme Hatalari

Calisan performanst degerlendirilirken degerlendirici, amir, patron veya
yoneticinin kendinde bulundurmasi gereken bazi 6zellikler mevcuttur. Bunlar objektif
bir bakig agisi, Onyargisiz davranma ve tarafsiz olmaktir. Bununla birlikte
degerlendirici genellikle bilingli veya bilingsiz bir sekilde bazi hatalar yapmakta bu
durumun sonucunda yanls degerlendirme sonuclarina ulasabilmektedir (Ilsev,

2016:187).

Uygun ve etkili metodolojiler agisindan gozden kagma egiliminde olan bir
liderlik araci, calisan performans degerlendirme teknikleridir. Etkili performans
degerlendirme cabalari, insan motivasyonu ve oOrgiitsel davranislarin anlagilmasindan
dogmustur. Saglik kuruluslarinda calisanla ilgili 6nemli bir degerlendirme sorunu,
yonetim personelinin ¢ogunlugunun egitimli degerlendiriciler olmamasidir. Bu durum
sonucunda uygun olmayan geleneksel degerlendirme tekniklerini etkisiz veya yanlig

kullanabilme ihtimalleri oldukg¢a yiiksektir (Chandra, 2006a:37).
3.3.1. Hale Etkisi

Organizasyonlara belirli bir dereceye kadar dokunulmazlik saglayan ve bu
organizasyonlara karsi genel olarak olumlu bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Kim,
2017:277). Hale etkisinde bazi oOzelliklerin degerlendirilmesi diger ozellikleri
etkileyebilmektedir. Cilinkii bireyler her bir 6zelligi ayr1 ayr1 degerlendiremezler
(Nicolau vd, 2020:2). Hale etkisi, calisanlarin genellikle yoneticinin deger verdigi bir
alanda iyi performans gosterdiginde, yetersiz kaldiklar1 performans yonlerinde onlar
olumlu bir sekilde degerlendirmeleridir. Ornegin, iyi bir iletisime sahip olan bir
calisan, eylemleri istenildigi kadar verimli olmasa bile bir takim oyuncusu olarak veya

bir etkinlik Slgiisiinde yiiksek puanlar alabilmektedir. Benzer sekilde, bir ¢alisanin
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faaliyeti ve igi tamamlamasi, "kaliteli is" ile karistirilabilmektedir (Wigert ve Harter,

2017a:50).

Derecelendirmeler, degerlendirme siirecinde yer alan ¢alisanin veya yoneticinin
kisilik ozelliklerinden etkilenebilir. Bir "Halo Etkisi", derecelendirmenin, dikkate
alinan i 6zelligi ile aslinda hicbir ilgisi olmayan bireyin bir 6zelligine dayandigi
kisilik dnyargisinin yaygin bir drnegidir. Yoneticiler begendikleri kisilere daha ytiksek
puanlar verebilir (pozitif hale etkisi) ve sevmedikleri kislere ise daha diisiik puanlar
verebilmektedir. Bu gibi durumlar ise negatif hale etkisi seklinde tanimlanmaktadir

(Chandra, 2006b:37).
3.3.2.Hosgorii ve Katihk

Bazen yoneticiler, hosgorii veya katilik yanliliginin bilingli olarak farkindadir,
ancak bu konuda herhangi bir sey yapmak i¢in motive olmazlar. Ornegin, IK
yoneticileri istisnai olarak yiliksek veya diisiik derecelendirmeleri bir komiteye
savunmalidirlar, yiiksek veya diisiik performansl bir kisiyi ortalamaya daha yakin bir
sekilde derecelendirmeyi segebilirler, boylece derecelendirmeyi savunma zahmetine
katlanmak zorunda kalmazlar. Geri bildirim verme konusunda koétii olan yoneticiler,
organizasyonlarin standardi nasil iletti§i konusunda tartigsmal1 bir derecelendirmeyi

olusturabilmektedir (Wigert ve Harter, 2017b:50).
3.3.3.Yenilik ve i1k izlenim

Yenilik, degerlendirme siirecinde sadece yakin zamandaki performansa
odaklanmak, performans degerlendirmelerinde sik yapilan bir hatadir. Ornegin, bir
yonetici yillik degerlendirmede bir ¢alisanin sadece son ii¢ aydaki performansini
dikkate almamalidir. Calisan performansinin tiim donemi degerlendirilmelidir, aksi
takdirde degerlendirme yanlis olabilir. Derecelendirme, tiim degerlendirme dénemi
boyunca yaygin olarak gosterilen davranislart goz ardi ederek en son davranigtan
etkilenmektedir. Ilk izlenim ise degerlendiriciler, ortamim kendileri tarafindan
belirlenen bazi belirli 6zelliklerine dayanarak ortam hakkinda genel bir izlenim

olustururlar. Fakat tanimlanan nitelikler ve 6zellikler, degerlendirme igin yeterli temeli

saglamayabilmektedir (Esfahani vd, 2014:52).
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3.3.4. Kontrast Hatasi

Degerlendiriciler olarak {stlerin  genellikle ¢ok sayida ¢alisanin
performansin1 derecelendirmesi gerekir. Kontrast hatasi, yonetici bir calisanin
performansini sirket standardi yerine diger ¢alisanlarla karsilastirdiginda ortaya ¢ikar.
Calisanlar karsilagtirmali olarak siralandiginda, sirket standardini astyor olsalar bile
birisi en alt siralarda yer almalidir. Sorun c¢alisanda degil, konulan hedef veya
standarttir. Ayrica, siralama etkisi vardir, yani ilk derecelendirilen kisiler son
degerlendirilenlerden daha yiiksek puan alir. Iki degerlendirme arasindaki zaman
aralig1 biiyiikse, etki daha biiyiiktiir. Bu husus, bireylerin secilmesine veya istthdam
edilmesine yonelik degerlendirmelerde biiyilk O6nem tasimaktadir (Javidmehr,

Ebrahimpour, 2015; 292).
3.3.5. Merkezi Egilim

Bazi puanlayicilar, astlari cok yiiksek veya ¢ok diisiik olarak derecelendirmek
konusunda isteksizdir. Kimseye asir1 derecede diisiik puan vererek kati davranmaktan
hoslanmazlar ve kimsenin miimkiin olan en yiiksek puani almayi hak etmedigine
inanabilirler. Bu tiir bir tutumun sonucu, herkesin ortalama olarak

derecelendirilmesidir (Lunenburg, 2012; 8).
3.3.6. Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

Ideal olarak, performans degerlendirmeleri, bir astin tiim degerlendirme
donemi boyunca (genellikle alt1 aydan bir yila kadar) performans: hakkinda toplanan
verilere dayanmalidir. Bununla birlikte, cogu zaman oldugu gibi, denetim otoritesi
muhtemelen son performansi, daha 6nce meydana gelen performans davranislarindan
daha giiclii bir sekilde degerlendirecektir. Buna olaylarin yeniligi hatasi denir. Bir astin
performans degerlendirmesine tiim performans davraniglarinin dahil edilmemesi,

derecelendirmelerde dnyargiya neden olabilir (Lunenburg, 2012;8-9).
3.3.7. Kisisel Onyargi

Performans degerlendirmelerinin, puanlayicinin puanlanan kisiye yonelik
tutumlarindan etkilenebilecegine dair kanitlar vardir, yani puanlayiciya duyulan sevgi
ve giiven ve iligkilerinin algilanan kalitesi. Bir amirin, kendisine bagl ¢alisanlarinin
her biri hakkinda ne hissettiginden ve onlari sevip sevmediginden kaynaklanir.

Yoneticilerin yiizde sekseni bir c¢alisani sevip sevmemelerinin degerlendirmelerini
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etkiledigini kabul ediyor. Kisisel Onyargi, birkagini belirtmek gerekirse, gesitli
kaynaklardan, meslektaglardan alinan bilgilerden, inan¢ ve diislinceyle ilgili
degerlendirmelerden ve sosyal ve aile gegmisinden gelebilir. Her ikisi de puanlayiciyi,
puanlananin gercek davranisi olan gergeklikten uzaklastiran basmakalip ve diismanca
hatalar igerir. Yaygin ornekler, irk veya cinsiyete dayali dnyargi gostermeyi igerir

(Javidmehr ve Ebrahimpour, 2015: 293).
3.3.8. Tek Olgiit Hatasi

Tek olgiit hatasi, calisan performansinin belirlenmesinde degerlendiricinin
sadece tek bir olgiite bagl kalarak degerlendirme yapmasindan kaynaklanmaktadir.
Bir isin basar1 ile goriilmesi igin ilgili gérevin tiim unsurlarinin yerine getirilmesi
gerektigi halde degerlemeyi yapan yonetici veya degerlendirici, kisinin yaptig1 birgok
gorevle ilgili ¢aligmalar1 degil de tek bir gorevi ve onunla ilgili standardi ele almasi
durumunda bu hata gergeklesmis olacaktir. Boyle bir durumda is gorenlerde de
islerinin tek Onemli parcasinin sanki sadece bu gorev oldugu seklinde yanlis bir

anlasilma ortaya cikacaktir (Sahin ve Balci, 2021:472).
3.4. Performans Bilgisi Kullanim

Performans yonetiminin 6zelligi her zaman fiili davranisa yansimaz. Performans
bilgisi kullanimi, istenen davranis gercek davranista gerceklesti§inde tutarli olarak
tanimlanir. Tutarli kullanim kavramu, istenen bir davranisin tamamlayici ve olumlu bir
davranisa yol actigi durumlari tanimlamak icin de kullanilabilir. Bu nedenle, bir
kurulus, oOncelikle programlarint degerlendirmek (istenen davranig) icin bir
performans yoOnetimi semasi olusturursa ve yoneticileri, bilgileri programlar
degerlendirmek (gercek davranis) ve programlarimi iyilestirmek ve tesvik etmek
(tamamlayici, olumlu davranislar) icin kullanirsa, o zaman bilginin tutarl
kullaniminin meydana geldigi sdylenmektedir (Taylor, 2014:9). Baz1 arastirmacilar,
Ozellikle amaclh tiirden performans bilgisi kullaniminin Onciillerini arastirmis ve
politika yapicilar, performans bilgisi kullanimi ve hizmet iyilestirme arasindaki
baglantiy1 giliclendirmeye caligmistir. Ancak, kurumlarin performans gostergelerini
dahili iyilestirmeler elde etmekten ¢ok harici raporlama gerekliliklerini yerine
getirmek icin kullandiklarina dair kanitlar bulunmaktadir. Bu da, performans bilgisinin
kullanimini basitce tesvik etmenin hizmet iyilestirmeye yol actigini gostermektedir

(Micheli ve Pavlov, 2017:2).
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Saglik hizmetlerinde kamu raporlamasinin oynadigr énemli rol giderek daha
fazla kabul gormektedir. lyilestirme igin bir kaldirag olarak olumlu etkiler
saglamaktadir. Kamuya agik raporlamanin giicii, karsilastirmali bilgileri dogru, adil ve
anlaml bir sekilde 6lgmek ve raporlamak i¢in bir zorunluluk oldugu anlamina gelir.
Saglik sistemlerinin karmagikligi goz Oniine alindiginda, bu gercek bir zorluktur.
Ciinkii performans raporlama ¢abalarinin ana konusu olan saglik hizmetleri, hastalar,
calisanlar, kuruluglar ve profesyoneller tarafindan dogrudan ve dolayli olarak
sekillendirilmektedir. Bu bakimdan insanlarin saglhigini iyilestiren bakimin teshis
edilmesi, sunulmasi, desteklenmesi, yonlendirilmesi ve saglanmasi i¢in iistlenilen ¢ok

gesitli ve hacimli gorevler vardir (Levesque ve Sutherland, 2020:2).

Kamuda saglik sektorii performans bilgisini, hem performans raporlamasi
yoluyla politikacilara hem de istatistikler, web siteleri ve performans raporlari
araciligiyla vatandaslarina kamuya agik hale getirmeyi hedeflemektedir. Bunu yaparak
kamu kuruluslarinin daha hesap verilebilir hale gelecegi yoniinde genel goriis
belirtilmektedir. Bu sayede hastalar hizmeti kullanip kullanmamaya karar
verebilmektedir. Nihayetinde kotii performans igin ceza, hizmetin terk edilmesi ve
alternatif saglik hizmeti sunucularina yonelim ger¢eklesmektedir. Ayrica politikacilar
ve kuruluslar, biitgce tahsisleri, atamalar veya acil durum 6nlemleri hakkinda karar
vermek i¢in performans bilgilerini kullanmaktadir (Van de Walle ve Cornelissen,
2016:442).

3.5. Saghk Kurumlarinda Performans Yonetimi

Son yillarda, saglik sistemi ¢esitli teknolojik ve operasyonel degisikliklerin
konusu olmustur. Hastanelerin amag ve hedeflerine ne kadar iyi ulasildigin1 6lgmek
ve saglik kuruluslarinda genel performanst degerlendirmek ve mikemmelligi
yonlendirmek i¢in performans 6l¢iimii 6nemli bir unsur haline gelmistir. Performans
Ol¢iimii alanindaki biliylime, kurumsal ortamlarda performans 6l¢lim sistemlerinin
farkindaligin1 ve kullanimini artirmaktadir. Popiilerlik durumlart ise, bir kurulusun
siire¢ yonetimi ve izleme sistemlerine yaygin olarak dahil edilen ¢ok ¢esitli siire¢
odakli dl¢iim yontemlerinin (6. Alti Sigma) ve felsefelerin (Yalin Isletme)

gelistirilmesine yol agmaktadir (Hussain vd, 2020:915).
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Saglik hizmetleri organizasyonlarindaki performans yonetimi, yalnizca bir
yapinin ekonomik kiymetinin sistematik olarak iiretilmesini ve denetimini degil, ayn1
zamanda hizmet sunumundaki gercekei etkinligi ve verimliligin en iyi oranini
gerceklestirmeyi amaglar. Bu nedenle performans yonetimi, diger yonetim
yaklagimlar1 gibi, yalnizca stratejik planlama operasyonel yiiriitme ve kontrolle
yakindan baglantiliysa bagarili bir sekilde uygulanabilir (Mettler ve Rohner,
2009:701). Son yillarda, saglik hizmeti sunucularma kararlastirilan performans
hedeflerine gore 6deme yapilmasi, yiiksek gelirli iilkelerde ve son zamanlarda diistik
ve orta gelirli lilkelerde ivme kazanmigtir. Mali tegvikler, saglik is giicii performansini
iyilestirmek ve bir saglik sisteminin performansina katkida bulunmak i¢in dissal
motivasyon saglamayi amagclar. Fakat saglik sistemlerindeki diisiik performans, diinya
capinda bir endise kaynagidir ve saglik sektoriine yapilan daha fazla yatirim, daha iyi
saglik sonuglar1 anlamina gelmemektedir (Lannes, 2015:1). Saglik sonuglari hem
hasta hem de saglik ¢alisanlari i¢in 6nemli oldugundan ve saglik hizmeti faaliyetleri
1yi sonuglarin saglanmasiyla yalnizca zayif bir sekilde baglantili oldugundan, saglik
sonuclarint 6lgmeye ve izlemeye odaklanmak oOnemlilik arz etmektedir (Davies,

1998:360).

Saglik hizmetleri sektorii, kamu biitcesi ayirmada diger biitgelere nazaran en
fazla pay1 barindiran sektordiir. Bu nedenle performans degerlendirmesi hem saglik
hizmetlerine ayrilan finansal kaynaklarin paylastirilmasi hem de sunulan hizmetin
kalitesi hakkinda {ist yoneticilerin i¢in onemli bir gosterge sunmaktadir (Cinar ve
Vardarlier, 2014:387). Bir diger yandan Ayrica diinya ¢apinda birgok iilke kendi ulusal
saglik sistemlerinde finansal ve organizasyonel reformlara girismis olup ¢ok azi
personel performansini 1iyilestirme ihtiyacim1 yeterince ele almayr basarmigtir

(Martinez ve Martineau, 2001:1).

3.5.1.Calisan Performansi

Calisan Performansi, yaraticilik, yenilikeilik, {iretkenlik, rekabet edebilirlik,
karlilik, etkinlik ve verimlilik unsurlari, performansin tanimlanabilecegi tiim
seviyelerde mevcuttur. Performansin bu boyutlar1 ve bilesenleri, esasen tim is
siireclerine ve performansin is birimi Ol¢limiine uygulanamaz. Bununla birlikte,
calisma ortaminda gerceklestirilen herhangi bir eylemin c¢iktis1 olarak kabul

edilebilecek gecikmeli gostergeleri temsil ederler (Mohamed vd, 2018:6200).
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Saglik ¢alisan1 performansi, ydnetim mevcudiyetini, klinik yetkinligi,
calisanlari, yanmit verebilirligi (hasta merkezli performans bakimi saglama) ve
iiretkenligi (veya verimliligi) kapsamaktadir. Saglik calisan1 becerilerini gelistirmek,
oncelikle vaka yonetimi kilavuzlarimi uyarlamayi, saglik ¢alisanlarii egitmeyi ve

saglik calisan1 performansini siirdiirmeyi igermektedir (Rowe vd, 2018:1).

Saglik hizmetleri alaninda, bir popiilasyonda saglik hedeflerine ulasilmasi,
bliyiik 6l¢iide etkili, verimli, erigilebilir, uygulanabilir ve yiiksek kaliteli hizmetlerin
saglanmasina baghdir. Yeterli sayida bulunan ve farkli mesleklere ve cografi bolgelere
uygun sekilde dagitilan saglik isgiicii, benzersiz bir iiretim siirecinde tartismasiz en
onemli girdidir ve genel saglik sistemi performansi lizerinde giiclii bir etkiye sahiptir.
Insan kaynaklar1 yonetimi igin acik politikalarin olmayisi, ¢ogu iilkede saglik

sistemlerinin hedeflerine ulagsma kapasitesini tehdit eden dengesizlikler lretmistir

(Lambrou vd, 2010:2).

Doniistimeii liderligin yan1 sira orgiit kiiltliriiniin de saglik calisanlarinin
performans: iizerinde etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel hedeflere ulasmak igin 6rgiit
kiiltiirti, saglik kuruluslarinin tiim tiyeleri tarafindan sahip olunan bir dizi deger ve
inanctir. Saglik personelinin performansinin hastanenin organizasyon Kkiiltiirtiyle
baglantili oldugu gosterilmistir. Ayrica, orgiit kiiltiiriiniin ¢alisan performansi tizerinde
bir etkisi oldugu belirtilmektedir. Saglikli bir 6rgiit kiiltliriine sahip bir hastane, ¢alisan
performansini iyilestirerek sunulan hizmetleri artirabilecektir. Ayrica hizmetleri
gelistirmek i¢in hastaneler, saglik personelinin performansint degerlendirmek
zorundadir. Yiiksek performansli saglik personeli ile hastanenin performansi

tyilestirilecektir (Asrawijaya ve Hidayah, 2022:248).

3.5.2.0rganizasyon Performansi

Orgnizasyon performansi, literatiirde gézlemlenen nihai bir sonugtur. Firmanin
is hedeflerini rakiplerine kiyasla yerine getirme basarisini ifade etmektedir. Saglik
sektorlinde hastaneler baglaminda firma performansi hem finansal hem de klinik
sonuglar acisindan dlgiilebilirken, finansal sonuglar yatirim getirisi, varlik getirisi,
pazar pay1 ve en onemlisi basina net gelir agisindan 6l¢iilebilir. Klinik performans ise,

kalis siiresi, ortalama 6liim oran1 ve yeniden kabul orani araciligiyla 6l¢iilebilmektedir.
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Bunlar, saglik hizmetleri ve hastane performans Ol¢limii agisindan iyi bilinen

performans parametreleridir (Chakraborty vd, 2014:687).

Saglik hizmeti yoneticileri, siireclerini daha etkili ve verimli bir sekilde organize
etmek icin zorlu bir gorevle kars1 karsiyadir. Hem saglik hizmetlerine olan talep hem
de harcamalar istikrarlt bir sekilde arttig1 icin saglik yoneticileri iizerindeki baski
artmaktadir. Saglik hizmeti muazzam bir alandir ve onu analiz etmenin bir¢ok farkl
yolu vardir. Belirli bir niifusa maksimum saglik hizmeti saglamak i¢in tibbi kliniklerin
ve acil durum araglarinin en 1yi yerlerine nasil karar verilir? Yerlerden hastanelere olan
toplam mesafenin belirli bir sayidan az olmasi gerekiyorsa, kag tane tibbi ambulans
tissiine ihtiya¢ vardir? Bir travma merkezindeki hemsireler, en koti durum
senaryosunda bile yeterli hizmet diizeyini siirdiirmek i¢in nasil planlanmali ve yeniden
gorevlendirilmelidir? Saglik hizmetlerinde buna benzer pek ¢ok sorunun ele alinmasi
gerekir ve YOneylem Arastirmasi, bunlarla basa ¢ikmak i¢in ¢ok sayida metodoloji ve
¢Oziim teknigi saglar. Yoneylem arastirmast modeli, problem ¢6zmeye sistematik bir
yaklagim sunar ve matematiksel modelleme kullanarak mevcut bir sistemin
faaliyetlerinin karakterizasyonuna izin verir. Saglik sistemindeki sorunlari basarili bir
sekilde ele alan, matematiksel modellere dayali bir yaklagim, kuyruk modelleridir

(Lakshmi ve lyer, 2013:25).

Genel olarak saglik hizmetleri sistemleri, insan yasam kalitesinin temel
belirleyicileridir. Bu nedenle kuyruk teorisi, performans yonetimi igin Ozellikle
hastane ortamlarinda genellikle g6z ard1 edilen ¢ok gii¢lii bir aractir. Bu etkili yonetim
aracinin dogru sekilde uygulanmasi etkileyici sonuglar verebilmektedir. Kuyruk
teorisi tekniklerinin ve hastalarin bekleme siiresiyle ilgili ¢esitli dlgiitlerin daha iy1
anlasilmasiyla, hastane yoneticileri tiim paydaslarin memnuniyeti lizerinde olumlu
etkisi olan kararlar alabilirler. Bu durum saglik hizmeti performansi yoniinde olumlu
sonuglar dogurmaktadir. Gergekte, hastane ortamlar1 da dahil olmak iizere her
toplumda sira beklemek her zaman yaygin olacaktir ve saglik endiistrisi biiyiimeye
devam ettik¢e, Kuyruk teorisinin uygulanmasi, hizmet iyilestirme i¢in diger firsatlar

gelistirmek ve belirlemek i¢in kullanilabilmektedir (Peter ve Sivasamy, 2019:8).
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3.6.Performans Degerleme Sistemleri

Calisan performansint dogru bir sekilde yansitan bir degerlendirme sistemi
gelistirmek zor bir istir. Performans degerlendirme sistemleri jenerik degildir veya bir
sirketten digerine kolaylikla gecemez; bunlarin tasarimi ve idaresi, calisan ve
organizasyon Ozelliklerine ve niteliklerine uyacak sekilde 6zel olarak yapilmalidir
(Boice ve Kleiner, 1997:197). 2008 itibariyle uluslararasi aragtirmalar, OECD iiyesi
tilkelerin yaklasik %93'linlin ¢alisanlar i¢in performans degerlendirme sistemlerini
benimsedigini gostermektedir. Yakin tarihli gozlemsel bir arastirma, Batili olmayan
iilkelerdeki devlet ve kamu sektorii kuruluslarinda da bireysel performans

degerlendirmesinin benimsendigine dair kanitlar sunmaktadir (Belle vd, 2017:277).

Performans degerlendirme, sistem tasarimi ve yonetimindeki her yerde bulunan
ve sorunlara yanit arayan tartismali bir yonetim aracidir. Gergek performans
degerlendirme katilimi, geleneksel performans degerlendirme sistemlerinin birgok
islev bozuklugunu azaltabilen ve ayni zamanda daha "insancil" ve etik bir insan
kaynaklar1 yonetimi karar verme siirecini meydana getirebilen bir siirectir (Roberts,
2003:89).

Yeterli performans degerlendirme sistemlerini gelistirmede basarisiz olmanin
maliyeti, Ol¢liilmesi zor olsa da, etkili bir sistem gelistirmenin ve uygulamanin
faydalarini kesinlikle asacaktir. Performans degerlendirme sistemlerinden yoksun olan
kuruluslar, ¢aligsanlari isten ¢ikarma kararlarini destekleyemediklerinde maliyetli dava
acma riskiyle karst karsiya kalmaktadir. Tim c¢alisanlarin  performansini
degerlendirmek i¢in gegerli bir sistemin yoklugunda, yoneticiler yetersiz terfi kararlar1
alma riskini almaktadir. Bu durumda bir ¢alisani terfi ettirebilir ve baska bir ¢alisanin
performans1 daha iistiin olacak ve maas yatirimindan daha yiiksek bir getiri
saglayacaksa onun iicretini artirabilirler. O halde basarili olan ve olumlu geri bildirim
almayan calisanlar hiisrana ugrayabilir ve isten ayrilabilir, bu da isveren igin ise alim

maliyetlerine neden olmaktadir (Mani, 2002:142).

Saglik kuruluslarina 6zgli performans yonetimi sistemlerinin bulunmamasina
ragmen, saglik kuruluslarinin cogu 6grenen kurulusglar olarak gelismistir; temel olarak
orgiitsel hizmetlerin performansini ve kalitesini artirmaktir. Ancak glinlimiiz saglik

kurulusglarinda var olan performans yonetim sistemi en basit bicimlerden olusmaktadir.
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Bu, somut ve tanimlanmis bir misyonun yani sira kurulusta paydas olan ve is
hedeflerinden ve diger stratejik planlardan haberdar olan ¢alisanlarla etkili iletigimi

icerir (Al-Kaabi vd, 2019).

3.6.1.Toplam Kalite Yonetimi

Pek cok kurulus, daha rekabetci bir ortamda performans gelistirme girisimlerini
uygulamak icin cabalarken, hangi temel siire¢lerin ve uygulamalarin performans
iyilestirmeyi yonlendirdigi sorusu bir¢ok kurulus i¢in yinelenen bir zorluk olmustur.
TKY uygulamasi, sirketin performans iyilestirme ¢abalarinda kilit bir faktor olarak
algilanmaktadir. Yapilan ¢alismalar TKY uygulamasi ile orgiitsel performans gelisimi
arasinda pozitif bir iliski oldugunu goéstermektedir. TKY'nin {iriin kalitesi, siire¢
kalitesi, miisteri memnuniyeti ve miisteri sadakati lizerindeki etkileri i¢in giiglii bir
destek sagladig1 bilinmektedir. Ayrica, literatiirde TKY uygulamalari ile kurumsal
performans, yani iretkenlik, calisan iliskileri, miisteri memnuniyeti ve karlilik
arasinda neden- sonug iligkisi olduguna dair bir tartisma mevcuttur (Mehralian vd,

2017:113).

Toplam Kkalite yonetimi, saglik kuruluslarinin miisteri gereksinimlerini
belirlemesine, en iyi uygulamalar ic¢in kiyaslama yapmasmna ve uygun bakimi
saglamak ve tibbi hatalarin sikligim1 ve ciddiyetini azaltmak ig¢in siiregleri
tyilestirmesine olanak tanimaktadir.. Toplam kalite yonetimi uygulamasi, daha yiiksek
kaliteli bakima, gelismis hasta memnuniyetine, daha 1yi ¢alisan moral ve
motivasyonuna, artan iiretkenlige ve boylece yliksek ¢alisan performansinin olugsmasi

ve bunun bir getirisi olarak karliliga yol acabilmektedir (Mosadeghrad, 2015:544).

3.6.2.Dengeli Puan Karti

Performans karnesi, organizasyonlarda calisanlarin is performanslarina iliskin
verimliklerini incelemek adma yapmis olduklar1 bir inceleme aracidir. Stratejik
yonetim araci olarak kendini goésteren kurumsal karne yapisi ile organizasyonun
stratejik olarak bir bakis elde etmesine yardimci olmaktadir. Burada ana amaglari
belirleyen misyon yapisina uygun bir varligi gliclendirecek stratejik planlama yapisi
kurgulamak ve stratejik yontem gelistirme yontemidir. Ayrica Saglik sistemi

performansini 6lgmek ve raporlamak kullanilan gostergeler, performansin dengeli bir
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goriiniimiinii saglayan ve hastanelerde stratejik kararlara rehberlik eden performans

yonetimi sistemidir (Cagatay ve Oztiirk, 2020).

Kaplan ve Norton, dengeli puan kartini, kuruluslarin stratejiyi, hem davranisi
hem de performansi yonlendiren, operasyonel hedeflere doniistiirmesine yardimci olan
bir ¢erceve olarak tanimlamaktadir (Sepetis vd, 2020:6). Dengeli puan karti, kurulusun
varlik alametlerini ve belirledigi stratejileri kurgulayarak buna uygun bir veri yapisi
olusturarak bir is performansi 6l¢ii kriterine doniistiiren yonetim sistemidir (Coskun,
2006:109). Bununla birlikte dengeli puan kartinin zorluklarindan biri, operasyonel
stiregler ve temel performans gostergeleri ile olgiilen sonuglar arasindaki iliskiyi ve
ayrica yasal gerekliliklerin getirdigi kisitlamalar1 anlamaktir (Kuziemsky vd,

2010:222).

Saglik hizmeti yoneticilerinin, hizmetleri rasyonellestirme ve iyilestirme
yolunda daha az geleneksel araglari tercih ettigi bu sebeple muhasebe sistemlerinin
cok boyutlu cercevelerle ve Ozellikle dengeli puan kartiyla degistirilmesine
odaklandig1 goriilmektedir (Comacchio vd, 2017:2). Saglik sistemi performansini
6lcmek ve raporlamak i¢in giderek daha fazla kullanilmakta ve bdylece bu yontemdeki
gostergeler, performansin dengeli bir goriinlimiinii saglayan ve hastanelerde stratejik
kararlara rehberlik eden farkli perspektiflerde yer almaktadir (Rahimi vd, 2017:18).
Ayrica kalite siirecinde geribildirim ve 6grenmenin dnemini vurgulayan dengeli puan
kart1 yontemi siirekli kalite zorunluluguna yanit vermekte olup Berwick’in dedigi gibi
bu zorunluluk, saglik hizmeti sunumunun bir ideali olarak anlagilmalidir (Al-Hanawi,
2018:61). Boylece dengeli puan kart1 sistemleri, kurulusun uzun vadeli hedeflerine
ulasilmasina katkida bulunan bir dizi dogrudan ilgili performans yonetim sistemi
gelistirme yetenegi vererek hastanenin kliniklerine atifta bulunabilir. Diger bir 6nemi
ise degerlendirilen performans oOl¢iitleri arasindaki neden- sonug¢ baglantilarinin

incelenmesine inkan sunmasidir (Grigoroudis vd, 2012:117).
3.6.3. 360 ve 720 Derece Geribildirim

360 derece geri bildirim, rekabetin oldugu bir diinya oldugu giiniimiizde
kuruluglar igin biiyllk Onem tasimaktadir. Bu rekabet¢i diinyada isletmelerin

stirdiiriilebilirligini koruyabilmesinin en biiyiik nedeni ¢aliganlaridir. Clinkii orgtitler

halk tarafindan, halk i¢in ve halk i¢indir. 360 derece geri bildirim, organizasyon i¢in
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basartya giden bir yol acar. Calisan, ast iist, is arkadaslar1 ve miisterilerden geri
bildirimlerin alindig1 bir degerlendirme siirecidir. Degerlendirme bittikten sonra
genellikle sonuglar yonetici tarafindan ¢alisan ile paylasilmaktadir. 360 derece geri
bildirim, temel olarak iki amagla, yani degerlendirme ve gelistirme i¢in yapilmaktadir

(Mohapatra, 2015:112).

Zorlu is ortami, bir kurulugun 6dedigi maas karsiliginda elde ettigi getirileri
O0lcmek icin ¢alisan performansini derecelendirme gerekliligini yaratmaktadir.
Degerlendirme, bir organizasyonun veya bir ¢alisanin nasil performans gosterdigini
belirlemek icin en gerekli ve yararli uygulamalardan biridir. Verimliligini
derecelendirmeden, organizasyonlar veya yoneticiler yapilan isi ne kadar iyi
yaptiklarmin farkinda olamazlar. Geri bildirim, calisanlarin verimlilik diizeyini
yansitan bir ayna olarak goriilmektedir. Diger insanlarin bakis acisindan goérme firsati
sunar. 360 derece geri bildirim, benzersiz karakterinde geri bildirim vermenin ve
performansi degerlendirmenin avantajlarini birlestirir. Son on yildan beri 360 derece
geri bildirim bir Insan Kaynaklar1 ydntemi olarak dikkatleri {izerine ¢cekmektedir.
Siireg, bircok kurulus tarafindan yaygin olarak kullanilmaktadir ve yaklasimin

popiilaritesi artmaktadir (Kanaslan ve Iyem, 2016:172).

Dis kaynaklarin yani sira organizasyon igindeki birden fazla seviyeden gelen
degerlendirme girdilerini igeren popiiler bir performans degerlendirme teknigidir. 360
Derece geri bildirim, bir ¢alisanin amiri, meslektaslari, astlari, bazen miisterileri,
tedarikgileri ve/ veya eslerinin girdilerine dayanmaktadir. Insanlara, eylemlerinin
igyerindeki diger kisiler iizerindeki etkisi hakkinda bilgi saglamaktadir. Gelistirilmis
bir 6z- farkindalik siireci yoluyla ortaya ¢ikabilecek bir davranis degisikligi kavrami
sunmaktadir. Rick Gal Breath, 360 derecelik incelemelerden memnun kalmamis, 720
dereceyi kullanmaya baglamis ve bunu, miisterilerinin veya yatirnmcilarinin yani sira
astlariin bakis acisini getiren iist diizey yoneticilerin daha yogun, kisisellestirilmis ve
her seyden Once daha biiyiik bir incelemesi olarak tanimlamistir. 720 derecelik
inceleme, en onemli olanin, isleriyle ilgili miisteri veya yatirimct algist olduguna
odaklanmaktadir. 720 derecelik yaklagim, insanlara liderler ve biiyiiyen bireyler olarak
kendilerine ¢ok farkli bir bakis agis1 vermektedir. 360 derece degerlendirme yontemi
iki kez uygulanir. 360 Derece degerlendirme yapildiginda, ¢alisanin performansi

degerlendirilir ve iyi bir geri bildirim mekanizmasina sahip olan yonetici, ¢alisanlar
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ile ikinci kez goriismekte ve ona belirlenen hedeflere ulasma konusunda geri bildirim

ve ipuclar1 vermektedir (Aggarwal ve Thakur, 2013:618).

3.7. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Calisan Performansi ile fliskisi

Insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitsel Davranis ve Endiistriyel/ Orgiitsel Psikoloji
gibi alanlardaki akademisyenler, performansin degerlendirilmesi ve yOnetimi igin
programlar1 igeren insan kaynaklarmi yonetmek icin teknikler ve programlar
gelistirmek icin calisirlar. Bu c¢abalarin amaci, c¢ogunlukla, calisanlarin kisisel
hedeflerine ulasmalarina yardimci olacak, ancak ayni zamanda organizasyonun daha
etkili calismasina yardimci olacak teknikler gelistirmektir. Spesifik performans
degerlendirme ve performans yonetimi durumunda, bu ikili hedefler ¢alisanin artan
performansinda kendini gostermeli, bu da ¢alisanin artan iicret ve terfi gibi odiilleri
almasina yardimci olmali ve nihayetinde organizasyonun artan performans elde

etmesine yardimci olmalidir (Denisi ve Smith, 2014:128).

Insan yonetimi genis bir kavramdir ve kurulus icinde c¢alisanlari dogrudan
etkilemeyi amaclayan kurulus yonetiminin bir yoniidiir. Buna 6rgiit kiiltiirt, iletigim
uygulamalari, IK faaliyetleri, liderlik dahildir. Saglik hizmetlerinde insan kaynaklar
uygulamalari ve ¢alisan performansi, hem gelismis hem de gelismekte olan iilkelerde,
Ozellikle hastanelerde olmak iizere daha yiiksek saglik hizmeti kalitesi hakkinda
onemli endiseler bulunmaktadir. Yonetim uygulamalari, ¢alisan performansini ve
saglik hizmetlerinin kalitesini artirmak i¢in arag¢ olarak kabul edilse de, simdiye kadar
birgok c¢alisma bireysel uygulamalara odaklanmis, bu uygulamalarin faaliyet
gosterdigi baglamlar1 gézden kacirmis veya yetersiz belirlemistir. Gelismekte olan
iilkelerde yiiksek kaliteli bakim igin saglik kuruluslarinda etkili IK uygulamalarmin
gelistirilmesi  karmagsik bir konudur. Bu, digerlerinin yani sira, esas olarak,
kiiresellesme ve tiptaki ilerleme, IK krizi, politik ve ekonomik faktdrler, kalite
yonetimi ve hastalardan veya miisterilerden gelen dinamik talepler dahil olmak tizere

yapisal belirleyicilerden kaynaklanmaktadir (Gile, 2013:3).

Bireysel analiz diizeyinde yapilan bazi arasgtirmalar, degerlendirmelerin
algilanan 6neminin, performans yonetimi baglamiyla ilgili bir degisken olabilecegini
diisiindiirmektedir. Insan  kaynaklari  yonetiminin stratejik  entegrasyonu,

organizasyonun misyonu ve hedefleri agisindan islevin 6nemini yansitir. Genel insan
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kaynaklar1 yonetimi mimarisinin kritik bir bileseni olarak, performans yonetiminin,
stratejik olarak entegre bir insan sermayesi uygulamalari sisteminin pargasi oldugu
zaman Onemli olarak algilanmasi daha olasidir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi
stratejik olarak biitiinlesik ele alindiginda performans yonetim sisteminin daha etkin

olacagi ongoriilmektedir (Haines ve St-Onge, 2012b:1162).

Saglik sektorii miisterileri, personelin performansinin kalitesinden dolay1
zorluklarla karsilasmaktadir. IKY uygulamalarmm c¢alisan performansina katki
saglaylp saglamadig1 ve nasil katki sagladigi sorular1 ¢ok tartisilmaktadir. Ayrica,
orgiitsel faktorlerin, yapimin ve IK uygulamalarinin rolleri de calisan performansi
iizerinde belirgin degildir. Sonug olarak, saglik sektoriinde IKY uygulamast ile calisan
performansi arasindaki baglanti bir "kara kutu" olarak kalmaktadir. Diger sektorlerden
yapilan arastirmalar bireysel uygulamalardan ziyade giderek artan bir sekilde
sistemlere odaklanmis, saglik hizmeti yonetimine fayda saglayabilecek sonuglar

vermistir (Fatema, 2018:2).

Saglik sisteminde daha iyi performans sonuglar1 ve saglik hizmetlerine daha iyi
erisim icin IKY stratejileri gereklidir. Saglk sektdriinde IKY, halka kaliteli hizmet
sunmak i¢in vazgecilmez bir konudur. IKY'deki énemli bir adim, IK'Y'nin en karmasik
ve tartigsmali gorevi olan g¢alisan performans degerlendirmesidir. Performans geri
bildirimi, ¢alisan egitimi ve ¢alisan gelisimi gibi IKY'nin diger bir¢ok etkinligi i¢in bir
on kosuldur. Calisan performans degerlendirme ayni zamanda ¢alisan performansini
iyilestirmek icin bir temeldir ve dogru bir sekilde yiiriitiliirse calisanlarin
sorumlulugunun ve yanit verebilirliginin kapsamin1 ve kalitesini etkiler. Performans
degerlendirme, ¢alisanlarin ve orgiitlerinin gelismesinde 6nemli rol oynayan calisanlar

icin bir 6zdenetim ve degerlendirme sistemi olabilmektedir (Homauni vd, 2021:110).

Saglik hizmeti kuruluslarindaki performans yonetim sistemlerinin en biiyilik
tuzagi, insan kaynaklarimin motivasyonunu, moralini ve davranigini baltalayan
olumsuz bir yan etkidir. Bircok kamu hizmetindeki temel kaynak, beseri sermayeleri,
istihdam edilen personel, uzmanliklari, sorun ¢ozme ve politika uygulama
kapasiteleridir. Performans yonetiminin insani boyutu i¢in farkli, olumsuz sonuglar
vardir. Saglik kuruluslarinin ¢alisanlar1 ve hastane kiiltiirii lizerindeki etkisi, bir dizi
olumsuz psiko- sosyolojik ve orgiitsel etkiyi igermektedir. bunlara, mesleki streste
artis, hastalik, kayip, is tatmini ve motivasyonunda diisiis, yabancilasma, korku,
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kirginlik, andit i¢in yazmanin carpitici entelektiiel etkileri, rekabetei, diismanca ve
cezalandirici bir ahlakin yan1 sira savurgan, stresli, asir1 biirokratik ve pahali denetim
prosediirleri, artan gerilimler, insanlar arasinda daha fazla giiven, sembolik siddet
bigcimleri ve kurumsal zorbalik, daha sert ¢alisma ortami, gériinmez bir yonetimsel gii¢

ornek olarak verilebilmektedir (Arnaboldi vd, 2015:11).

Saglik calisanlar1 herhangi bir saglik sisteminin bel kemigini olusturur.
Motivasyonlar1 ve davraniglart saglik sistemi performansinm1i  6nemli Olglide
etkileyebilir. Bu nedenle endise verici olan, diisiik ve orta gelirli iilkelerde bildirilen
diisiik saglik ¢alisan1 motivasyon seviyeleridir. Diisiik motivasyon seviyeleri, zayif
saglik hizmetleri uygulamalari, bunun yani sira personeli elde tutamama saglik
calisan1 gocii ile iliskilendirilmistir. Bu nedenle, motivasyonu etkileyen igsel
faktorlerin tanimlanmasit ve anlasilmasi, pozitif saglik c¢alisan1 davranisina ve
performansina yol agan motivasyon seviyelerini giiglendirmeyi amaglayan faaliyetler
icin onemlilik arz etmektedir (Okello ve Gilson, 2015:2). Bir diger yandan saglik
calisanlarinin giiclendirilmesi, ¢alisan performansin1 artirmak isteyen kuruluglar
tarafindan uygulanabilmektedir. Burada 4 ana c¢alisan giliclendirme uygulamasi
bulunmaktadir. Bunlar hedefler ve performans hakkinda bilgi saglamak; teklif
performansa dayali odiiller, erisim saglanmasi isle ilgili bilgi ve beceriler ve is

stireglerini degistirme takdir yetkisi verilmesidir (Alrige vd, 2022:143).

Saglik kurumlarinda insan kaynaklarimi yonetebilmek icin calisanlarin
yeteneklerinin  belirlenmesi 6nemli bir konudur. Yetenek yoOnetimi, isglicii
verimliligini artirmayr amaglayan kurulus i¢inde siirekli bir yetenek beslemesini
saglamak icin yiiksek potansiyele ve performansa sahip calisanlar1 cekmek, taramak,
dogru yetenegi segmek, dahil etmek, gelistirmek, yerlestirmek, yonlendirmek ve elde
tutmak i¢in sistematik bir yaklasim olarak bilinmektedir. Yetenek yonetiminin amaci,
stratejik ve operasyonel amag¢ ve hedeflerini karsilayan yiiksek performansli,
stirdiiriilebilir bir organizasyon yaratmaktir. Cekici calisanlar1 segmek, ise almak,
gelistirmek ve elde tutmak yetenek yonetiminin dort ana odak noktasidir. Sirketlerin
rekabet avantaji elde etmesi igin, insan sermayesine olan talep yetenek yonetimini
yonlendirmeye devam edecektir. Yetenek yonetimini sekillendiren {i¢ unsur vardir;
bunlar ise alma, yetistirmeyi iceren gelistirme ve motivasyon ve baglilikla ilgili olan

elde tutmadir. Yetenek cekiciligi, ise alma ve se¢me, isveren markasi, ¢alisan degeri
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onermesi ve tercih edilen isverenden olusur. Insan kaynaklari departmanlari, kilit
yetenekleri cekmek i¢in bir strateji olarak esnek ¢aligma saatlerini de dikkate almalidir.
O halde, orgiitsel c¢ekiciligin bir kurulusa rekabet avantaji sagladigi diistiniilmektedir
(El Dahshan vd, 2018:109).

Yetenekli calisanlarin 6grenmesi ve gelisimi, drgiitsel bagarinin dayanak noktast
haline gelmis, siirekli 6grenme ve gelisim olmaksizin, glinlimiiziin rekabet¢i ¢aginda
calisanlarin performanslarini stirdiirmeleri sorun haline gelebilmektedir. Bu nedenle,
calisanlarin siirekli degisen ¢evrenin ihtiyaglarin1 karsilamak icin becerilerini
yiikseltmeye yonelik 6grenme ve gelisimi &nemlidir. Ote yandan, kogluk ve
mentorlugun 6grenilmesi ve gelistirilmesi olduk¢a 6nemli hale gelmektedir. Kogluk
ve mentorluk, bir¢ok organizasyonda calisan performansini artirmak i¢in kullanilan
hayati araclardir. Belki de calisanlar beceri ve yetenek eksikliginden dolayr iyi
performans gosterememektedir. Bu nedenle, kuruluslar tarafindan mentorluk ve
kocluk uygulamalarimin yiiriitiillmesi, c¢alisanlarin is yerinde mevcut ve beklenen
performans gereksinimini karsilama becerilerini  gelistirmelerine  yardimeci
olabilmektedir. Kogluk, potansiyel c¢alisanlarin becerilerini ve yetkinligini
gelistirmede hedef odakli bir yaklagim kullanan 6grenme ve gelisim icin birebir
miidahaledir ve isle ilgili performansi artirmak i¢in bireylerin becerilerini ve

yeteneklerini gelistirme olarak agiklanmaktadir (Bibi, 2018:25).

Glinlimiizde saglik sektorli, saghigin kiiresellesmesi ve uluslararasilagsmasi,
harcanabilir fonlarin azaltilmasi, yetenekli personel havuzunun olmamasi, niifusun
yaslanmasi ve teknoloji gelistirme gibi modem zorluklarla da kars1 karsiyadir. Ayrica,
kiiresel diizeyde, yiiksek performansli saglik profesyonellerinin ve farkli saglik
sektorlerinden ¢alisanlarin {ilkeler arasinda gocii yogundur ve yiiksek performansl
personel eksikliginin ele alinmasi, sektoriin mevcut zorluklarini ele almak i¢in saglik
hizmeti saglayicilarinin yetenek yonetimi stratejilerini ve entegre yetenek yonetimi
sistemlerini benimseme ihtiyacin1 gili¢clendirmektedir. Ayn1 zamanda uluslararasi
literatur entegre yetenek yonetimi sistemlerinin uygulanmasmin kuruluslarin
verimliligini artiracagini, iiretim maliyetlerini diislirecegini ve hasta sagligi riskini

azaltacagini savunmaktadir (Mitoz vd, 2021:2).
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4. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amaci, arastirmanin Onemi, arastirmanin kisitlari,
aragtirmanin modeli, arastirmanin evren ve Orneklemi, arastirmanin veri toplama
yontemi ve Olgekleri, arastirmanin veri analiz yontemleri ve son olarak da arastirma

hipotezlerine yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, saglik kurumlarinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
calisan performansi iliskisinde saglik calisanlarinin goriislerinin belirlenmesidir. Bu
amaca ulasabilmek i¢in Trabzon ilindeki devlet ve 6zel hastanelerde saglik ¢alisanlari
tizerinde ¢aligma yapilmistir. Ayrica stratejik insan kaynaklar1 ve is performansinin
cinsiyet, yas, medeni durum, hastane sektorii, meslek, 6grenim durumu, idari goérev
olup olmama durumu ve c¢aligma siiresi degiskenlerine gore farklilik gosterip

gostermediginin belirlenmesi amaglanmaktadir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Literatlir incelendiginde stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi ve calisan
performansi konularinda bazi ¢aligmalarin oldugu ve farkli yonlerden ele alindiklar
goriilmektedir. Ogiit, Akgemci ve Demirsel (2004) stratejik insan kaynaklari yonetimi
baglaminda isgorenlerin motivasyon siirecini ele almis ve motivasyonun iggorenleri
orgilitsel stratejilere dogru yonelten ve stratejilerin basarilabilmesi i¢in dinamik bir
dongiisel siire¢ yaratan itici giic oldugunu vurgulayarak, yetkin isgérenleri elde
tutabilmek ve motive edebilmek igin, orgiitlerin hem rakiplerindeki motivasyon
uygulamalarin1 yakindan izlemeleri gerektigi, motivasyon yontemini katilime1 bir
yaklasimla belirlenerek ekip c¢alismast modelleri kullanilmasi gerektigi sonucuna
ulagilmistir. Giirbiiz (2011) yapmis oldugu calismasinda stratejik insan kaynaklar
yonetiminin orgiitsel baghilik ve is tatminini olumlu ydnde etkiledigi sonucuna
ulagsmistir. Bu sonug, Whitener (2001); Shahnawaz ve Juyal (2006)’in, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin calisanlarin  orgiitsel bagliliklarin1  olumlu yonde
etkiledigini sonucunu destekler niteliktedir. Goktas Kulualp (2015), calismasinda cam
tavan engellerinin stratejik odakli insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 ile daha kolay
sekilde kaldirilacaginmi belirtmistir. Soysal ve Kiling (2016), “’isletmelerde stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde performans degerlendirme ve kariyer yonetimi
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uygulamalar1’> adli ¢alismasinda yoneticilerin  konumlar1 ile iggorenlerini
degerlendirdikleri kriterler arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik s6z konusu
iken, yoneticilerin konumlar1 ve yoneticilerin egitim diizeyleri ile performans
degerlendirme sonuglarini igyerinde kullanma alanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
saptanmadigini belirtmistir. Macduffie (1995), yapmis oldugu ¢alismasinda yenilikgi
insan kaynaklar1 uygulamalarinin iiretim performansina etkide bulundugunu ifade
etmistir. Demirtas (2013) ise, ¢calismasinda sahip olunan bilgi yonetim kapasitesinin;
stratejik insan kaynaklari uygulamalari ile inovasyon performansi arasinda aracilik
etkisinin oldugunu tespit etmistir. Ngo ve arkadaslarinin (2008), Cin’nin bazi devlet
isletmeleri ve yabanci yatirimli isletmelerinde yapmis olduklar1 ¢alismalarinda hem
stratejik insan kaynaklari yonetiminin hem de insan kaynaklari uygulamalarinin
finansal performans, operasyonel performans ve ¢alisan iliskileri iklimi {izerinde
dogrudan ve olumlu etkileri oldugunu bulmuslardir. Son yillarda ulusal ve uluslararasi
yazinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisan performansi konular artan bir
sekilde tartisilmasina ragmen az sayida arastirmalarin yapildigi goriilmektedir. Bu
nedenle bu konularin saglik hizmetlerinde kapsamli olarak ele alinmasina ihtiyag
duyuldugu distiniilmektedir. Yapilacak olan bu doktora tez calismasi ile bu iki
konunun birbirleri ile iliskilerinin ortaya konulmasmin saglik kurumlart agisindan
rekabet avantaji elde etmede ve kiiresel rekabette ayakta kalabilmek i¢in 6nemli
katkilar saglayacagi ongoriilmektedir. Gelecekte 6zel ve devlet hastanelerinde konu
ile ilgili yapilacak arastirmalara yol gosterici veriler saglayacag: ve literatiire katki
saglayacag diisiiniilmektedir. Ozetle, bu ¢alismada hastanelerde saglik calisanlarinin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan performansi ve ¢alistiklar: hastane sektorti

arasindaki iligkilerin belirleyerek bu dogrultuda dneriler sunmaktir.

4.3. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmada zaman agisindan ve maliyet agisindan dikkate alindiginda, Trabzon
ilinde yer alan il saglik miidiirliigiine bagl devlet ve 6zel hastanelerde gorev yapan
saglik calisanlart ile siirli tutulmustur. Ayrica arastirmanin uygulamasit Agustos
2022- Subat 2023 tarihleri ile sinirlandirilmistir. Ek olarak bu tarihler tiim diinyada
etkisini slirdiiren COVID-19 pandemi siirecinin sonlarina denk geldiginden dolay1
saglik calisanlarinin is yiiklerinin fazla olmasi, ¢galismanin yiiriitiilmesinde bir sinirlilik

olusturmustur.
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4.4. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli betimsel ve iligkisel tarama modelidir. Arastirmada stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin hastane sektorii ve is performansi arasindaki aracilik rolii
test edilecektir. Ayrica SIKY ve alt boyutlar1 ve IP ve alt boyutlar1 arasinda iliskiler
ortaya konacaktir. Arastirmada bagimsiz degisken stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
iken bagimli degisken is performansidir. Caligmaya ait aragtirma modeli Sekil 4.1. ¢

de gosterilmistir.

 STRATEJIK
INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

OZEL VE KAMU
SEKTORU
HIZMET
SUNUCULARI

iS PERFORMANSI

Sekil 4. 1. Arastirma Modeli

4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Trabzon ilinde bulunan il saglik miidiirliigiine bagh devlet
ve Ozel hastanelerde calisan saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Evren 12 devlet ve 3
0zel hastane olmak iizere toplam 15 hastanede ¢alisan saglik calisanlaridir. Devlet
hastanelerinde aktif ¢alisan 5058 ve 6zel hastanelerde aktif 1048 olmak iizere toplam
6106 saglik calisant bulunmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini arastirmaya katilmayi
goniillii olarak kabul eden 590 saglik calisani olusturmaktadir. Kolayda drnekleme

yontemi kullanilmastir.

Orneklem segimi igin asagidaki hesaplama yapilarak belirlenmistir (Demir,

2019:17).
n= (Nt pq)/(d* (N-1)+ t*pq)
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n : Ornekleme alinacak birey sayist

t : Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan

teorik deger
p : Incelenen olaym goriiliis siklig1 (olasilig)
q : Incelenen olayin gériilmeme siklig

d: Olaym goriiliis sikligina gore kabul edilen ornekleme hatasidir 0.05 (%95
giivenirlikle)

N: Evren: 6106
o: hata:0,05

Gerekli islemler yapildiginda ¢aligma igin belirlenen 6rneklem sayisi 361 olarak
hesaplanmistir. Aragtirmanin giivenilirligini artirmak ve hatali/eksik geri doniislerin
olabilecegi ihtimaline kars1 590 anket toplanmis, bunlardan 18 tanesi u¢ deger oldugu
icin ¢ikarilmig 572 anket istatistiksel analiz i¢in veri seti olarak kullanilmistir. Saglik
calisanlarina Google Anket araciligi ile de uygulanarak veriler toplanmis,
arastirmadan elde edilen veriler, SPSS ve AMOS istatistik analiz programi ile analiz
edilmistir. Gerekli etik kurul izinleri, il saghik miidiirligii izni ve 6zel hastanelerden
gerekli kurum izinleri resmi yazigmalar yapilarak alinmis, veriler Agustos 2022-Subat

2023 tarihleri arasinda toplanmustir.

4.6. Veri Toplama Yonetimi ve Olcekler

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket {i¢
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik bilgileri igeren 8 soru, ikinci
boliimde stratejik insan kaynaklari yonetimine iliskin 26 soru ve li¢iincii boliimde ise
13 performansina iligkin 25 soru bulunmaktadir. Arastirmada iki ayr1 Olgek
kullanilmistir. Bunlardan birincisi Green ve arkadaslarinin (2006) gelistirmis oldugu,
Baris Yildirim’in(2015) Tiirk¢eye uyarlama yaparak ve yeni maddeler eklemis oldugu
“*Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi’® lgegi (26 soru), ikincisi ise; Goodman ve
Svyantek (1999) tarafindan gelistirilmis olan Sema Bolatci’nin (2011) Tiirkgeye
uyarladig1 <’Is Performansi Olgegi’” (25 soru) kullanilmistir.

Is Performansi &lgeginde 4, 8 ve 12 numarali sorular ters kodlama yapilmustir.

Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik calismalar1 daha &nce yapilmistir. Anket
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formunda yer alan ifadeler icin, 1 puan “Kesinlikle katilmiyorum”, 2 puan
“Katilmiyorum”, 3 puan “Kararsizim”, 4 puan “Katiliyorum”, 5 puan “Kesinlikle
katiliyorum” seklinde hazirlanan 5°1i likert tipindeki Olcekten yararlanilmistir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi dlgegi bes alt boyutuna sahiptir. Bunlar; SIKY
Siireci(Soru  18,19,20,22,23,25,26), SIKY  Uyumu(Soru 1,2,3,4), SIKY
Kararlilik(Soru 7,8,15), SIKY Beklentiler(Soru 12,13,16), SIKY Politikalar(Soru
9,17)’ dir. Is Performansi dlgegi iki alt boyuta sahiptir. Bunlar; Gérev Performansi(Son

9 soru) ve Baglamsal Performans(ilk 16 soru) ‘dur.

4.7. Veri Analiz Yontemleri

Cok degiskenli istatistiksel analizler i¢in gerekli varsayimlarin testleri (u¢ deger,
kayip veri, normallik testi, dogrusallik, esvaryanshilik, ¢oklu dogrusal baglanti)
yapilmustir. SIKY ve IP &lgeklerinin bu tez ¢alismasindaki giivenilirlik diizeylerini
6l¢mek amaciyla bu dlgeklerin ve tiim alt boyutlarinin Cronbach Alpha degerleri
hesaplanmistir. Cinsiyet, medeni durum, ¢alisilan hastane sektorii ve idari goreve gore
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve alt boyutlari ile is performansi ve alt
boyutlarmin istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigini incelemek
icin t-testi kullanilmistir. Yas, 6grenim durumu, toplam ¢alisma siiresi ve sahip olunan
meslege gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve alt boyutlari ile is performansi ve
alt boyutlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterip gostermedigini incelemek
i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullamlmustir. SIKY ve alt boyutlar1 ile IP
ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Hastane
sektorii, is performansi ve stratejik insan kaynaklart yonetimi arasindaki iligkileri
incelemek amaciyla yapisal esitlik modellemesi(YEM) analizi kullanilmistir. Model
tahminlemesinde en ¢ok olabilirlik (maximum likelihood) yontemi kullanilmistir. Bu
degiskenler arasindaki dolayli iligkilerin (aracilik iligkilerinin) anlamliligin1 test etmek
amaciyla Bootstrapping testi kullanilmistir. Aragtirmaya iligkin 6n analizler bulgularin

ilk kisminda yer almaktadir.

4.8. Arastirma Hipotezleri

Aragtirmaya iligkin hipotezler asagidaki gibidir;

H1: Hastane sektorti is performansini yordamaktadir.

H2: Hastane sektdrii stratejik insan kaynaklarini yordamaktadir.
61



Ha: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi is performansini yordamaktadir.

Ha: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, hastane sektorii ve ip performansi arasindaki

iliskiye aracilik etmektedir.

Hs: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve is performansi arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir iliski vardir.

He: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireci ile gorev performansi istatistiksel agidan
iliskilidir.

H7: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireci ile baglamsal performansi istatistiksel
acidan iliskilidir.

Hs: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uyumu ile gorev performansi istatistiksel
acidan iliskilidir.

Ho: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uyumu ile baglamsal performans istatistiksel
acidan iliskilidir.

Hio: Stratejik insan kaynaklari yonetiminde kararlilik ile gorev performansi

istatistiksel agidan iligkilidir.

Hi1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde kararlilik ile baglamsal performans

istatistiksel acidan iligkilidir.

Hi2: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi beklentileri ile gorev performansi istatistiksel
acidan iligkilidir.

His: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi beklentileri ile baglamsal performans
istatistiksel ac¢idan iliskilidir.

Hia: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalari ile gérev performansi istatistiksel
acidan iligkilidir.

His: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ile baglamsal performans

istatistiksel ac¢idan iliskilidir.

Hie: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, calisilan hastane sektoriine gore istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hi7: Is performansi, calisilan hastane sektoriine gore istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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4.9. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmaya baslamadan 6nce Ankara Haci Bayram Veli Universitesi etik
komisyonundan 25.04.2022 tarihli, E-11054618-302.08.01-93136 sayili onay belgesi
almmustir (EK.2). Ardindan Trabzon il saglik mudiirliigiinden ve 6zel hastanelerden

gerekli resmi yazigmalar yapilarak kurum izinleri alinmistir (EK.3, EK.5).

63






5.ARASTIRMA BULGULARI

Bu bolimde arastirma bulgularina yer verilmistir. Bunlar; katilimcilara iliskin
demografik 6zellikler, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve is performansi diizeyleri,
demografik degiskenlere gore stratejik insan kaynaklar1 ve ig performansi dagilimlari,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve is performansi arasindaki korelasyon analizi ve
0zel ve devlet hastaneleri hizmet sunuculari ile is performansi arasinda stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin aracilik roli bulgulart yer almaktadir. Bulgularda yer alan

kamu ifadesi devlet hastanelerinde ¢alisan saglik calisanlarini géstermektedir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirligini 6l¢gmek amaci ile birgok yontem
bulunmaktadir. Bunlardan biride Cronbach’s Alpha katsayisidir. Likert tipli dl¢eklerde
giivenirlik hesaplamalarinda siklikla bagvurulan bir yontemdir. Cronbach Alfa

katsayisina gore Olcegin giivenirligi asagida verilmistir (Alpar, 2014: 483):
* 0,00 <0 < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir.

* 0,40 <a < 0,60 ise dlcegin giivenirligi diistiktiir.

* 0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

* 0,80 < a < 1,00 ise olgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Yapilan bu tezde kullanilan anketlere iliskin elde edilen verilerin giivenilirlik test

sonuclar1 agagidaki Tablo 5.1.’de verilmistir.

) Cronbach’s Cronbach’s Giivenirlik
Olgekler Boyutlar Alpha Alpha Sevivesi
(a)Katsayisi (a)Katsayisi y
Siirec ,906
Stratejik Insan | Uyum ,850 .
Kaynaklari Kararlilik ,810 ,968 G"Yuk.sle.kl.k
Yénetimi Beklentiler 756 uventir
Politikalar ,679
Is Performansi peamaLy L 877 Yiiksek
? Gérevsel P. 886 ! Giivenilirlik

Tablo 5. 1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Cronbach’s Alpha Degerleri

Tablo 5.1.’de yer alan stratejik insan kaynaklari yonetimine iliskin maddelerin

giivenirligi 0,96; is performansi dlgegine iliskin maddelerin giivenirligi ise 0,87 dir.
Tablo ’de Cronbach’s Alpha degerlerine bakildiginda, arastirmada kullanilan
Olceklerin yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir. Sema Bolatgt (2011)
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aragtirmasinda performans olgeginin giivenilirlik diizeyi 0.93 olarak bulunmustur.
Baris Yildirim (2015) calismasinda, genel olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

Olceginin cronbach’s alpha (o) katsayisini1 0.90 olarak bulunmustur. Bu ¢ali

Kayip Veri: 590 katilimcinin veri seti incelendiginde eksik ve diizensiz dolduruldugu
belirlenen herhangi bir katilimer verisi olmadigi goriilmistiir. 590 katilimciyla ug
deger analizi yapilmistir.

Ug deger: Uc degerler regresyon igerisindeki Mahalonobis uzakliklar1 kullanilarak
incelenmistir.18 katilimcinin verisinin ug¢ deger oldugu goriilmiis ve veri setinden bu
katilimcilara ait veri ¢ikarilmistir.572 katilimcidan olusan veri seti ile normallik

analizine gegilmistir.

Normallik: Biitiin alt boyutlarin skewnes ve kurtosis degerleri hesaplanmistir. 572
katilimcidan olusan veri setinde skewnes ve kurtosis degerlerinin -1,5 ile +1,5

araliginda oldugu goriilmiistir.

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
SIKY Siireg .180 572 .000 917 572 .000
SIKY Uyum 207 572 .000 910 572 .000
SIKY Kararlilik 237 572 .000 .896 572 .000
SIKY Beklentiler 222 572 .000 903 572 .000
SIKY Politika 255 572 .000 .888 572 .000
IP Baglamsal 143 572 .000 .964 572 .000
IP_Gorev 171 572 .000 923 572 .000
SIKY TOPLAM 133 572 .000 925 572 .000
[P_TOPLAM 117 572 .000 .950 572 .000

Tablo 5. 2. Verilerin Normallik Testi

Kolomogrov-Smirnov degerleri ve Shapiro-Wilk degerleri anlamli olmasi her ne
kadar verinin normal dagilmadigina isaret ediyorsa da sosyal bilimlerde normalligin
en 6nemli igaretinin basiklik ve carpiklik degerleri oldugu bilinmektedir. Bu ylizden
basiklik ve ¢arpiklik degerleri hesaplanmistir; bu degerler asagidaki tablo 5.3.” de yer

almaktadir.
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Carpikhik Basikhik Durum

(Skewness) (Kurtosis)
SIKY Siireg Alt Boyutu -.847 1.049 Normal
SIKY Uyum Alt Boyutu -434 757 Normal
SIKY Kararlilik Alt Boyutu -.894 1.562 Normal
SIKY Beklentiler Alt Boyutu -721 1.378 Normal
SiKY Politika Alt Boyutu -.556 .627 Normal
SIKY TOPLAM -.620 1.154 Normal
IP Baglamsal Boyut .081 113 Normal
IP Gérevsel Boyut -.262 908 Normal
[P TOPLAM -.119 646 Normal

Tablo 5. 3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin ve Boyutlarinin Normallik Analizi
Sonuglari

Basiklik ve carpiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasindadir ve bu bulgu verinin
normal daghm sergiledigini gostermektedir. Tabachnik’in -1,5 +1,5 araliginin normal
dagilim oldugu referansi vardir. Normallik testinden sonra dogrusallik analizine
gecilmistir.

Dogrusallik: Dogrusallik varsayiminin test edilmesi amaciyla sagilma diyagrami

matrisi (scatter plot matrix) incelenmistir.

SIKY Surec

SIKY_Politika SIKY _Kararhilik

IP_Gorev

1P_TOPLAM

Corwws

HIjIeIEY AN

B[nuspREE AN

J3INS AN

wnAn~AY
ByRIed A
[eswwe|beg 4

Sekil 5. 1. Dogrusallik Varsayimina iliskin Sagilma Diyagrami

Matriste yer alan biitlin boyutlara ait diyagramda dogrusalligin oldugu
goriilmiistiir. Genel itibariyle elips sekline benzer sekilde sacilimin saglanmasi

gerekiyor; sekil 5.1. de anlasilacagi tizere dogrusallik varsayimi karsilanmaktadir.
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Esvaryanshlik: Veri setindeki degiskenlerin es varyansliligi (homojenligi) hakkinda
bilgi sahibi olabilmek i¢in cinsiyet degiskeni analize “fix factor” olarak tanimlanarak
es varyanslilik (homojenlik) testi gergeklestirilmistir. Box M testi sonucunun
istatistiksel olarak anlamsiz oldugu (p > .025), yani cinsiyete gore varyans-kovaryans

matrislerinin homojen oldugu gériilmiistiir (Cokluk, Sekercioglu ve Oztiirk, 2012:35).

5.1. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmada demografik Ozellikler olarak cinsiyet, yas, 0grenim durumu,
calisilan meslek, toplam ¢alisma siiresi, idari bir gérev olup olmama durumu, ¢aligilan
hastane sektorii olarak belirlenmistir. Asagida katilimeilarin s6z konusu 6zelliklerine
iligkin frekans dagilimlarina yer verilmistir. Asagidaki Tablo 5.4.’de katilimcilarin
demografik degiskenlerine ait yiizde ve frekans dagilimlarina iliskin sonuglar yer

almaktadir.
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Tiim Katihmcilar Devlet Ozel
Yas N % N N
18-24 66 11,5 37 29
25-31 256 44.8 210 46
32-38 122 21,3 81 41
39-45 68 11,9 49 19
46 ve iistii 60 10,5 49 11
Cinsiyet N % N N
Erkek 165 28,8 116 49
Kadin 407 71,2 310 97
Medeni Durum N % N N
Evli 294 51,4 217 77
Bekar 278 48,6 209 69
Ogrenim Durumu N % N N
Ortadgretim 34 5,9 15 19
On lisans 183 32,0 132 ol
Lisans 203 35,5 163 40
Yiiksek Lisans- 100 17,5 76 24
Doktora 52 9,1 40 12
Calisma Siiresi N % N N
1-5 yil 259 453 198 61
6-10 yil 126 22,0 92 34
11-20 y1l 121 21,2 80 41
21 yil ve iizeri 66 11,5 56 10
Calisilan hastane sektorii N % N N
Devlet 426 745 426
Ozel 146 25,5 146
Meslek N % N N
Doktor 75 13,1 62 13
Ebe-Hemsire 354 61,9 289 65
Tekniker-Teknisyen 82 14,3 46 36
Idari 61 10,7 29 32
Idari Gorev N % N N
Idari gérevim var 236 41,3 189 47
Idari gorevim yok 336 58,7 237 99

Tablo 5. 4. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Calismaya katilan 572 saglik calisaninin, kisisel ozelliklerine bakildiginda,
genel olarak Kkatilimcilarin cinsiyet dagilimlarinda %71,2’sinin (407 kisi) kadin,
%28,8’inin (165 kisi) ise erkek oldugu goriilmektedir. Devlet hastanelerinde 310
kadin, 116 erkek saglik calisani katilim saglarken, 6zel hastanelerde 97 kadin, 49 erkek

saglik calisani katilmistir.
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Arastirmaya katilanlarin yas dagilimlarina baktigimizda, % 11,51 (66 kisi) 18-
24 yas grubu, % 44,81 (256 kisi) 25-31 yas grubu, % 21,3’1 (122 kisi) 32-38 yas grubu,
% 11,9°u (68 kisi) 39-45 yas grubu ve % 10,51 (60 kisi) ise 46 ve iistii yas grubundadir.

Katilimcilarin 6grenim durumu ile ilgili elde edilen verilere bakildiginda, %
5,9’s1 ortadgrenim; % 12’si 6n lisans; % 35,5 lisans; % 17,5’1 yiiksek lisans ve % 9,1°1

doktora mezunudur.

Tablo 5.4.°ye gore, katilimcilarin toplam ¢alisma siiresine iliskin elde edilen
verilerde; % 45,3lintin 1-5 yildir; % 22 ‘si 6-10 yildir; % 21,2°si 11-20 yildir ve %

11,5’inin 21 yil ve tizeri yildir ¢alistiklart goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin ¢aligtiklart hastane sektoriine gore, %

74,5’ inin devlet; % 25,5’inin ise 0zel hastanelerde calistiklar1 ortaya ¢ikmistir.

Saglik c¢alisam1 katilimcilarin  hastanedeki yapmis oldugu gorevlerine
baktigimizda, % 13,1’inin (75 kisi) doktor; % 61,9’unun (354 kisi) hemsire-ebe; %
14,3 “tniin (82 kisi) tekniker-teknisyen ve % 10,7’sinin (61 kisi) idari birimlerde

calismis oldugu goriilmiistiir.

Caligmaya katilimcilarin idari gorev sahipligine yonelik elde edilen sonuglarda
ise; % 41,3’iniin idari bir géreve sahipken % 58,7 sinin idari bir gorevinin olmadigi

gorilmektedir.
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5.2.  Katihmeilarin Stratejik insan Kaynaklar1 ve Is Performansi Diizeylerine

fliskin Bulgular

Bu boliimde ¢aligmaya katilan saglik ¢alisanlarinin stratejik insan kaynaklar

yonetimi ve is performansi diizeylerine iliskin bulgulara yer verilmistir.

Std.

NO Maddeler Minumum | Maximum | Ort.
Sapma

Kurumunuzda herhangi bir Insan Kaynaklart
Yonetimi  (IKY) uygulamasimin etkinligi,
1 diger IKY uygulamalarinin etkinligine 1 5 3,85 797
bagldir.  (egitimin  basarili  olmasinin
performansi yiikseltmesi gibi)

Kurumunuzda belirlenen insan Kaynaklari
2 (IK) stratejileri birbiriyle uyumlu ve birbirini 1 5 3,82 785
destekleyicidir.

IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar
birbiriyle uyum icerisinde gerceklestirilir.
IKY/Personel birimi caligmalarini
4 gerceklestirirken diger birim yoneticileri ile 1 5 3,87 776
isbirligi halindedir.

IKY/Personel  birimi, orgiitsel  egitim
ihtiyaglarin1 belirlemek icin diger birimlerle
koordinasyon i¢inde olup, onlarin diizenli
sekilde goriislerini alir.

IKY/Personel birimi diger departman
yoOneticilerinin, insan kaynaklar1 ile ilgili
sorumluluklarint1  yerine  getirmelerinde
yardimci olur.

Ust yonetim, kurumun gelecek yonelimini
7 belirlerken (gelecegine iliskin  kararlar 1 5 3,85 ,840
alirken) IKY bilgilerini/verilerini kullanir.
Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde

1 5 3,88 ,762

1 5 3,84 ,838

1 5 3,83 ,839

8 birimleri biitlinlestirecek sekilde 1 5 3,80 1910
egitilmislerdir.

9 Kurumda stratejik planlama yapilir. 1 5 3,94 841
Kurum stratejilerinin fayda -maliyet analizleri

10 | yapilirken IK uygulamalarimin fayda ve 1 5 3,89 822

maliyetleri dikkate alinir.
Stratejik planlar IKY sorunlarmin sistematik

11| bir bigimde analizini de kapsar. 1 5 391 | 785
Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar
12 arasinda se¢im yapilirken dikkate alinan en
onemli faktorlerden birisi insan kaynaklarinin 1 5 3,91 166
ozellikleridir.
13 Kurumun benimsedigi farkli stratejiler, IKY
uygulamalarinin se¢imini etkiler. 1 5 3,97 116
14 IKY uygulamalarmin belirlenen stratejilere
uyumlu olmasi beklenir. 1 5 4,01 711
15 Stratejik planlar hazirlamirken 1KY ’ye iliskin
verilerden/bilgilerden yararlanilir. 1 5 3,92 114
Calisanlara  mevcut  durum  hakkinda
degerlendirmelerde bulunularak, siirecle ilgili
16 1 5 3,76 | ,963

endigelerini dile getirmek i¢in fikirleri
sorulur,
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Stratejik planlar IKY’ye iliskin hedefler,

17 politikalar veya uygulamalari igerir. 1 5 391 /81
Kurumunuzda olusturulan ¢aligma gruplarimin

18 | fikirlerinin, O&nerilerinin, sorun ¢dziimiine 1 5 3,79 907
katkilar1 deger goriir.

19 IK/Personel yoneticisi iist yonetim takiminin
iiyesidir. 1 5 3,93 ,761

20 Kurumda insan deger yaratan bir kaynak
olarak goriilmektedir. 1 5 3,88 ,881
IK/Personel  yoneticisi  stratejilerin  ve

21 1 5 3,87 ,844

planlarin olusturuldugu stireglere aktif katilir.
Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda
degisimin yonii, amaci, alacagi nihai sekil,
22 | bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere 1 5 3,77 858
katlanmak zorunda kalacagi konularinda
calisanlara bilgi verilir.

Calisanlar tarafindan gerceklestirilen
faaliyetler ustler tarafindan desteklenir. 1 5 3,86 853
Kurumunuzda c¢aliganlarla st  ydnetim
24 | arasindaki statii farkliligim ortadan kaldirmak 1 5 3,63 959
i¢in ¢cabalar mevcuttur.

Kurumunuzda her zaman ¢alisanlarla
25 | yoneticiler arasinda karsilikli sevgi ve saygi 1 5 3,01 ,902
vardir.

Kurumunuz, calisanlarin cabalarini
artirabilmek i¢in onlarin beklentilerini bilir. 1 5 3,81 970

Tablo 5. 5. Katilimeilarin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Diizeylerine Gore
Dagilimlari

23

26

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi diizeylerine iliskin bulgular incelendiginde,
ortalamalarin 3,63 (Kurumunuzda ¢alisanlarla iist yonetim arasindaki statii farkliligini
ortadan kaldirmak icin ¢abalar mevcuttur) ile 4,01 (IKY uygulamalarinin belirlenen

stratejilere uyumlu olmasi beklenir) arasinda degistigi goriilmektedir.

NO Maddeler Min. | Max. | Ort. Std.
Sapma
1 Arkadaslarim yokken onlarin islerinin yapilmasina
yardimci olurum. 1 5 4,20 689
Sabahlar1 ve 6gle aralarindan sonra ige vaktinde
2 gelirim. 1 5 425 | 687
Verilen gorevden daha fazlasini yapmak i¢in gontillii
3 0|urum.g yapmatiein & 1 5 | 406 | ,757
4 | Is saatinde gereksiz aralar veririm. 1 5 356 1,410
[s tammimda yer almasa bile ise yeni baslayanlara
5 yardimei olurum. 1 5 4,12 751
6 Hak ettigimden daha az izin kullanma egilimindeyim,
gerekli olsa bile izin almam. 1 5 3,55 1,127
Digerlerinin is yiikii artinca, giigliikleri asincaya kadar
! onlara yardimci olurum. 1 5 4,15 719
g | Giin sonuna kadar yiiksek performansla ¢aligirim. 1 5 1,99 796
9 Ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun &tesinde
mutlaka birilerine 6nceden haber veririm. 1 5 4,27 648
10 | Kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar harcarim. 1 5 261 1,439
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11 | Gereksiz is aralar1 vermem. 1 5 423 739
[slerinde bolimiimde ki ¢aligma arkadasima yardimci

12 Oslurum. s vy 1 5 173 | 642
Boliimiimiin toplam kalitesini yiikseltecek yenilikei

13 fikirleri sorumlu gorevliye sunarim. 1 5 4,12 692
Molalardan zamaninda donerim, uzatmak egilimine

14 girmem. 1 5 4,27 ,654
Calistigim birim ile ilgili olmasa da bazi1 gérevleri yerine

15 getirmeye istekli olurum. 1 5 3,98 848

16 | Bos konusmalarla uzun zaman harcamam. 1 5 495 695

17 | Isimin biitiin amaglarina ulagirim. 1 5 419 656

18 Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerime
uygunum (uygun ¢aligirim). 1 5 4,24 655
Isle ilgili biitiin gorevlerde meslegimin gerektirdigi

19 uzmanlikla ig goriiriim. 1 5 4,26 649

20 | Isimin gerektirdigi biitiin gérevleri yerine getiririm. 1 5 428 657

21 | Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim. 1 5 4.09 768

22 | Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim. 1 5 395 808
Isin kapsadigi biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin

23 gorevlerle ustalikla basa ¢gikarim. 1 5 4,13 693

24 Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin
genelinde iyi bir performans sergilerim. 1 5 4,20 603
Isimin amaglarma ulasmay1 planlar ve verilen gorevi

25 zamanda tamamlarim. 1 5 4,26 631

Tablo 5. 6. Katilimcilarin Is Performansi Diizeylerine Gore Dagilimlar

Katilimcilarin is performansi diizeylerine iliskin bulgular incelendiginde, 1,73

(Islerinde béliimiimde ki ¢alisma arkadasima yardimci olurum) ile 4,28 (isimin

gerektirdigi biitiin gérevleri yerine getiririm) arasinda degistigi goriilmektedir.

Ortalama | Standart Sapma
SIKY Siire¢ 3,8504 ,703
SIKY Uyum 3,8558 647
SIKY Kararhihk 3,8555 ,700
SiKY Beklentiler 3,8800 ,669
SIKY Politika 3,9187 ,682
SIKY Genel 19,3603 3,078
iP Baglamsal 3,7086 327
IP Gorev 4,1787 488
iP Genel 7,8873 , 766

Tablo 5. 7. Saglk Calisanlarmin Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Is
Performansina Iliskin Dagilimlari

Tablo 5.7. incelendiginde saglik calisani katilimeilarin baglamsal is performansi

ortalamasinin gorevsel is performansi ortalamasindan daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

Stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi alt boyutlarindan en yiiksek ortalamanin SIKY

politika (3,9) oldugu goriilmiistiir.



5.3. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Stratejik Insan Kaynaklar

ve Is Performansina iliskin Bulgular

Caligmanin bu kisminda katilimeilarin cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim
durumu, toplam caligsma siiresi, hastane sektorii, meslek ve idari gérevi olup olmama
durumlarina gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve is performansi algilamalarina

iligkin elde edilen bulgular incelenmistir.

Cinsiyet N X SS t df p
] j Kadin 407 3,8340 | ,68875
SIKY Siirec -877 | 570 381
Erkek 165 3,8909 | ,73707
] Kadin 407 3,8299 | ,62561
SIKY Uyum -1,506| 570 133
Erkek 165 3,9197 | ,69569
SiKY Kadin 407 3,8362 | ,68123
-1,034| 570 301
Kararhhk Erkek 165 3,9030 | ,74446
i Kad 407 3,8542 | 65259
SIKY " e 1447|570 148
Beklentiler Erkek 165 3,434 | ,70483
i Kad 407 3,8845 | 67698
SIKY e 1887|570 060
Politika Erkek 165 4,0030 | 68853
SIKY Kadin 407 | 19,2388 |3,00916 Lags| 570 138
TOPLAM Erkek 165 19,6601 |[3,23066| ’
Tablo 5. 8. SIKY Puanlarinin Cinsiyete Gére Dagilimlari

Tablo 5.8. incelendiginde SIKY ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin cinsiyete gore

anlaml1 bir fark olmadig (p > .05) belirlenmistir.

Cinsiyet N X SS t df p

. Kadin 407 3,6970 | ,32284

IP Baglamsal -1,330| 570 ,184
Erkek 165 3,7371 ,33632

. Kadin 407 4,1649 ,46326

IP Gorev -1,064| 570 ,288
Erkek 165 4,2128 54453

. Kadin 407 7,8619 , 73693

IP TOPLAM -1,246 570 ,213
Erkek 165 7,9499 | ,83135

Tablo 5. 9. Is Performans: Puanlarinin Cinsiyete Gére Dagilimlar

Tablo 5.9. incelendiginde Is performansi ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin

cinsiyete gore anlamli bir fark olmadigi (p > .05) belirlenmistir.
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Medeni Hal N X SS t df p

. Evli 294 | 3,8304 | ,73180
SIKY Siirec -,699 570 ,485

Bekar 278 | 3,8715 | ,67155

. Evli 294 | 3,8597 | ,66552
SIKY Uyum ,149 570 ,882

Bekar 278 | 3,8516 | ,62857

. Evli 294 | 3,8515 | ,70122
SIKY Kararhhk -, 141 570 ,888

Bekar 278 | 3,8597 | ,70005

. Evli 294 | 3,8526 | ,68311
SIKY Beklentiler -1,006 | 570 ,315

Bekar 278 | 3,9089 | ,65306

. Evli 294 | 3,9269 | ,69414
SIKY Politika ,294 570 ,769

Bekar 278 | 3,9101 | ,66975

. Evli 294 |19,32113,13285
SIKY TOPLAM -,313 570 , 754

Bekar 278 19,4018 |3,02351

Tablo 5. 10. SIKY Puanlarinin Medeni Duruma Gére Dagilimlari

SIKY ve tiim alt boyutlarmin medeni duruma gore istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik gdstermedigi (p > .05) belirlenmistir. Evli ya da bekar olmanm SIKY ve

tiim alt boyutlar1 agisindan etkilemedigi goriilmektedir.

Medeni Hal N X SS t df p

. Evli 294 3,7281 | ,32050

IP Baglamsal 1,469 570 ,142
Bekar 278 3,6879 | ,33306

. Evli 294 4,2286 | ,50264

IP Gorev 2,528 570 ,012
Bekar 278 4,1259 | ,46732

. Evli 294 7,9568 | 77132

IP TOPLAM 2,239 570 ,026
Bekar 278 7,8138 , 15407

Tablo 5. 11. Is Performansi Puanlarinin Medeni Duruma Gére Dagilimlart

[s performansinin gérev boyutu ve is performansinin toplam puanlarinin medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterdigi belirlenmistir (p < .05). Is
performansinin baglamsal boyutunun ise medeni duruma gore istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Evli olanlarin bekar olanlara gore is
performans1 gorev ve is performansi toplam puanlariin daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

SiKY ve tiim alt boyutlar1 ile IP ve tiim alt boyutlari puanlarinin hastane
sektoriine gore farklilasip farklilagmadigini incelemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler

t testi yapilmistir. Betimsel istatistikler asagidadir.
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Hastane _
Sektorii N X SS t df P
. Devlet 426 3,7864 ,69560
SIKY Siire¢ A -3,763 570 ,000
Ozel 146 4,0372 ,69279
SIKY Devlet 426 3,8181 ,63459
- -2,389 570 ,
Uyum Ozel 146 3,9658 ,67315 017
SiKY Devlet 426 3,7958 ,69604
- -3,519 570 ,000
Kararhhk Ozel 146 4,0297 ,68472
SIKY Devlet 426 3,8200 ,67015
. - -3,701 570 ,000
Beklentiler Ozel 146 4,0548 ,63491
SIKY Devlet 426 3,8756 ,66846
. - -2,596 570 010
Politika Ozel 146 4,0445 , 70691
SIKY Devlet 426 19,0959 |3,03587
- -3,546 570 ,000
TOPLAM Ozel 146 20,1319 |3,07958

Tablo 5. 12. SIKY Puanlarmin Calisilan Hastane Sektdrii Duruma Gére Dagilimlar

Hastane -

. - Devlet 426 3,6907| ,31478|-2,239

IP Baglamsal — 570 036
Ozel 146 3,7607| ,35631

: .. Devlet 426 4,1322| ,47299]-3,939

IP Gorev — 570 ,000
Ozel 146 4,3143| ,50748

iP TOPLAM I?evlet 426 7,8230| ,73529|-3,466 570 001
Ozel 146 8,0750| ,82236

Tablo 5. 13. Is Performansi Puanlarinin Calisilan Hastane Sektoriin Duruma Gore

Dagilimlart

SIKY ve tiim alt boyutlar1 ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarmin hastane

sektoriine gore istatistiksel olarak farklilastigi belirlenmistir (p < .05). Ozel

hastanelerde calisanlarin devlet hastanelerinde calisanlara gore SIKY ve tiim alt

boyutlari ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarmin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Bu da 6zel hastanelerde ¢alisanlarin is performanslarinin ve stratejik insan kaynaklari

yonetimlerinin daha iyi diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.

SIKY ve tiim alt boyutlar1 ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarmnin idari géreve

gore farklilasip farklilasmadigini incelemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler t testi

yapilmistir. Betimsel istatistikler agagidadir.
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Idari Gorev _
Durumu N X SS t df p
. Evet 236 3,9134| ,51028
SIKY Siire¢ 1,801 570 ,053
Hayir 336 3,8061| ,80907
. Evet 236 3,8972| ,56331
SIKY U 1,285 570 ,183
YU T Hayar 336|  3,8266| ,69960
SIKY Evet 236 3,9054 | ,55522
1,430 570 ,130
Kararhhk Hayir 336 3,8204 | ,78491
i Evet 236 3,9506 | ,48417
SIKY ) 2,123 570 ,022
Beklentiler | Hayr 336 3,8304 | ,76922
SIKY Evet 236|  3,9873| ,53180
. 2,022 570 ,032
Politika Hayir 336 3,8705| ,76708
SIKY Evet 236| 19,6539|2,37165
1,917 570 ,041
TOPLAM Hayir 336| 19,1541 |3,47805
Tablo 5. 14. SIKY Puanlarinin Idari Gérevi Olup Olmama Durumlarina Gore
Dagilimlari
Idari Gorev _
Durumu N X SS t df p
. - Evet 236 3,6356| ,26401
IP Baglamsal -4,551| 570 ,000
Hayir 336 3,7599| ,35632
A Evet 236 4,0692| ,40521
IP Gorev -4,575 570 ,000
Hayir 336 4,2556| ,52583
. Evet 236 7,7048| ,62784
IP TOPLAM -4,872| 570 ,000
Hayir 336 8,0155| ,82630
Tablo 5. 15. Is Performansi Puanlarmin Idari Gérevi Olup Olmama Durumlarina Gére
Dagilimlari

Beklenti, politika ve SIKY toplam puanlarmnin idari goérev olup olmamasi
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir (p < .05).
Idari gorev alan saglik calisanlarmin beklenti, politika ve SIKY toplam puanlarmin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. idari gérevi olan saglik ¢alisanlarinin hem genel
stratejik insan kaynaklar: yonetimi agisindan hem de beklenti ve politika tiirii stratejik

insan kaynaklar1 yonetimi agisindan daha avantajli oldugu sdylenebilir.

Baglamsal, gorev ve IP toplam puanlarinin idari gérev alinip alinmamasina gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir (p < .05). Idari gorev
almayan saglik ¢aliganlarinin baglamsal, gérev ve IP toplam puanlarmin daha yiiksek

oldugu goriilmektedir. Idari gérevi olan saglik ¢alisanlarinin hem genel stratejik insan
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kaynaklar1 yonetimi agisindan hem de beklenti ve politika tiirii stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi acgisindan daha avantajli oldugu sdylenebilir.

SIKY boyutlarindan siireg, uyum ve kararlilik puanlarmmn idari gorev olup
olmamasina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir
(p>.05). idari gorev alan ya da almayan saglik ¢alisanlarinin siire¢, uyum ve kararlilik

tiirii stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan herhangi bir farkliliginin olmadig:

gorilmektedir.
Yas N X SS F )
18-24 66 3,9567| ,58122
25-31 256 3,8365| ,63079
SIKY Siirec 32-38 122 3,9169| ,79462 1,277 ,278
39-45 68 3,7290| ,80515
46 ve listil 60 3,7952| ,78439
18-24 66 3,8750| ,51934
25-31 256 3,8066| ,62010
SIKY Uyum 32-38 122 3,9201| ,74569 1,008 ,403
39-45 68 3,8272| ,66391
46 ve listil 60 3,9458 | ,65272
18-24 66 3,9747| 51077
25-31 256 3,8307 | ,64743
SIKY Kararlihk |32-38 122 3,9098 | ,80407 1,020 ,396
39-45 68 3,7794| 79303
46 ve lstil 60 3,8056| ,75488
18-24 66 4,0404| ,47687
25-31 256 3,8411| ,62058
SIKY Beklentiler |32-38 122 3,9399| ,72855 1,697 ,149
39-45 68 3,8137| ,80912
46 ve listl 60 3,8222| 72737
18-24 66 3,9621| ,57050
25-31 256 3,8535| ,64855
SIKY Politika 32-38 122 4,0656| ,73561 2,404 ,049
39-45 68 3,8309| ,74117
46 ve lstil 60 3,9500| ,71722
18-24 66 19,8090 | 2,26680
25-31 256 19,1685 | 2,87290
SIKY TOPLAM |32-38 122 19,7522 | 3,47427 1,359 247
39-45 68| 18,9802|3,49212
46 ve listl 60 19,3188 | 3,29681

Tablo 5. 16. SIKY Puanlarinin Yas Degiskenine Gére Dagilimlart
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Yas N X SS F p
18-24 66 3,6563| ,35069
25-31 256 3,6907| ,32966
IP Baglamsall 32-38 122 3,7766| ,33198 2,191 ,069
39-45 68 3,6801| ,28845
46 ve istii 60 3,7365| ,30556
18-24 66 4,0960| ,46731
25-31 256 4,1168| ,47734
iP Gorev 32-38 122 4,3434| ,50079 5,145 ,000
39-45 68 4,1797| ,50245
46 ve tistl 60 4,1981| ,44543
18-24 66 17,7522 | ,78570
25-31 256 7,8074| ,75797
IP TOPLAM 32-38 122 8,1200| ,78338 4,198 ,002
39-45 68 7,8599| ,73134
46 ve listl 60 7,9346| ,69377

Tablo 5. 17. Is Performansi Puanlariin Yas Degiskenine Gére Dagilimlart

SIKY ve tiim alt boyutlar1 ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarmin yasa gore
farklilagip farklilasmadigini incelemek amaciyla tek yonli varyans analizi (ANOVA)
yapilmistir. Analiz sonucunda SIKY alt boyutlarindan politika ve gorev boyutunun ve
[P toplam puanlarmin yasa gore istatistitksel olarak anlamli sekilde farklilastig
belirlenmistir. Bu farkliliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini incelemek
amaciyla Tukey testi ile gruplar aras1 karsilastirmalar yapilmistir. Gruplar arasi

karsilastirma sonuglar1 asagidadir.

25-31 yas aras1 saglik calisanlari ile 32-38 yas arasi saglik calisanlarinin stratejik
insan kaynaklar1 politika puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu iki yas grubu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde 32-38 yas
grubundaki saglik galisanlar ( X=4,0656 SS=,73561), 25-31 yas grubu arasindaki
saglik calisanlarina( X=3,8535 SS=,64855) kiyasla politika stratejik insan kaynaklar

acisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

18-24 yas aras1 saglik calisanlar ile 32-38 yas arasi saglik ¢alisanlarinin is
performans1 gorev puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu iki yas grubu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde 32-38 yas

grubundaki saglik calisanlari( X=4,3434 SS=,50079) 18-24 yas grubu arasindaki
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saglik calisanlaria ( X=4,0960 SS=,46731) kiyasla gorev is performansi agisindan
daha avantajli oldugu goriilmektedir.

25-31 yas aras1 saglik calisanlar ile 32-38 yas arasi saglik calisanlarinin is
performans1 gorev puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu iki yas grubu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde 32-38 yas
grubundaki saglik calisanlart ( X=4,3434 SS=,50079) 25-31 yas grubu arasindaki
saglik calisanlarma (X=4,1168 SS=,47734) kiyasla gorev is performans! agisindan

daha avantajli oldugu goriilmektedir.

Egitim Durumu| N X SS F p
Ortadgretim 34 3,7185 ,73054
On Lisans 183 3,9204/ ,61937
SIKY Siireg Lisans 203 3,8473 ,75386 2,768 ,027
'Yiksek Lisans 100 3,6900 ,77080
Doktora 52 4,0110 ,55353
Ortadgretim 34 3,8750| ,71311
On Lisans 183 3,8511| ,61407
SIKY Uyum  |Lisans 203 3,8990| ,67139| 1,494 ,202
'Yiksek Lisans 100 3,7250| ,68948
Doktora 52 3,9423| ,50878
Ortadgretim 34 3,7549| 77550
) On Lisans 183 3,8962| ,64206
SIKY ]
Lisans 203 3,9031| ,73564| 1,778 ,132
Kararhhk X
'Yiksek Lisans 100 3,7033| ,75492
Doktora 52 3,8846| ,55576
Ortadgretim 34 3,7157| ,79193
. On Lisans 183 3,9199| ,63353
SIKY .
. Lisans 203 3,8867| ,73403| 1,439 ,220
Beklentiler X
'Yiksek Lisans 100 3,7933| ,59323
Doktora 52 3,9872| ,54817
Ortadgretim 34 3,8235| ,75761
On Lisans 183 3,9372| ,67948
SiKY Politika |Lisans 203 3,9089| ,65840| 1,013 ,400
'Yiksek Lisans 100 3,8600| ,75572
Doktora 52 4,0673| ,56905
Ortadgretim 34 18,8876 | 3,50441
SiKY On Lisans 183 19,5247 2,93404
Lisans 203 19,4450 3,23385| 1,680 ,153
TOPLAM
'Yuksek Lisans 100 18,7717 3,14664
Doktora 52 19,8924 | 2,34637

Tablo 5. 18. SIKY Puanlarinin Egitim Durumu Degiskenine Gére Dagilimlari
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Egitim _
Durumu N X SS F P
Ortaggretim 34 3,8015| ,32729
. On Lisans 183 3,6598| ,32552
IP Baglamsal .
Lisans 203|  37783| ,33893| g ayq 000
Yiksek 100 3,6419| ,30215
Lisans
Doktora 52 3,6755| ,27202
Ortadgretim 34 4,3235| ,53137
On Lisans 183 4,1075| ,51116
Lisans 203 4,2452| ,48617
. . J J 2,914 ,021
IP Gorev Yiiksek 100|  4,1489| ,45036
Lisans
Doktora 52 4,1325| ,41049
Ortadgretim 34 8,1250| ,81878
On Lisans 183 7,7673| ,79733
Yiksek 100 7,7908| 69402
Lisans
Doktora 52 7,8080| ,63623

Tablo 5. 19. Is Performansi Puanlarmin Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilimlart

SIKY ve tiim alt boyutlar ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin egitim
durumuna gore farklilagip farklilasmadigini incelemek amaciyla tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) yapilmistir. Analiz sonuglar1 agagidaki gibidir.

Analiz sonucunda SIKYY alt boyutlarindan siireg alt boyutu, IP alt boyutlarindan
baglamsal, gérev ve IP toplam puanlarmin egitim durumuna gore istatistiksel olarak
anlamli sekilde farklilagtigi belirlenmistir. Bu farkliliklarin hangi egitim diizeyleri
arasinda oldugunu incelemek amaciyla gruplar arasi karsilastirmalar yapilmistir.
Siire¢, baglamsal ve IP toplam degiskenlerinde gruplar arasi karsilastirmada Game
Howel testi kullanilmistir. Gorev degiskeninde degiskenlerinde gruplar arasi
karsilastirmada ise Tukey testi kullanilmistir. Gruplar arasi karsilagtirma sonuglari

asagidadir.

Doktora mezunu saglik ¢aligsanlari ile yiiksek lisans mezunu saglik ¢alisanlarinin
stratejik insan kaynaklar1 slire¢ puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
oldugu bulunmustur. Bu iki egitim durumu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde

doktora mezunu saglik ¢aliganlarinm (X=4,0110 SS=,55353) yiiksek lisans mezunu

81



saglik ¢aliganlarma (X=3,6900 SS=,77080) kiyasla siire¢ stratejik insan kaynaklar:

yonetimi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

Lisans mezunu saglik calisanlar1 ile 6n lisans mezunu saglik calisanlarinin is
performansi baglamsal puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu iki egitim durumu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde lisans
mezunu saglik calisanlarmin (X=3,7783 SS=,33893) &n lisans mezunu saglik
calisanlarina (X=3,6598 SS=,32552) kiyasla baglamsal is performansi agisindan daha

avantajli oldugu goriilmektedir.

Yiiksek lisans mezunu saglik calisanlari ile lisans mezunu saglik ¢alisanlarinin
is performansi baglamsal puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu iki egitim durumu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde lisans
mezunu saglik ¢alisanlarinm (X=3,7783 SS=,33893) yiiksek lisans mezunu saglik
calisanlarina (X=3,6419 SS=,30215) kiyasla baglamsal is performansi agisindan daha

avantajli oldugu goriilmektedir.

Lisans mezunu saglik calisanlar1 ile 6n lisans mezunu saglik calisanlarinin
toplam is performans: puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu iki egitim durumu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde lisans
mezunu saglik calisanlarmin (X=8,0235 SS=,76755) on lisans mezunu saglik
calisanlarina (X=7,7673 SS=,79733) kiyasla toplam is performans: agisindan daha

avantajli oldugu goriilmektedir.

Lisans mezunu saglik ¢alisanlari ile 6n lisans saglik ¢alisanlarinin is performansi
gorev puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu bulunmustur. Bu iki
egitim durumu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde lisans mezunu saglik
calisanlarimn  (X=4,2452 SS=,48617) on lisans mezunu saglik calisanlarina
(X=4,1075 SS=,51116) kiyasla gorev is performans: agisindan daha avantajli oldugu

gorilmektedir.
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Toplam o
Calisma Siiresi N X SS F P

1-5 Y1l 259 3,8516| ,61023

. 6-10 Y1l 126 4,0646| ,64589
SIKY Siirec 7,976 ,000

11-20 Y1l 121 3,7733| ,79575

21 Y1l ve Uzeri 66 3,5779| ,84550

1-5 Y1l 259 3,7790| ,61010

. 6-10 Y1l 126 4,0635| ,63082
SIKY Uyum 5,900 ,001

11-20 Y1l 121 3,8347| ,64755

21 Y1l ve Uzeri 66 3,7992| ,74320

1-5 Y1l 259 3,8121| ,63480

. 6-10 Y1l 126 4,1190| ,59549
SIKY Kararhhk 8,916 ,000

11-20 Y1l 121 3,7851| ,79216

21 Yil ve Uzeri 66 3,6515| ,81949

1-5 Y1l 259 3,8366| ,59525

i 6-10 Y1l 126 4,1481| ,60451
SIK'Y : 10,445 000

Beklentiler 11-20 Yil 121 3,8154| ,73023

21 Yil ve Uzeri 66 3,6566 | ,79307

1-5 Y1l 259 3,8629| ,62532

. Ll 6-10 Y1l 126 4,1270| ,69264
SIKY Politika 5,247 ,001

11-20 Y1l 121 3,8760| ,72824

21 Y1l ve Uzeri 66 3,8182| ,72130

1-5 Y1l 259 19,1422 |2,75733

SiKY 6-10 Y1l 126 20,52232,85161
8,795 ,000

TOPLAM 11-20 Yil 121 19,0846 | 3,38609

21 Yil ve Uzeri 66 18,5034 | 3,54075

Tablo 5. 20. SIKY Puanlarinin Toplam Calisma Siiresi Degiskenine Gore Dagilimlar
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Toplasr:;rS:ihsma N < ss F 0
1-5 Y1l 259 3,6793| ,33381

. 6-10 Yil 126 3,7902| ,32734

IP Baglamsal 3,523 ,015
11-20 Yil 121 3,7009| ,28700
21 Y1l ve Uzeri 66 3,6818| ,34889
1-5 Yil 259 4,0948| ,47547

IP Gérev 6-10 Yil 126|  4,3589| 46554

9,039 ,000

11-20 Yil 121 4,2020| ,49732
21 Yil ve Uzeri 66 41212 | ,47611
1-5 Yil 259 17,7741 | ,75936

. 6-10 Y1l 126 8,1491| ,75316

IPTOPLAM 149 50 vy 121 79029 ,73111| 7315 | 000
21 Yil ve Uzeri 66 7,8030| ,76934

Tablo 5. 21. Is Performansi Puanlarmin Toplam Calisma Siiresi Degiskenine Gore

Dagilimlari

SIKY ve tiim alt boyutlar1 ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin toplam galisma
stiresine gore farklilasip farklilasmadigini incelemek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) yapilmistir. Analiz sonucunda SIKY ve tiim alt boyutlari ile iP ve
tiim alt boyutlar1 puanlarinin toplam caligsma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli
sekilde farklilastig1 belirlenmistir. Bu farkliliklarin hangi ¢alisma siireleri arasinda
oldugunu incelemek amaciyla gruplar arasi karsilastirmalar yapilmistir. Siireg,
kararlilik, beklentiler, SIKY toplam ve IP toplam degiskenlerinde gruplar arasi
karsilastirmada Game Howel testi kullanilmistir. Uyum, politika, baglamsal ve gorev
degiskenlerinde gruplar arasi karsilagtirmada ise Tukey testi kullanilmistir. Gruplar

arasi karsilagtirma sonuclar1 asagidadir:

6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlar ile 1-5 yil, 11-20 yil, 21 y1l ve iizeri
calisan saglik calisanlarinin stratejik insan kaynaklar1 siire¢ puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde
6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlarmin (X=4,0646 SS=,64589), 1-5 yil
(X=3,8516 SS=,61023), 11-20 yil (X=3,7733 SS=,79575), 21 yil ve iizeri ¢alisan
(X=3,5779 SS=,84550) saglik calisanlarina kiyasla siire¢ stratejik insan kaynaklar

yonetimi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlari ile 1-5 y1l, 11-20 y1l, 21 y1l ve iizeri ¢aligan

saglik calisanlarinin stratejik insan kaynaklar kararlilik puanlari arasinda istatistiksel
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olarak anlamli fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde 6-10 yil
arasinda calisan saglik calisanlarinin (X=4,1190 SS=,59549), 1-5 yil (X=3,8121
$S=,63480), 11-20 y1l (X=3,7851 SS=,79216), 21 yil ve iizeri ¢alisan (X=3,6515
SS=,81949) saglik ¢alisanlarina kiyasla kararlilik stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

acisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlar ile 1-5 yil, 11-20 yil, 21 y1l ve iizeri
calisan saglik calisanlarinin stratejik insan kaynaklar1 beklentiler puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde
6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlarinin (X=4,1481 SS=,60451), 1-5 yil
(X=3,8366 SS=,59525), 11-20 yil (X=3,8154 SS=,73023), 21 yil ve iizeri ¢alisan
(X=3,6566 SS=,79307) saglik calisanlarma kiyasla beklentiler stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

6-10 yil arasinda c¢alisan saglik calisanlar ile 1-5 y1l, 11-20 yil, 21 y1l ve iizeri
calisan saglik calisanlarinin stratejik insan kaynaklari uyum puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde
6-10 yil arasmnda calisan saghk calisanlarmm (X=4,0635 SS=,63082), 1-5 yil
(X=3,7790 SS=,61010), 11-20 y1l (X=3,8347 SS=,64755), 21 yil ve iizeri calisan
(X=3,7992 SS=,74320) saglik calisanlarina kiyasla uyum stratejik insan kaynaklar

yonetimi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

6-10 yil arasinda c¢alisan saglik calisanlar ile 1-5 y1l, 11-20 yil, 21 y1l ve iizeri
calisan saglik calisanlarmin stratejik insan kaynaklari politika puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde
6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlarmin (X=4,1270 SS=,69264), 1-5 yil
(X=3,8629 SS=,62532), 11-20 yil (X=3,8760 SS=,72824), 21 yil ve iizeri calisan
(X=3,8182 SS=,72130) saglik calisanlarma kiyasla politika stratejik insan kaynaklar

yonetimi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

6-10 yil arasinda calisan saglik ¢alisanlar ile 1-5 yil, 11-20 yil, 21 yil ve iizeri
calisan saglik calisanlarinin stratejik insan kaynaklari toplam puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde
6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlarmin (X=20,5223 SS=2,85161), 1-5 yil
(X=19,1422 SS=2,75733), 11-20 y1l (X=19,0846 SS=3,38609), 21 y1l ve iizeri ¢alisan
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(X=18,5034 SS=3,54075) saglik calisanlarma kiyasla stratejik insan kaynaklari

yonetimi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlar ile 1-5 yil arasinda ¢alisan saglik
calisanlarinin is performansi baglamsal puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde 6-10 yil arasinda ¢alisan
saglik calisanlarinin (X=3,7902 SS=,32734), 1-5 y1l (X=3,6793 SS=,33381) arasinda
calisan saglik calisanlarina kiyasla baglamsal is performansi acisindan daha avantajl

oldugu goriilmektedir.

6-10 y1l arasinda calisan saglik calisanlar ile 1-5 yi1l ve 21 yil ve tizeri ¢alisan
saglik calisanlarinin ig performansi gorev puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde 6-10 yil arasinda ¢alisan
saglik calisanlarinin (X=4,3589 SS=,46554), 1-5 yil (X=4,0948 SS=47547) ve 21 yil
ve lizeri calisan (X=4,1212 SS=,47611) saglik calisanlarma kiyasla gorev is

performansi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

6-10 y1l arasinda ¢alisan saglik ¢alisanlari ile 1-5 yil, 11-20 yil, 21 yil ve iizeri
calisan saglik calisanlarinin is performansi toplam puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark oldugu bulunmustur. Ortalama puanlar incelendiginde 6-10 yil arasinda
calisan saglik calisanlarinin (X=8,1491 SS=,75316), 1-5 yil (X=7,7741 SS=,75936),
11-20 y1l (X=7,9029 SS=,73111), 21 y1l ve iizeri ¢alisan (X=7,8030 SS=,76934) saglik

calisanlarina kiyasla is performansi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.

Meslek N X SS F p
Doktor 75 3,6514| ,88383
Hemsire-Ebe 354 3,8773| ,62815
SIKY Siire¢ Tekniker- 2,673 ,047
Teknisyen 82 3,9390| ,66668
Idari 61 3,8197| ,86658
Doktor 75 3,8067| ,77173
Hemsire-Ebe 354 3,8658| ,57756
SIKY Uyum Tekniker- 449 718
Teknisyen 82 3,8140| ,64527
[dari 61 3,9139| ,84765
Doktor 75 3,6667 | ,84363
Hemsire-Ebe 354 3,8861| ,63117
SIiKY Kararhihk [Tekniker- 2,193 ,088
Teknisyen 82 3,8537| ,69309
Idari 61 3,9126| ,86045
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Doktor 75 3,7511| 75753
Hemsire-Ebe 354 3,8992| ,61731
SIKY Beklentiler [Tekniker- 1,085 355
Teknisyen 82 3,9106| ,64587
Idari 61 3,8852| ,84740
Doktor 75 3,8467| ,86981
Hemsire-Ebe 354 3,9266| ,60939
SIKY Politika Tekniker- 342 795
Teknisyen 82 3,9268| ,74999
Idari 61 3,9508| ,73431
Doktor 75 18,7225 3,73857
SIKY Hems_ire-Ebe 354 19,4550 2,74376
Tekniker- 1,239 ,295
Toplam Teknisyen 82| 19,4441|3,06087
Idari 61 19,4822 3,92234
Tablo 5. 22. SIKY Puanlarinin Meslek Degiskenine Gore Dagilimlar:
Meslek N X SS F p
Doktor 75 3,6733| ,36812
Hemsire-Ebe 354 3,6958| ,29874
P Baglamsal Tekniker- 1,671 172
Teknisyen 82 3,7477| ,36923
[dari 61 3,7736| ,36393
Doktor 75 4,1274| ,59463
Hemsire-Ebe 354 4,1384| ,42414
iP Gérev Tekniker- 4,906 ,002
Teknisyen 82 4,2615| 55111
[dari 61 4,3643| ,55263
Doktor 75 7,8007| ,91260
Hemsire-Ebe 354 7,8342| ,67081
P TOPLAM Tekniker- 3,813 ,010
Teknisyen 82 8,0092| ,87679
Idari 61 8,1379| ,86977

Tablo 5. 23. Is Performansi Puanlarinin Meslek Degiskenine Gore Dagilimlar

SIKY ve tiim alt boyutlar1 ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin sahip olunan
meslege gore farklilagip farklilagsmadigini incelemek amaciyla tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) yapilmstir.

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda sahip olunan meslege gere
gorev, siireg ve IP toplam puanlarinda anlamli farklilasmanin oldugu belirlenmis olsa
da gruplar arasi karsilagtirmalar incelendiginde yalizca gérev boyutunda hemsire-ebe
meslek grubu ile idari meslek grubu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

oldugu bulunmustur. Buna gore idari meslek grubundaki saglik ¢alisanlar (X=4,3643
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SS=,55263) hemsire-ebe meslek grubundaki saglik calisanlarina (X=4,1384
SS=,42414) kayasla gore is performanst agisindan daha avantajlidir. Bunun disinda
diger is performansi boyutlarinda ve stratejik insan kaynaklar1 boyutlarinda sahip

olunan meslek grubu acisindan herhangi bir farklilasma yoktur.
5.4.  Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve is Performansi Arasindaki

Mliskilere Iliskin Bulgular

Aragtirmanin  bu béliimiinde Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ve Is

Performansi arasindaki iliskiler karsilikli olarak incelenmistir.

SIKY | SiKY | SIKY SIKY SIKY P P
Siire¢ | Uyum |Kararhhik|Beklentiler| Politika [Baglamsall Gorev

SIKY Siirec 1
SIKY Uyum 771> 1
SIKY Kararliik [808** |805** |1
SIKY Beklentiler [.821** | 766** |823** 1
SIKY Politika L 793** | 700** | 712** .135** 1
IP Baglamsal .509** | 525** | 530** A71** A66** 1
IP Gorev A473*%* | 508** | 543** 450%* A469** . 755** 1
**p<0.01

Tablo 5. 24. Stratejik Insan Kaynaklari Yoénetimi ve Is Performansi Arasindaki
Korelasyon Analizi

Tablo 5.24° de stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve is performansi arasindaki

iliskiler incelenmistir.

SIKY Siireg ile SIKY uyum (r=.771"", p< .01) arasinda pozitif yonde bir iliski,
SIKY siireg ile SIKY kararlilik (r = .808", p< .01) arasinda pozitif yénde bir iligki,
SIKY siireg ile SIKY beklentiler (r = .821™, p< .01) arasinda pozitif yonde bir iliski,
SIKY siirec ile SIKY politika (r = .793", p< .01) arasinda  pozitif yonde bir iliski,
SIKY siireg ile Is performansi baglamsal (r = .509™, p< .01) arasinda  pozitif yonde
bir iligki, SIKY siire¢ ile is performansi gorev (r = .473", p< .01) arasinda  pozitif
yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.

SIKY uyum ile SIKY kararlilik (r = .805™, p< .01) arasinda pozitif yonde bir
iliski, SIKY uyum ile SIKY beklentiler (r = .766"", p< .01) arasinda pozitif yonde bir
iliski, SIKY uyum ile SIKY politika (r = .700™, p< .01) arasinda pozitif yénde bir
iliski, SIKY uyum ile is performansi baglamsal (r = .525", p< .01) arasinda pozitif
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yonde bir iliski, SIKY uyum ile is performans: gérev (r = .508", p< .01) arasinda
pozitif yonde bir iligki oldugu goriilmektedir.

SIKY kararhlik ile SIKY beklentiler (r = .823™, p< .01) arasinda pozitif yonde
bir iliski, SIKY kararlilik ile SIKYY politika (r =.712", p< .01) arasinda pozitif yénde
bir iliski, SIKY kararhlik ile is performans: baglamsal (r = .530™", p< .01) arasinda
pozitif yonde bir iliski, SIKY kararlilik ile is performans1 gérev (r = .543™, p< .01)
arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu goriilmektedir.

SIKY beklentiler ile SIKY politika (r = .735%*, p< .01) arasinda pozitif yonde
bir iliski, SIK'Y beklentiler ile is performansi baglamsal (r = .471**, p< .01) arasinda
pozitif yonde bir iliski, SIKY beklentiler ile is performansi gorev (r = .450%*, p<.01)

arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu goriilmektedir.

SIKY politika ile is performansi baglamsal (r = .466**, p< .01) arasinda pozitif
yonde bir iliski, SIKYY politika ile is performansi gérev (r = .469**, p< .01) arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu gortilmektedir.

Is performans: baglamsal ile is performansi gérev (r = .755**, p< .01) arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir.

5.5. Modelin Test Edilmesine Iliskin Bulgular

Modelin test edilmesine iliskin bulgular asagida agiklanmistir.

5.5.1. Arastirmanin Hipotetik Modeli

Bu tez calismasinda hastane sektorii, is performansi ve stratejik insan kaynaklari
yonetimi arasindaki dogrudan ve dolayli iliskilerin yapisal esitlik modellemesi
yontemi kullanilarak modellenmesi amaglanmistir. Hastane sektorii  dissal
(exogenous) degisken, is performansi i¢sel (endogenous) degisken ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ise aract (mediation) degisken olarak modelde yer almaktadir.

Olusturulan hipotetik model Sekil 5.2.’de betimlenmistir.
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" STRATEJIK
INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

OZEL VE KAMU
SEKTORU
HIZMET
SUNUCULARI

iS PERFORMANSI

Sekil 5. 2. Arastirmanin Hipotetik Modeli

Yapisal esitlik modeli analizlerinin temel amaci, degiskenler arasindaki 6nceden
belirlenmis iliskilerin elde edilen veri tarafindan dogrulanip dogrulanmadigini
belirlemektedir (Simsek, 2007). Yapisal Esitlik Modeli (YEM) agiklayict olmaktan
ziyade dogrulayici nitelikte bir yontemdir. YEM’de arastirmacilar “uygun bir model”
bulmak yerine, “bu model gecerli midir?”” sorusunun cevabini aramaktadirlar (Cudeck,

Joreskog, Sorbom ve Du- Toit 2001; Kline, 2005; Cokluk vd., 2010).

Yapisal esitlik modellemesi siirecinde siklikla oncelikle 6lgme modelinin ve
ardindan yapisal modelin test edildigi iki asamali yaklasim onerilmektedir (Kline,
2015; Simgek, 2007). Olgme modeliyle gdzlenen degiskenlerin gizil degiskenlerin
giivenilir gostergeleri olup olmadigr test edilmistir. Yapisal modelle ise hastane
sektorli gozlenen degiskeni, is performansi gizil degiskeni ve stratejik insan kaynaklari
yonetimi gizil degiskeni arasindaki dogrudan ve dolayl iliskiler test edilmistir.
Hastane sektorii ile is performansi arasinda stratejik insan kaynaklari yonetiminin
aracilik roliiniin oldugu dolayl: iligkinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini

belirlemek amaciyla ise Bootstrapping Analizi kullanilmistir.

5.5.2.0lcme Modeli

Olgme modeli iki gizil faktdr (stratejik insan kaynaklari yonetimi ve is
performansi) ve yedi gozlenen degiskenden (siire¢, uyum, kararlilik, beklentiler,

politika, gérev performansi ve baglamsal performans) olusmaktadir. Olgme modeline
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ait yol (path) diyagrami Sekil 5.3.’de ve ilgili parametre degerleri Tablo 5.25’te yer

almaktadir.

83

SIKY_Surec

75

SIKY_Uyum

82
SIKY_Kararlilik Jt—

80

(e2#{SIKY_Beklentiler

68

SIKY_Politika

64

78
IP_Baglamsal

g4

IP_Gorev

Sekil 5. 3. Olgme Modeli Yol (Path) Diyagrami

Standardize Standart
Yol Faktor Yiik H T 0]
o . ata
Degeri
*SIKY - SIKY Politika ,824 .000
SIKY - SIKY Beklentiler ,897 ,039 27,247 .000
SIKY - SIKY Kararlilik ,905 ,041 27,625 .000
SIKY - SIKY_Uyum ,864 ,039 25,621 .000
SIKY - SIKY Siireg ,909 ,041 27,851 .000
*IP > IP Gorev ,858 .000
IP 2> IP_Baglamsal ,881 ,037 18,596 .000

Tablo 5. 25. Olgme Modeline Ait Parametre Degerleri

*Tahmin parametleri olusturmak amaciyla bu yol katsayis1 1’e sabitlenmistir.

[k analizlerde standardize yol katsayilarmin .824 ile .909 arasinda degistigi

gorilmektedir. T degerlerinin ise 1,96’dan biiyiik oldugu (Randall ve Lomax, 2004)
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ve 6lgme modelinde yer alan standardize yol (path) katsayilarinin tiimiiniin istatistiksel

olarak anlamli oldugu belirlenmistir (p < .001).

Ilk analizler sonucundaki model uyum iyiligi degerleri Tablo 29’da yer

almaktadir.
Uyum Indeksi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum lyiligi
Uyum Degeri

x2/sd ¥2/sd <3 3<y2/sd <5 5.845

GFI 95 <GFI<1 90 <GFI<.95 963
AGFI 95 <AGFI<1 .90 < AGFI <. 95 .920

CFlI 95 <CFI<1 .90 <CFI<.95 .982
RMSEA .00 <RMSEA <.05 | .05<RMSEA<.08 .092
SRMR .00 < SRMR <.05 .05 <SRMR <.08 .0218
NFI 95 <NFI<1 90 <NFI<.95 978

IFI 95 <IFI<1 90 <IFI<. 95 .982

TLI 95<TLI<1 90 <TLI<. 95 970

Tablo 5. 26. Olgme Modeli Uyum lyiligi Degerleri
Model uyum iyiligi degerleri incelendiginde y2/sd (5.845) ve RMSEA (.092)

degerleri kabul edilebilir uyum sinirlar1 igerisinde yer almadigi; ancak bu iki deger
disindaki tiim uyum indekslerinin (GFI, AGFI, CFl, SRMR, NFI, IFI, TLI) iyi uyuma
isaret ettigi belirlenmistir (Byrne, 1998; Hooper vd., 2008; Hu & Bentler, 1999;
Joreskog & Sorbom, 1999; Kline, 2015). Bu sonug karsisinda model modifikasyon
indisleri incelenmistir. SIKY nin siire¢ ve politika boyutlarmia iliskin sorularin
katilimcilar tarafindan benzer algilandigi ve benzer sekilde cevaplandirilmis
olabilicegi; ciinkii bu iki boyutun benzer yonlerden iliskilidir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin siire¢ boyutu ile politika boyutunun hata terimleri arasinda
kovaryans kurularak gerceklestirilen modifikasyon ile 6l¢me modeline iliskin analizler
tekrarlanmigtir. Modifikasyon sonrasinda olusan 6lgme modeline iliskin yol (path)

diyagrami Sekil 5.4.’de ve ilgili parametre degerleri Tablo 5.27°da yer almaktadir.
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80
SIKY_Surec

76
SIKY Uyum

84

(63| SIKY_Kararllik |-
81
SIKY_Beklentiler

29

B4
SIKY_Politika

65

a7

IP_Baglamsal

74 86

Sekil 5. 4. Olgme Modeli Yol (Path) Diyagrami

Standardize Standart
Yol Faktor Yuk H T p
il ata
Degeri
*SIKY - SIKY_Politika ,800 .000
SIKY - SIKY_ Beklentiler ,899 ,043 25,449 .000
SIKY - SIKY Kararlilik 915 ,045 26,082 .000
SIKY - SIKY_Uyum ,869 ,043 24,271 .000
SIKY - SIKY Siireg ,894 ,039 29,779 .000
IP > IP_Gorev ,859 .000
IP > IP Baglamsal ,879 ,037 18,643 .000

Tablo 5. 27. Olgme Modeline Ait Parametre Degerleri

*Tahmin parametleri olusturmak amaciyla bu yol katsayisi 1’e sabitlenmistir.

Yapilan modifikasyon sonrasinda 6l¢gme modelinde yer alan standardize yol
(path) katsayilar1 .800 ile 915 araliginda oldugu gorilmistiir. Ayrica gizil
degiskenleri temsil eden gozlenen degiskenlerin tiim faktor yiikleri istatistiksel olarak

anlamlidir (p <.001).
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Bu 6l¢me modeline ait uyum iyiligi degerleri Tablo 5.28°te yer almaktadir.

Uyum Indeksi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum lyiligi Degeri
Uyum
x2/sd ¥2/sd <3 3<y2/sd <5 3.604
GFI 95<GFI<1 90 <GFI<.95 979
AGFI 95 <AGFI< .90 < AGFI <. 95 .950
CFI 95<CFI<1 .90 < CFI<. 95 991
RMSEA .00 <RMSEA <.05 | .05 <RMSEA<.08 .068
SRMR .00 < SRMR < .05 .05 <SRMR < .08 .0185
NFI 95 <NFI<1 90 <NFI<.95 987
IFI 95<IFI<1 90 <IFI<.95 991
TLI 95<TLI<I 90 <TLI<.95 984

Tablo 5. 28. Olgme Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Bu 06lgme modelinde y2/sd (3.604) ve RMSEA (.068) degerlerinin kabul
edilebilir diizeyde; diger tim uyum 1yiligi degerlerinin ise (GFI, AGFI, CFI, SRMR,
NFI, IFI, TLI) iyi diizeyde uyuma isaret ettigi belirlenmistir (Byrne, 1998; Hooper vd.,
2008; Hu ve Bentler, 1999; Joreskog & Sorbom, 1999; Kline, 2015). Sonug olarak,
6lgme modelinin dogrulandig1 ve katilimcilardan elde edilen veri ile iyi diizeyde

uyuma sahip oldugu bulunmustur.

5.5.3.Yapisal Model

Arastirmanin hipotetik modelini olusturan; hastane sektorii, is performansi ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki dogrudan ve dolayli iliskilerin yer aldig1
yapisal model test edilmistir. Bu modelde hastane sektdriinden is performansina
dogrudan bir yol, hastane sektoriinden stratejik insan kaynaklar1 yonetimine dogrudan
bir yol, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminden is performansina dogrudan bir yol ve
hastane sektoriinden is performansina stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tizerinden
dolayl bir yol tanimlanmistir. Bu yapisal modele ait yol (path) diyagrami Sekil 5.5.’de
ve ilgili parametre degerleri Tablo 5.29°da yer almaktadir.
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| SIKY Surec || SIKY Uyum || SIKY Kararliik | [SIKY Beklentiler| | SIKY Politika |

HASTSEKTOR

, a7
| IP_Gorev | | IP_Baglamsal |

Sekil 5. 5. Yapisal Model Yol (Path) Diyagrami
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Standardize Standart
Yol Faktor Yik T p
.. Hata
Degeri
Hastane Sektori =2 SIKY ,155 ,062 3,647 .000
SIKY =2 IP ,637 ,019 14,869 .000
Hastane Sektori = IP ,046 ,024 1,247 212
*SIKY - SIKY_Politika ,909 .000
SIKY - SIKY_Beklentiler ,864 ,028 30,893 .000
SIKY - SIKY Kararlilik ,905 ,029 34,636 .000
SIKY - SIKY_Uyum ,897 ,028 33,917 .000
SIKY - SIKY Siireg ,824 ,032 27,851 .000
IP > 1P Gorev ,876 .000
IP > IP Baglamsal ,862 ,079 18,671 .000

Tablo 5. 29. Yapisal Modele Ait Parametre Degerleri

*Tahmin parametleri olusturmak amaciyla bu yol katsayisi 1’e sabitlenmistir.

Hastane sektdriinden is performansina giden dogrudan yolun istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 bulunmustur (p > .001). Bu bulgu, arastirma modelinde hastane
sektoriinden is performansina dogrudan bir yolun degil, stratejik insan kaynaklari
yonetimi tizerinden dolayli bir yolun olduguna isaret etmektedir. Bu yapisal modele

ait model uyum 1yiligi degerleri Tablo 5.30’da yer almaktadir.

Uyum Indeksi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum lyiligi Degeri
Uyum
x2/sd x2/sd <3 3<y2/sd <5 4.935
GFI 95<GFI<1 90 <GFI<.95 962
AGFI 95 <AGFI<| .90 < AGFI <. 95 925
CFI 95<CFI<1 90 <CFI<.95 979
RMSEA .00 <RMSEA <.05 | .05 <RMSEA <.08 .083
SRMR .00 < SRMR < .05 .05 < SRMR < .08 0223
NFI 95 <NFI<1 90 <NFI<.95 974
IFI 95 <IFI<1 90 <IFI<.95 979
TLI 95 <TLI<I 90 <TLI<.95 968

Tablo 5. 30. Yapisal Model Uyum lyiligi Degerleri

Model uyum iyiligi degerleri incelendiginde RMSEA (.083) degeri disindaki

tim uyum indekslerinin i1y1 uyuma isaret ettigi belirlenmistir (Byrne, 1998; Hooper
vd., 2008; Hu ve Bentler, 1999; Joreskog ve Sorbom, 1999; Kline, 2015). Bu sonug
karsisinda model modifikasyon indisleri icelenmistir. Stratejik insan kaynaklar
yonetiminin siire¢ boyutu ile politika boyutunun hata terimleri arasinda kovaryans
kurularak gerceklestirilen modifikasyon ile bu yapisal modele iliskin analizler
tekrarlanmigtir. Modifikasyon sonrasinda olusan bu yapisal modele iligkin yol (path)

diyagrami Sekil 5.6.’da ve ilgili parametre degerleri Tablo 5.31’te yer almaktadir.
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.80 75 .84 .81 64
[ sIky_surec | [ SIKY_Uyum | [ SIKY_Kararliik | [SIKY_Beklentiler] [ SIKY_Politika

HASTSEKTOR

.75 76
IP_Gorev | | IP_Baglamsal

Sekil 5. 6. Yapisal Model Yol (Path) Diyagrami

Standardize

Yol Faktor Yiik Standart T p
o . Hata
Degeri
Hastane Sektorii > SIKY ,156 ,061 3,645 .000
SIKY 2> IP ,640 ,020 14,765 .000
Hastane Sektorii =2 IP ,046 ,024 1,240 215
*SIKY - SIKY_Politika ,894 .000
SIKY - SIKY_Beklentiler ,869 ,030 30,024 .000
SIKY - SIKY Kararlilik 915 ,030 33,726 .000
SIKY = SIKY_Uyum ,899 ,030 32,403 .000
SIKY - SIKY Siireg ,799 ,029 29,778 .000
*IP > IP_Gorev 875 .000
IP > IP Baglamsal ,864 ,079 18,716 .000

Tablo 5. 31. Yapisal Modele Ait Parametre Degerleri

*Tahmin parametleri olusturmak amaciyla bu yol katsayis1 1’e sabitlenmistir.

Modifikasyon sonrasinda da hastane sektoriinden is performansina giden
dogrudan yolun istatistiksel olarak anlamli olmadigi bulunmustur (p > .001). Bu bulgu

hastane sektorii ile is performansi arasindaki iliskide stratejik insan kaynaklari
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yonetiminin aracilik roliine isaret etmektedir. Bu yapisal modele ait model uyum

iyiligi degerleri Tablo 5.32’de yer almaktadir.

Uyum Indeksi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Tyiligi Degeri
Uyum
x2/sd x2/sd <3 3<y2/sd <5 3.298
GFI 95 <GFI<1 90 <GFI<.95 976
AGFI 95 <AGFI<1 .90 < AGFI <. 95 .949
CFlI 95 <CFI<1 90 <CFI<.95 .989
RMSEA .00 <RMSEA <.05 |.05<RMSEA <.08 .063
SRMR .00 < SRMR <.05 .05 <SRMR <.08 .0199
NFI 95 <NFI<1 90 <NFI<.95 984
IFI 95 <IFI<1 90 <TFI<.95 .989
TLI 95 <TLI<1 90 <TLI<.95 981

Tablo 5. 32. Yapisal Model Uyum lyiligi Degerleri

Bu yapisal modelde y2/sd (3.298) ve RMSEA (.063) degerlerinin kabul edilebilir
diizeyde; diger tiim uyum iyiligi degerlerinin ise (GFI, AGFI, CFI, SRMR, NFI, IFI,
TLI) iyi diizeyde uyuma isaret ettigi belirlenmistir (Byrne, 1998; Hooper vd., 2008;
Hu ve Bentler, 1999; Joreskog ve Sorbom, 1999; Kline, 2015). Bu bulgular hastane
sektorii ile is performansi arasindaki iliskiye stratejik insan kaynaklari1 yonetiminin

aracilik ettigini gostermektedir.

5.5.4. Aracilik Testi

Hastane sektorii ile is performansi arasinda stratejik insan kaynaklari
yonetiminin aracilik iliskisinin istatistiksel olarak anlamliligini test etmek amaciyla
2000 yeniden ornekleme (%95 GA) araciligiyla Bootstrapping Analizi yapilmistir.
Bootstrapping Analizine ait ilgili parametre degerleri Tablo 5.33°de yer almaktadir.
Arastirmada stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin aracilik iliskisini dogrulayan

modelde is performansina iligkin toplam varyansin % 42’si aciklanmistir.

% 95 GA
Lower Upper
b B bounds | bounds P
Dogrudan Etkiler
Hastane Sektorii — Is Performans1 | .03 .05 -.04 A2 215
Hastane Sektorii — SIKY 22 16 .07 24 .001
SIKY — s Performansi .29 .64 .56 g1 .001
Dolayh Etkiler
Hastane Sektorii — Is Performans1 | .07 10 .05 .16 .001
Toplam Etkiler
Hastane Sektorii — Is Performans1 | .10 15 .04 24 .002
Hastane Sektorii — SIKY 22 16 .07 24 .001
SIKY — s Performansi .29 .64 .56 g1 .001

Tablo 5. 33. Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkiler
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Hastane sektorii ile is performansi arasinda stratejik insan kaynaklar
yonetiminin aracilik iliskisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p < .001). Bu
bulgu arastirma modelinde hastane sektorii ile is performansi arasinda yer alan
dogrudan yol olmaksizin yalnizca stratejik insan kaynaklar1 {izerinden dolayli yolun
oldugu modelin gecerli bir model oldugunu gostermektedir. Bu sebeple hastane
sektoriinden is performansina sadece stratejik insan kaynaklari yonetimi iizerinden
dolayl1 bir yolun var oldugu nihai model test edilmistir. Bu nihai modele ait yol (path)
diyagrami Sekil 5.7.’de ve ilgili parametre degerleri Tablo 5.34’de yer almaktadir.

5.5.5.Nihai Model Testi

80 75 84 81 B4
[ siky Suree | [ SIKy Uyum | [ SIKY_Karariik | [SIKY_Beklentiler] [ SIKY_Politika

HASTSEKTOR

T7
| IP_Gorev I I IP_Baglamsal |

Sekil 5. 7. Nihai Model Yol (Path) Diyagrami
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Standardize Standart
Yol Faktor Yiik H T p
o . ata
Degeri
Hastane Sektorii 2 SIKY ,158 ,061 3,700 .000
SIKY > IP ,647 ,020 15,119 .000
*SIKY - SIKY_Politika ,894 .000
SIKY - SIKY_Beklentiler ,868 ,030 30,021 .000
SIKY - SIKY Kararlilik ,915 ,030 33,731 .000
SIKY = SIKY_Uyum ,899 ,030 32,413 .000
SIKY - SIKY Siireg ,799 ,029 29,778 .000
*IP > IP_Gorev ,879 .000
IP > IP Baglamsal ,859 ,078 18,656 .000

Tablo 5. 34. Nihai Modele Ait Parametre Degerleri

*Tahmin parametleri olusturmak amaciyla bu yol katsayis1 1’e sabitlenmistir.

Nihai modelin test edilmesi sonucunda hastane sektoriinden is performansina
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi lizerinden giden dolayli yolun istatistiksel olarak
anlamli oldugu bulunmustur (p < .001). Bu bulgu hastane sektdrii ile is performansi
arasindaki iliskide stratejik insan kaynaklari yonetiminin aracilik rolii iistlendigini
ortaya koymaktadir. Aragtirmanin nihai modeline ait model uyum iyiligi degerleri

Tablo 5.35’de yer almaktadir.

Uyum Indeksi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum lyiligi Degeri
Uyum
x2/sd y2/sd <3 3<y2/sd <5 3.198
GFI 95<GFI<1 90 <GFI<.95 976
AGFI 95 <AGFI< .90 < AGFI<. 95 952
CFI 95<CFI<1 .90 < CFI<. 95 .988
RMSEA .00 <RMSEA <.05 |.05<RMSEA<.08 .062
SRMR .00 < SRMR < .05 .05 <SRMR < .08 .0220
NFI 95<NFI<|1 90 <NFI <. 95 983
IFI 95<IFI<1 90 <IFI<.95 .989
TLI 95<TLI<1 90 <TLI<. 95 982

Tablo 5. 35. Nihai Model Uyum lyiligi Degerleri

Arastirmanin nihai modelinde ¥2/sd (3.198) ve RMSEA (.062) degerlerinin

kabul edilebilir diizeyde; diger tiim uyum 1iyiligi degerlerinin ise (GFI, AGFI, CFI,
SRMR, NFIL, IFI, TLI) iyi diizeyde uyuma isaret ettigi bulunmustur (Byrne, 1998;
Hooper vd., 2008; Hu & Bentler, 1999; Joreskog & Sorbom, 1999; Kline, 2015). Bu
bulgu ile hastane sektorii ile is performansi arasindaki iliskiye stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin aracilik ettigi nihai model arastirmanin katilimcilarindan elde

edilen veri ile iyi diizeyde uyuma sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

100



5.6. Hipotezlerin Test Sonuglari

Arastirma sonuglarina gore hipotezlerin kabul veya red durumlart asagidaki
tablo 39°da gosterilmistir. Sonuglara gore H1 hipotezi red edilirken diger hipotezler
kabul edilmistir.

. Kabul/Red
Hipotezler
Durumu
H1: Hastane sektorii i performansini dogrudan yordamaktadir. RET
H2: Hastane sektorii stratejik insan kaynaklarii yordamaktadir. KABUL
H3: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi is performansini yordamaktadir. KABUL
H4: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, hastane sektdrii ve ip performansi
S . KABUL
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.
H5: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve ig performansi arasinda KABUL
istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir.
H6: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireci ile gorev performansi
. A, KABUL
istatistiksel agidan iligkilidir.
H7: Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireci ile baglamsal performansi
R . S KABUL
istatistiksel agidan iligkilidir.
H8: Stratejik insan kaynaklari yonetimi uyumu ile gérev performansi
Y I KABUL
istatistiksel agidan iligkilidir.
H9: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uyumu ile baglamsal performans
Lo oy KABUL
istatistiksel agidan iligkilidir.
H10: Stratejik insan kaynaklari yonetiminde kararlilik ile gérev
. e 11l KABUL
performansi istatistiksel agidan iligkilidir.
H11: Stratejik insan kaynaklari yonetiminde kararlilik ile baglamsal
A AN KABUL
performans istatistiksel agidan iligkilidir.
H12: Stratejik insan kaynaklari yonetimi beklentileri ile gorev performansi
L e s KABUL
istatistiksel agidan iligkilidir.
H13: Stratejik insan kaynaklari yonetimi beklentileri ile baglamsal
e A KABUL
performans istatistiksel agidan iligkilidir.
H14: Stratejik insan kaynaklari yonetimi politikalari ile gorev performansi
L SRS KABUL
istatistiksel agidan iligkilidir.
H15: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalari ile baglamsal
e A KABUL
performans istatistiksel agidan iligkilidir.
H16: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢aligilan hastane sektdriine gore KABUL
istatistiksel acidan anlamli bir farklilik gdstermektedir.
H17: Is performansi, ¢alisilan hastane sektdriine gore istatistiksel acidan KABUL
anlamli bir farklilik gostermektedir.

Tablo 5. 36. Arastirmaya Iliskin Test Sonuglari

101






6. TARTISMA

Kiling ve Paksoy (2017)’un 392 saglik calisani {izerinde yaptig1 caligmada is
performansin meslek, cinsiyet, 6grenim durumu, yas, mesleki calisma siiresi ve idari
gorev olup durumuna gore istatistiksel agidan anlamlhi bir farkliik (p>0,05)
saptanmamustir (Kiling ve Paksoy, 2017:157). Bu calismada ise; cinsiyet hari¢ diger
tim degiskenlerde istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunmustur. Bunun
nedeninin Kiling ve Paksoy (2017)’un ¢alismasinda sadece 6zel hastaneleri kapsamis
olmasi, bu ¢alismada ise, hem devlet hem de 6zel hastane ¢alisanlarini kapsamis
olmasi olabilir. Diger bir ifade ile calisilan hastane sektoriine gore is performansi
diizeyleri farklilik gosterebilmektedir. Medeni durum agisindan ise bu ¢alisma, Kiling
ve Paksoy’un ¢aligmasini destekler niteliktedir. Evli saglik ¢alisanlarinin bekar saglik
calisanlarina gore is performansi diizeyleri daha yiiksektir. Evli olmanin
sorumluluklart artirmasi nedeniyle bu durumun is hayatina da yansimis olabilecegi

diistiniilmektedir.

Kiling (2012) tarafindan tiniversite hastanesinde calisan hemsire ve hekimler
tizerinde yapilan yiiksek lisans tez calismasinda, 6grenim durumu acgisindan is
performansinin istatistiksel olarak bir farklilik bulunmustur. Tezinde lisans mezunu
olanlarmn, doktora mezunlarina gére daha ¢ok performans gosterdiklerini belirtmistir.
Benzer olarak bu ¢alismada da 6grenim durumuna gore, lisans mezunlar1 diger egitim

gruplarina gore is performansi agisindan istatistiksel olarak anlamlidir.

Literatiir incelendiginde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konusunun farkli
acilardan ele alindiklar1 goriilmiistiir. Bunlardan bazilar1 gelecek de bu konu ile ilgili

arastirma yapacak olanlar i¢in asagida verilmistir.

Yu ve arkadaslar1 (2022) tarafindan yapilan ¢alismada stratejik IKY'nin drgiitsel
esneklige etkili bir sekilde katkida bulunabilecegi ifade edilmis; stratejik IKY ile
orgiitsel dayaniklilik arasindaki iliskide 6z-yeterlik araci bir rol oynadig1 bulunmustur.
Ayrica Ozydnetim, stratejik IKY'nin kurumsal dayanikliliga katkida bulunma
yetenegini engelleyebilecegi ifade edilmistir (Yu, Yuan, Han, Li, ve Li, 2022:508).

Ahmed ve arkadaslar1 (2022)’nin c¢alismasinda, tedarik zinciri yonetiminin
dagitimi, stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin sirket performansi

tizerindeki etkisine aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin mutlulugunu ve
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personelin katilim1 KOBI'lerin kurumsal performansimi etkilemektedir. Girisimciler,
SIKY'yi bir firmanin tedarik zinciri yonetimi hedefine ulasmak icin ¢ok dnemli bir
unsur olarak gormelidir. Tedarik zinciri yonetiminin benimsenmesi, SIKY
uygulamalarinin KOBI'lerin sirket performans1 {izerindeki etkisine aracilik
etmektedir. SIKY firmanin performansini etkiler sonucu bulunmustur (Ahmad, Zaid,
ve Sleimi, 2022:633). Benzer olarak bizim buldugumuz sonug bu ¢aligmay: destekler
niteliktedir.

Patrick ve arkaglarinin (2022), 1990 ve 2022 yillar1 arasinda yayinlanan tiim
stratejik uluslararasi insan kaynaklar1 yonetimi (SIHRM) cergevelerini inceledigi
arastirmasinda, pandemi sonrast donemde metodolojiler ve teorilere odaklanarak
mevcut baglamla SIHRM c¢ergevelerini hizalayarak SIHRM'nin hibrit bir modelini
entegre edilmistir sonucuna ulagilmistir. Yo6netim, uzaktan calismay1 uluslararasi bir
baglamda dagitmanin avantajlarindan yararlanmak i¢in se¢im yapabilir ve gelecege
hazirlanirken igletmeleri igin neyin en uygun olduguna karar verebilir (Patrick, Jha ve
Sharma, 2022). Bu sonug, 6zellikle pandemi sonrasinda stratejik insan kaynaklari
yonetiminin uzaktan ¢alisma sekilleri ile evrilecegini ve farkli bir boyuta taginacagini

diistindiirmektedir.

Johsen ve arkadaslar1 (2022) tarafindan 312 ¢alisan iizerinde yapilan ¢aligmada,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kara kutusunu incelenmis, psikolojik ve sosyal
degiskenlerin ¢alisanlarin algilarini bireysel iglevlerini etkileyecek sekilde etkiledigini
ve bunlarinda orgiitsel sonuglart iyilestirdigi ifade edilmistir (Jonsen, Boyd, Oikelome
ve Trimble, 2022:1078).

Etiyopya devlet hastanelerinde 19 CEO ve 15 IK yoneticisi ile yapilmis olan
calismada, amaglanan 1KY ile algilanan iKY arasinda bir uyumsuzluk oldugu
belirtilmistir. Devletin zorunlu koydugu SIKY uygulamalari saglik calisanlarinin
performansini olumsuz etkilemektedir. Hastane yonetimi, gercek ve algilanan stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini iyilestirmek icin daha fazla hareket alanina
sahip olmaktan ve bunu daha etkin bir sekilde kullanmaktan yararlanabilir. Zorunlu
kontrol odakli uygulamalara ek olarak baglilik temelli uygulamalarin benimsenmesi,
saglik profesyonellerini motive etmeye ve elde tutmaya yardimci olabilir ve sonug

olarak sonuglar1 iyilestirebilir. Arastirma sonucunda yonetim iletisiminin SIKY ve
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hastane performansi arasinda diizenleyici rolii bulunmustur (Gile, Van de Klundert ve
Buljac-Samardzic, 2022).

Bagka bir ¢alismada insan kaynaklari igin stratejik planlamalarin yapilmasi,
proje yonetiminin performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.
Diger bir ifadeyle stratejik insan kaynaklari planlamasinin, proje ydnetiminde
yetkililerine beklenen tehlike alanlarinin erken tespitinde yardimci oldugunu ve
verimli ¢alismak i¢in uygun becerilere sahip iyi donanimli ¢aliganlar1 cezbettigini de

gostermistir (Abujraiban ve Assaf, 2022).

Green ve arkadaslar1 (2006), SIKY 'nin 6rgiitsel performans iizerindeki dogrudan
etkisinin, varsayildigi gibi pozitif ve anlamli oldugu sonucuna ulagsmis ayrica
SIKY'nin bireyin performansimi, érgiitsel baglhiligini ve is doyumu dogrudan ve olumlu
yonde etkiledigini bulmuslardir (Green, Wu, Whitten ve Medlin, 2006). Bizim
buldugumuz sonug bu bulguyu destekler niteliktedir.

Zhai ve arkadaslarinin(2022) calismasinda, SIKY sistemlerinin psikolojik
giiclendirme ve dayaniklilikla iliskili pozitif duygular1 zenginlestirdigi ve bunun
karsiliginda ¢alisanlarin anlik diisiince-eylem repertuarlarini genislettigi 6ne siirtilmiis,
pozitif olan insanlarin olumsuz psikolojik etkilerini tamponlayarak ve daha iyi
performans sonugclari tiretmek i¢in kalici kisisel kaynaklar olusturdugu ifade edilmistir

(Zhai, Zhu ve Zhang, 2022).

Veld ve arkadaglariin (2010), saglik calisanlari lizerinde yaptig1 ¢calismaya gore
caliganlarin amaglanan stratejik hedeflere ve IKY'ye iliskin algilarmin departmana ve
birimlere gore degistigini belirtilmistir. Ayrica calisanlarin amaglanan orgiitsel
stratejiden ve bunun departman seviyesindeki giinliik ¢aligmalar1 agisindan ne anlama
geldiginden haberdar olmalarmi saglamak i¢in ekstra caba gerekebilmektedir.
Servisler arasinda tutarli bir mesaj gondermek, ¢alisanlarin hangi stratejik hedeflerin
en 6nemli oldugunu ve hangi calisanlarin hangi stratejik hedeflerin 6nemli oldugunu
algiladiklari stratejik iklimlerin yaratilmasina yardimci olmaktadir (Veld, Paauwe ve
Boselie, 2010:353). Saglik kurumlarinin diger isletmelere gore karmasik bir yapiya
sahip olmas1 ve kendine has bazi 6zelliklerinin olmasi, stratejik insan kaynaklari

yonetiminin birim ve servis bazli yapilmasi gerektigini diistindiirmektedir.
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7.

SONUC ve ONERILER

Bu boliimde bu tezde arastirilan konularin sonuglart ve bu sonuglar

dogrultusunda bazi1 6nerilere yer verilecektir.

Bu ¢alisma, Trabzon ilindeki devlet ve 6zel hastanelerdeki saglik ¢alisanlarinin

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢calisan performansi ve calistiklar1 hastane sektori

arasindaki iliskilerin incelenmesi amactyla yapilmistir. Ayrica stratejik insan

kaynaklar1 ve is performansinin cinsiyet, yas, medeni durum, hastane sektorii, meslek,

O0grenim durumu, idari gorev olup olmama durumu ve ¢aligma siiresi degiskenlerine

gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu ¢alisma

kapsaminda elde edilen sonuglar asagida ifade edilmektedir.

Aragtirmaya goniillii olarak katilan 590 saglik ¢alisaninin anket formundaki
sorulara dogru yanit verip vermedigini inceleyebilmek icin giivenilirlik analizi
yapilmistir. Buna gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve is performansi
Olceginde yer alan tiim ifadelere verilen yanitlar giivenilir olarak saptanmustir.
Arastirmada On analizler (kayip veri, u¢ deger, normallik, dogrusallik,
esvaryanshilik) yapilarak, kayip verinin olmadigi, 18 katilimcinin ug deger
oldugu bulunup veri setinden ¢ikartilmig, verilerin normal dagildigi,
dogrusalligin oldugu, esvaryanslilik analizinde de homojen oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Saglik calisanlarinin stratejik insan kaynaklarr yonetimi konusunda en yiiksek
puan algilamalar1 (X=4,01) ““IKY uygulamalarinin belirlenen stratejilere
uyumlu olmasi beklenir’” ifadesi olmustur. Saglik ¢alisanlarinin i performansi
konusunda en yiiksek puan algilamalarinda ise (X=4,28) ‘‘Isimin gerektirdigi
biitiin gorevleri yerine getiririm’’ ifadesine aittir.

Saglik calisanlarinin stratejik insan kaynaklari yonetimi konusunda en diisiik
puan algilamalar1 (X=3,63) ‘‘Kurumunuzda ¢alisanlarla tist yonetim arasindaki
statii farkliligin1 ortadan kaldirmak i¢in ¢abalar mevcuttur’’ ifadesi olurken,
calisanlarin is perfermansina gére en diisiik algilamalar1 (X=1,73) *‘Islerinde
boliimiimdeki ¢aligma arkadasima yardimci olurum’’ ifadesine aittir. Buradan
da saglik calisanlar1 arasinda iletisimin yeterli olmadig1 ve is bdliimiiniin
gerceklestirilmesinde yoneticiler tarafindan calisanlarin goriislerinin yeterli

derecede alinmadigi sonucuna ulasilabilir.
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Calismaya katilan 572 saglik calisaninin, kisisel 6zelliklerine bakildiginda,
genel olarak katilimcilarin cinsiyet dagilimlarinda %71,2’sinin (407 kisi)
kadin, % 44,8’1 (256 kisi) 25-31 yas grubunda, % 35,5 lisans mezunu, %
45,3"{iniin 1-5 yildir ¢aligma siiresinin oldugu, % 74,5’ inin devlet de calistigi,
% 61,9’unun (354 kisi) hemsire-ebe oldugu ve % 58,7’sinin idari bir gérevinin
olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Demografik degiskenlerde cinsiyete gore; SIKY ve tiim alt boyutlar
puanlarinin ve ig performansi ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin farklilagsmadig:
(p > .05) sonucuna ulagilmustir.

Demografik degiskenlerde medeni duruma gore; SIKY ve tiim alt boyutlarinmn
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi (p > .05) belirlenmistir. Is
performansinin gérev boyutu ve is performansinin toplam puanlarinin medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir (p <
.05).

Demografik degiskenlerde calisilan hastane sektoriine gore; SIKY ve tiim alt
boyutlar1 ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin hastane sektoriine gore
istatistiksel olarak farklilastigi belirlenmistir (p < .05). Ozel hastanelerde
calisanlarin devlet hastanelerinde ¢alisanlara gore SIKYY ve tiim alt boyutlar
ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Bu
da 0Ozel hastanelerde calisanlarin is performanslarinin ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimlerinin daha iyi diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.
Demografik degiskenlerde idari gorevi olup olmama durumlarina gore;
baglamsal, gorev ve IP toplam puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi belirlenmistir (p < .05). Idari gdrev almayan saglik caliganlarinin
baglamsal, gorev ve IP toplam puanlarmnin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Beklenti, politika ve SIKY toplam puanlarmin idari gérev olup olmamasi
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir (p
<.05). Idari gorev alan saglik ¢alisanlarinin beklenti, politika ve SIKYY toplam
puanlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. SIKY boyutlarindan
siireg, uyum ve kararlilik puanlarmin idari goérev olup olmamasia gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (p > .05).
Demografik degiskenlerde yasa gore; SIKY alt boyutlarindan politika ve IP

‘nin gorev boyutu ile IP toplam puanlarinin istatistitksel olarak anlaml1 sekilde
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farklilastig1 belirlenmistir (p < .05). SIKY alt boyutu politikanin, 32-38 yas
aras1t saglik calisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
bulunmustur. Gorev performansina gore, 32-38 yas arasi saglik calisanlar
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu bulunmustur.
Demografik degiskenlerde egitim durumuna gore; SIKY alt boyutlarindan
siireg alt boyutu, IP alt boyutlarindan baglamsal, gorev ve IP toplam
puanlarinin istatistiksel olarak anlamli sekilde farklilastigi belirlenmistir.
Doktora mezunu saglik ¢alisanlarmin (X=4,0110 SS=,55353) yiiksek lisans
mezunu saghk calisanlarma (X=3,6900 SS=,77080) kiyasla siire¢ stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan daha avantajli oldugu goriilmektedir.
Lisans mezunu saglik ¢alisanlar1 ile 6n lisans mezunu saglik calisanlarinin
toplam is performansi puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu
bulunmustur. Bu iki egitim durumu arasindaki ortalama puanlar incelendiginde
lisans mezunu saglik calisanlarinin (X=8,0235 SS=,76755) &n lisans mezunu
saglik calisanlarma (X=7,7673 SS=,79733) kiyasla toplam is performansi
acisindan daha avantajli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Demografik degiskenlerde toplam calisma siiresine gore; SIKY ve tiim alt
boyutlar ile IP ve tiim alt boyutlar1 puanlarinin istatistiksel olarak anlamli
sekilde farklilagtigi belirlenmistir (p < .05). Gruplar arasi karsilagtirma tukey
testi sonuglarma gére, SIKYY ve tiim alt boyutlari ile IP ve tiim alt boyutlarinin
6-10 yil arasinda calisan saglik calisanlarima gore farklilik gosterdigi
sonuncuna ulasilmistir.

Demografik degiskenlerde meslege gore; SIKY siire¢ boyutu ve IP toplam
puanlarinda anlamli farklilasmanin oldugu belirlenmis olsa da gruplar arasi
karsilastirmalar incelendiginde yalizca gorev boyutunda hemsire-ebe meslek
grubu ile idari meslek grubu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
bulunmustur.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi ve is perfermans: arasinda yapilan
korelasyon analizi sonuglarina gore; SIKY ve alt boyutlar1 ile IP ve alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmugtur.

Arastirmanin yapisal esitlik modeli (YEM) analizleri sonucunda, hastane
sektorii ile stratejik insan kaynaklari yonetimi arasinda ve stratejik insan

kaynaklar1 yonetimi ile is performansi arasinda dogrudan iligkilerin oldugu;
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hastane sektorii ile ig performansi arasinda ise stratejik insan kaynaklari
yonetimi iizerinden dolayl bir iligkinin oldugu bulunmustur.

Aracilik testi sonucunda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, hastane
sektorii ile i performansi arasindaki iliskiye tam aracilik ettigi gorilmustiir.
Aragtirmanin dogrulanan modelinde is performansina iligkin toplam varyansin

% 42’sinin agiklandig1 belirlenmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda asagidaki oneriler gelistirilmistir;

Hastane sektorii ve is performansi arasinda stratejik insan kaynaklarinin
aracilik ettigi sonucunda, hastanelerin is performanslarinit artirmak igin
stratejik insan kaynaklari yonetiminin gelistirilmesi gerektigi Onerilebilir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gelistiginde is performansida artacaktir.
Hastanelerde stratejik planlamalarin yapilmasi ve bu planlamalara daha fazla
onem verilmesi gerekmektedir. Bu planlamalar yapilirken insan kaynaklar
uzmanlar1 ve yoneticilerinin onciiliigiinde yapilmasinin daha etkin olacag:
distiniilmektedir.

Hastanelerde ¢alisan saglik calisanlarini maliyet unsuru gérmek yerine deger
katan bir unsur olarak goriilmelidir.

Hastanelerde birim bazli is analizleri yaparak insan kaynaklari ihtiyaglari
belirlemek ve bu insan kaynaginin tagimasi gereken 6zellikleri iyi tespit etmek
gerekmektedir.

Hastanelerde calisan saglik yoneticilerinin yonetim ve stratejik yoOnetim
alaninda egitim almalar1 onerilir.

Hastanelerde calisan tiim ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetimi
konusunda farkindaliklarinin saglanabilmesi igin hastane yoneticilerinin
stratejik yonetim konusunda egitim faaliyetleri ve farkindalik egitimleri
diizenlemeleri yararli olacaktir.

Saglik kurumlarinin kendine has 6zellikleri geregi, stratejik insan kaynaklari
yonetimi kapsaminda daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Ozellikle
birim ve uzmanlik alanlarina gore servis ve polikliniklerde g¢alisan saglik

calisanlar iizerinde karsilagtirmalr aragtirmalar yapilmasi onerilir.
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Hastanelerdeki saglik ¢alisanlarin arasindaki iletisimin daha da giliglenebilmesi
i¢cin hastane yonetiminin egitim de dahil olmak iizere daha detayli ¢aligsmalar
Onerilir.

Hastanelerde hastane yoneticilerinin is bdoliimii ¢alismalarinda saghk
calisanlarinin nitelikleri géz Oniline alinmali ve c¢alisanlarin goriislerine

bagvurulmalidir.
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EKLER

EK-1. Anket Formu
ANKET FORMU

Bu anket formu Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesinde Saglik Yonetimi anabilim dalinda
yiiriitiilmekte olan “Saglik Kurumlarinda Yénetici ve Saglik Calisanlarinin Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ve Calisan Performans: iliskisi Hakkinda Gériisleri: Trabzon ilinde Bir
Uygulama” baslikli doktora tez calismasi i¢in yapilmaktadir. Calismanin verileri bilimsel
amaglar kapsaminin disinda bagka amaglarla kullanilmayacaktir. Anket formu 3 boélimden
olusmaktadir. Ilk béliimde demografik bilgiler, ikinci boliimde Stratejik insan Kaynaklari
Yoénetimi Olgegi, iigiincii boliimde ise Is Performans: dlgegdi yer almaktadir. Biitiin sorularin
ictenlikle cevaplandirilmasi, verilerin saglikli degerlendirilmesi agisindan biiyilk 6nem arz

etmektedir. Calismaya gostereceginiz ilgi i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Zekai OZTURK Doktora Ogrencisi Figen
OZSAHIN
Ankara Haci Bayram Veli Univ. Ankara Haci Bayram Veli Univ.
Saglik Yonetimi Béliimii Saghik Yonetimi Anabilim Dali

1.BOLUM: DEMOGRAFIK BILGILER
Liitfen size en uygun olan se¢enegi isaretleyiniz.

1 | Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()

2 | Yasinz 18-24 ( ) 25-31( ) 32-38 ()
39-45( ) 46 ve Ustii ()

3 | Medeni Haliniz Evli () Bekar ()

4 | Ogrenim Durumunuz Orta-Lise ()  Onlisans ( ) Lisans ( )
Y.Lisans () Doktora ( )

5 | Toplam Caligsma siireniz 1-5vil () 6-10y1l () 11-20y1l ()
21 yil ve lizeri ()

6 (S;:ll{ltsgl{igimlz Hastane Devlet () Ozel ()

7 | Mesleginiz (Goreviniz) Doktor ( ) Hemsire/Ebe ( )  Tekniker/Teknisyen
()
Idari (Yonetici, Tibbi sekreter, VHKI vb.) ()
Diger ..................

8 | Idari bir gdreviniz var m Evet () Hayir ()
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2.BOLUM: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi OLCEGI

g
Sorular1 yanitlarken liitfen asagidaki 6lgegi goz dniinde bulundurarak g g
degerlendirmelerde bulununuz. é‘ S
o [1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- E = . E
< [Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiliyyorum 0 E 12|
S ~| 2|85 |~
g Z1E|E|E|E
= ARG IGER
_ ] M MMM M
1 IKurumunuzda herhangi bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamasinin|
etkinligi, diger IKY uygulamalarinin etkinligine baglhdir. (egitimin basarily
olmasinin performansi yiikseltmesi gibi)
2 |Kurumunuzda belirlenen insan Kaynaklar1 (IK) stratejileri birbiriyle uyumlu
\ve birbirini destekleyicidir.
3 IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar birbiriyle uyum icerisinde
gerceklestirilir.
4 IK'Y/Personel birimi calismalarim gergeklestirirken diger birim yoneticileri
ile igbirligi halindedir.
° IKY/Personel birimi, orgiitsel egitim ihtiyaglarii belirlemek igin diger
birimlerle koordinasyon i¢inde olup, onlarin diizenli sekilde gériislerini alir.
6 IKY/Personel birimi diger departman yoneticilerinin, insan kaynaklar1 ile
ilgili sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimci olur.
7 |Ust yonetim, kurumun gelecek yonelimini belirlerken (gelecegine iliskin|
kararlar alirken) IKY bilgilerini/verilerini kullanir.
8 |Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde birimleri biitiinlestirecek
sekilde egitilmislerdir.
9
IKurumda stratejik planlama yapilir.
10 |Kurum stratejilerinin -~ fayda -maliyet analizleri  yapilirken K]
uygulamalarinin fayda ve maliyetleri dikkate alinir.
11 .
Stratejik planlar IKY sorunlarinin sistematik bir bigimde analizini de kapsar.
12 [Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar arasinda se¢im yapilirken
dikkate aliman en Onemli faktorlerden birisi insan kaynaklarinin]
Ozellikleridir.
13 Kurumun benimsedigi farkl stratejiler, IKY uygulamalarmin segimini
etkiler.
14 |
IKY uygulamalarinin belirlenen stratejilere uyumlu olmasi beklenir.
15 Stratejik planlar hazirlanirken 1KY’ye iligkin verilerden/bilgilerden|
yararlanilir.
16 Calisanlara mevcut durum hakkinda degerlendirmelerde bulunularak,
stirecle ilgili endigelerini dile getirmek i¢in fikirleri sorulur.
17 .
Stratejik planlar IKY ’ye iliskin hedefler, politikalar veya uygulamalart igerir.
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18 [Kurumunuzda olusturulan c¢aligma gruplarinin fikirlerinin, onerilerinin,
sorun ¢ozilimiine katkilar1 deger goriir.

19 |
IK/Personel yoneticisi iist yonetim takiminin iiyesidir.

20 .

Kurumda insan deger yaratan bir kaynak olarak goriilmektedir.

21 liK/Personel yOneticisi stratejilerin ve planlarin olusturuldugu siireglere
aktif katilir.

22  [Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda degisimin yonii, amaci,
alacagi nihai sekil, bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere katlanmak
zorunda kalacagi konularinda ¢alisanlara bilgi verilir.

23 Calisanlar tarafindan gergeklestirilen faaliyetler iistler tarafindan
desteklenir.

24 Kurumunuzda calisanlarla iist yonetim arasindaki statii farkliligini ortadan
kaldirmak i¢in ¢abalar mevcuttur.

25 Kurumunuzda her zaman calisanlarla yoneticiler arasinda karsilikli sevgi ve
saygi vardir.

26 Kurumunuz, ¢aligsanlarin ¢abalarini artirabilmek igin onlarin beklentilerini
bilir.

3. BOLUM: iS PERFORMANSI OLCEGI

Madde No

Sorular1 yanitlarken liitfen asagidaki 6lgegi goz dniinde bulundurarak

degerlendirmelerde bulununuz.

1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmmyorum 3- Kararsizim 4-

Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

IArkadaglarim yokken onlarin islerinin yapilmasina yardimei olurum.

Sabahlar1 ve 6gle aralarindan sonra ise vaktinde gelirim.

Verilen gorevden daha fazlasini yapmak igin goniillii olurum.

[s saatinde gereksiz aralar veririm.

[s tanimimda yer almasa bile ise yeni baslayanlara yardime1 olurum.

o] O] B[] W] N[

Hak ettigimden daha az izin kullanma egilimindeyim, gerekli olsa bile izin

almam.

Digerlerinin is yikii artinca, gii¢likkleri asincaya kadar onlara yardimci

olurum.

Giin sonuna kadar yiiksek performansla ¢aligirim.
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[se gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun 6tesinde mutlaka birilerine

Onceden haber veririm.

10

Kisisel telefon goriigmelerinde uzun zamanlar harcarim.

11

Gereksiz i aralart vermem.

12

[slerinde boliimiimde ki calisma arkadasima yardimei olurum.

13

Bolimiimiin toplam kalitesini  yiikseltecek yenilik¢i fikirleri sorumlyl

gorevliye sunarim.

14

Molalardan zamaninda donerim, uzatmak egilimine girmem.

15

Calistigim birim ile ilgili olmasa da bazi gorevleri yerine getirmeye istekli

olurum.

16

Bos konugmalarla uzun zaman harcamam.

17

Isimin biitiin amaglarina ulasirim.

18

Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerime uygunum (uygun

calisirim).

19

[sle ilgili biitiin gérevlerde meslegimin gerektirdigi uzmanlkla is goriiriim.

20

[simin gerektirdigi biitiin gérevleri yerine getiririm.

21

Verilen gorevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim.

22

Daha {ist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim.

23

[sin kapsadig: biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle ustalikla basal

cikarim.

24

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir

performans sergilerim.

25

[simin amaglarina ulasmay1 planlar ve verilen goérevi zamanda tamamlarim.

sfsdfdfsfsfs
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EK-2. Etik Kurul izni

Evrak Tarih ve Sayisi: 25.04.2022-93136

TiC

ANKARA HACI BAYRAM VELI
UNIVERSITESI
Etik Komisyonu

Say1 :E-11054618-302.08.01-93136
Konu :Bilimsel ve Egitim Amagli

LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSTU MUDURLUGUNE

flgi yaziniz ile géndermis oldugunuz, Enstitiiniiz Saglik Yonetimi Anabilim Dali Doktora
ogrencisi Figen OZSAHIN, Prof.Dr. Zekai OZTURK'iin damsmanhgmnda yiirittigi "Saghk
Kurumlarinda Yonetici ve Saghk Calisanlarmin Stratejik insan Kaynaklar: Yonetimi ve Calisan
Performansi Hakkinda Gériisleri: Trabzon flinde Bir Uygulama" adli tez ¢aligmas: ile ilgili konu
Komisyonumuzun 20.04.2022 tarih ve 05 sayili toplantisinda gériigiilmiis olup,

Etik Komisyonunca onaylanan ilgilinin ¢aligmasinin, yapilmasi planlanan yerlerden izin alinmasi
kosuluyla yapilmasinda etik agidan bir sakinca bulunmadigina oybirligi ile karar verilmis; karara iliskin
katilim listesi ve onaylanan galigmalar ekte gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.
Arastirma Kod No:2022/111

Prof. Dr. ilhan UZULMEZ
Komisyon Bagkam

Ek:
1- Katilimei Listesi
2- Onayh Calisma
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E£vrak Tarih ve Sayisi: 25.04.2022-93136

ANKARA HACI BAYRAM VELI i‘rNiyERsiersi
ETIiK KOMISYONU KATILIM LISTESI

TOPLANTI TARIHI :20.04.2022 TOPLANTI SAYISI : 05

ADI-SOYADI

Prof.Dr. ilhan UZULMEZ
BASKAN

Prof.Dr. M.Fadil YILDIRIM
Baskan Yrd.

Prof.Dr. Mustafa EKINCIKLI

Prof.Dr. Yildiz AYANOGLU

Prof.Dr. Bekir ESKICI

Prof.Dr. Ramazan Pars SAHBAZ

Prof.Dr. Nese Yasar CEGINDIR

Prof.Dr. Bilgehan GULCAN

Prof.Dr. Funda YURDAKUL

Prof.Dr. Serdar OZTURK

sktronik Imza
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ANKET FORMU

Bu anket formu Ankara Haci Bayram Veli Universitesinde Saghik Yonetimi anabilim dalinda
yiiriitiilmekte olan “Saglik Kurumlarinda Yénetici ve Saglik Caliganlarinin Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi ve Galisan Performans iligkisi Hakkinda Goriisleri: Trabzon ilinde Bir Uygulama” baghkl
doktora tez aligmasi igin yapiimaktadir. Caligmanin verileri bilimsel amaglar kapsammin diginda bagka
amaglarla kullamlmayacaktir, Anket formu 3 bslimden olugmaktadir. Ilk bliimde demografik bilgiler,
ikinci bsliimde Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Olgegi, ticiincii bdliimde ise I§ Performans: dlgegi
yer almaktadir, Biitiin sorularin igtenlikle cevaplandiriimasi, verilerin saglikh degerlendirilmesi

agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Calismaya gosterecefiiniz ilgi igin simdiden tesekkiir ederiz.

Opr. Gor. Figen OZSAHIN
Ankara Haci Bayram Veli Univ.
Saglik Yonetimi Anabilim Dalt

Prof. Dr. Zekai OZTURK
Ankara Hact Bayram Veli Univ.
Saglik Yonetimi Boliimii

1.BOLUM: DEMOGRAFIK BILGILER
Liitfen size en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

1 Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ( )

2 Yagimniz 18-24( ) 25-31( ) 32-38( )
39-45 () 46 ve Ustii ()

3 Medeni Haliniz Evli ( ) Bekar ()

4 | Ogrenim Durumunuz Orta-Lise ( )  Onlisans ( ) Lisans ( )
Y.Lisans () Doktora ( )

5 Toplam Caligma siireniz 15yl () 6-10y1l ( ) 1120yt ( )
21 yil ve iizeri ()

6 g:'l(?;:gmlz Hastane Devet ( ) Ozel ( )

7 Mesleginiz (Goreviniz) Doktor ( ) Hemsire/Ebe () Tekniker/Teknisyen ( )

[dari (Yonetici, Tibbi sekreter, VHKI vb.) ()
Py o i ewsnses

8 Idari bir géreviniz var mi

Evet( ) Hayir ()

2.BOLUM: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI OLCEGH
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Sorulart yanitlarken liitfen agagidaki 8lgegi g6z dntinde bulundurarak £ E
£ | degerlendirmelerde bulununuz. o8 & E £ o 5
. S E |0 |5 (&8
-E I- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- % 'E‘ '5 g -§ I %

Katil 5 3 S
s iyorum 5- Kesinlikle Katiiyorum ¢g g | S |8 g $
1 Kurumunuzda hgrhfaqgi ) bir Insan Kaynaklari Yonetimi (iKY)

uyg.u_lalpasmm etkinligi, diger IKY uygulamalarinin etkinligine baghdir. 1 2 3 4 5

(egitimin bagarih olmasinin performans: yikseltmesi gibi)
2 .
” Kurumunuzda belirlenen Insan Kaynaklar (iK) stratejileri birbiriyle

uyumlu ve birbirini destekleyicidir, : 2 3 4 5
3 - . daki lamal ‘s

IKY sis ) _‘ i kap: Jaki uygu birbiriyle uyum icerisinde 2

gergeklestirilir. : AES Ik 3
4 'IKY/P.ersonel birimi galismalarini gergeklegtirirken diger birim yoneticileri

ile isbirligi halindedir. ! 2 3 4 3
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6 {KY/Personel birimi diger departman yoneticilerinin, insan kaynaklari ile 2 3 5
ilgili sorumluluklarin yerine getirmelerinde yardimer olur.
7 Ust ybnetim, kurumun gelecek ydnelimini belirlerken (gelecegine iligkin 2 3 5
Kararlar alirken) IKY bilgilerini/verilerini kullanir.
8 Ust duzey yoneticiler, karar verme stirecinde birimleri biitlinlestirecek 2 3 5
sekilde egitilmislerdir.
9
Kurumda stratejik planlama yapilir. 2 3 5
10 | Kurum  stratejilerinin  fayda -maliyet analizleri yapilirken iK 2 3 5
uygulamalarinin fayda ve maliyetleri dikkate alinir.
11
Stratejik planlar iKY sorunlarinin sistematik bir bigimde analizini de kapsar. 2 3 5
12 | Stratjik alternatifler belirlenirken ve bunlar arasinda se¢im yapilirken
dikkate alinan en onemli faktdrlerden birisi insan kaynaklarnn 2 3 5
ozellikleridir.
13| Kurumun benimsedigi farkli stratejiler, IKY uygulamalarinin segimini 2 3 5
etkiler.
14
IKY uygulamalarinin belirlenen stratejilere uyumlu olmas: beklenir. 2 3 5
IS | Stratejik planlar hazirlanirken  IKY'ye iliskin  verilerden/bilgilerden 5 3 5
yararlamlir, N :
16 Caliganlara mevcut durum hakkinda deferlendirmelerde bulunularak, 2 3 &
siiregle ilgili endigelerini dile getirmek igin fikirleri sorulur. 2
17 Stratejik planlar IKY’ye iliskin hedefler, politikalar veya uygulamalari 2
igerir. 3 5
18 | Kurumunuzda olusturulan galisma gruplaninin fikirlerinin, Onerilerinin, 5 3
sorun gdziimtine katkilari deger gortir. B N #
19
1K/Personel yoneticisi tist ydnetim takiminin iiyesidir. 2 3 S
20
Kurumda insan deger yaratan bir kaynak olarak gorliimektedir 2 3 5
21 IK/Personel ybneticisi stratejilerin ve planlarin olusturuldugu siireglere
aktif katihir. 2 (3 5
22 | Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda degigimin y6nii, amaci,
alacag@ nihai gekil, bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere katlanmak 2 3 5
zorunda kalacag konularinda ¢ahganlara bilgi verilir. o
23 | Gahganlar tarafindan gergeklestirilen faaliyetler tistler tarafindan
desteklenir. 2 3 5
24 Kurumunu_zx!a galiganlarla st ydnetim arasindaki statii farklilizin ortadan; |- "
kaldirmak igin gabalar meveuttur, it “ 3 5
25 | Kurumunuzda her zaman caliganlarla ydneticiler arasinda karsilikh sevﬁ
ve sayg vardir. > 2 3 s
26 Kurumunuz, aliganlarin cabalarini artirabilmek igin onlarin beklentilerini - a g
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3. BOLUM: i$ PERFORMANSI OLCEGI

Icin kaneadidn hittiin alanlarda ustanaklivim Riitiin odireviarle natalikla
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r Sorulari yamitlarken lutfen agagidaki dlgegi goz bniinde bulundurarak E
2 degerlendirmelerde bulununuz. - = E E - 5
= 2 e 29
§ 1- Kesinlikle Katimiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizam 4| = E g z | g z
§ Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiyorum K "‘2 & “g E "'g
1| Arkadaslarim yokken onlarin iglerinin yapiimasina yardime! olurum. 1 2 3 4 5
2| Sabahlar1 ve ogle aralarindan sonra ise vaktinde gelirim, 1 2 3 4 3 |
3 | Verilen gorevden daha fazlasini yapmak igin gonllt olurum. 1 2 3 4 5
4 | Iy saatinde gereksiz aralar veririm. 1 2 3 4 5
5 | Iy tammimda yer almasa bile ise yeni baglayanlara yardimei olurum. 1 2 3 4 5
6 | Hak ettigimden daha az izin kullanma egilimindeyim, gerekli olsa bile 1 5 3 4 5
izin almam. ;i
7 | Digerlerinin is yoki artinca, giigliikleri agincaya kadar onlara yardimer \ 5 3 4 s
olurum.
8 | Giin sonuna kadar yiiksek perfor la galigirim. 1 2 3 4 5
9 | Ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun dtesinde mutlaka birilerine 1 2 3 4 5
tnceden haber veririm. " i
10 | Kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar harcarim. \ " 3 4 5
11 | Gereksiz ig aralari vermem. 1 2 3 4 5
12 | islerinde bolimiimde ki galisma arkadagima yardimer olurum \ 2 4 5
13 | BolimOmin toplam kalitesini yiikseltecek yenilikgi fikirleri sorumlu
gorevliye sunarim. : ’ ’ ! .
14 | Molalardan zamaninda dénerim, uzatmak egilimine girmem. \ 9 3 4 5
15 | Galisu@im birim ile ilgili olmasa da baz: gorevleri yerine getirmeye 5 i
istekli olurum. I - 3 4 2
16 | Bos konugmalarla uzun zaman harcamam. | 9 3 4 5
17 | Isimin biittin amaglarina ulagirim. i 1 2 %) 4 5
18 | Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerime uygunum (uygun 5
gahgirim). 1 - 3 4 5
19 | isle ilgili bitin goérevlerde meslegimin gerektirdigi uzmanhkla is
gorlirlim. ! 2 3 4 5
20 | Iimin gerektirdigi bitiin gorevleri yerine getiririm. | 5 3 4 5
21 | Verilen gbrevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim. 1 5 3 4 5
22 | Daha iist bir pozisyon igin uygun gdriinmekteyim. | ” 3 4 5
73




EK-3.Trabzon Il Saghk Miidiirliigii izni

T.C
TRABZON VALILIGI
il Saglik Miidiirliigii
Personel Hizmetleri Bagkanlig

Say1 . E-55568733-604.01.01
Konu : Arastirma Izni/Figen OZSAHIN

ANKARA VALILIGINE
(Hact Bayram Veli Universitesi Rektorliigii)

flgi  :18.05.2022 tarihli ve E-74178132-302.99.07.01-E.97719 sayili yaziniz.

Ilgi yaziniza istinaden; Universiteniz Lisanstistii Egitim Enstitiisii Saghk Kurumlari Yénetimi
Doktora ogrencisi Figen OZSAHIN’in Prof. Dr. Zekai OZTURK damsmanhginda "Saghk
Kurumlarinda Yonetici ve Saghk Caliganlarimin Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ve Caligan
Performans1 Hakkinda Gériisleri: Trabzon ilinde Bir Uygulama" konulu aragtirmasim ilimizde bulunan
Kamu Hastanelerinde yiiriitme talebi Etik Kurul Onay! alinmasi kosuluyla Midiirligiimiizce uygun
goriilmistiir.

Ayrica galismaya baglaniimadan 6nce Etik Kurul Onaymn ( ash veya ashi gibidir ) ve ekli
protokoliin (iki niisha doldurulacak) tarafimiza teslim edilmesi gerektigi, sonrasinda galigmaya
baslanmasi ve hastanedeki hizmeti aksatmayacak sekilde yiiriitiilmesi, arastirmaya katihmm goniilliilik
esasina dayanmasi, kisisel verilere/6zel hayata Ozen gosterilmesi ve ¢alijma sonuglarinin yayin
yapilmadan dnce tarafimiza gonderilmesi gerektigi hususunda;

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Dr.Hakan USTA
Vali a.
1l Saglik Miidiirii

Ek: Aragtirma izni, Protokol
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\‘#') TRABZON iL SAGLIK MUDURLUGU
T SAGUKBAKANLIO) ARASTIRMA IZINLERI iSBIRLIGI PROTOKOLU

I SAGUIK MUDURLGU

Taraflar:

Madde 1.

Bu protokol TC Saglik Bakanligi Trabzon il Saglk Miidiirligii ile Ankara Hacibayram Veli
Universitesi Saglik Yonetimi anabilim dali 6grencisi, Avrasya Universitesinde galisan Ogretim
Gorevlisi Figen OZSAHIN arasinda diizenlenmistir.

Cabsmanin gergeklestirilecegi kurum/kuruluglar:

Trabzon ilinde bulunan tiim devlet hastaneleri

Calismanin Ad:* Saghk Kurumlarinda Yénetici ve Saghk Calsanlarmin Stratejik insan
Kaynaklar1 Yénetimi ve Calisan Performansi Hakkinda Gériisleri: Trabzon flinde Bir
Uygulama ”

Bu calismay: yiiriitecek kisi/kisiler: Ogr. Gor. Figen OZSAHIN

Konusu: Saghk Kurumiarinda Yénetici ve Saghk Cabsanlarmin Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ve Calisan Performansi Hakkinda Gériisleri: Trabzon ilinde Bir
Uygulama

Madde 2.

Bu protokol, Trabzon il Saglk Miidiirligii'ne bagh saglik tesislerinde yapilacak girigimsel
olmayan bilimsel g¢alismalarda uyulmasi gereken usul ve esaslart belirlemek amaci ile
diizenlenmistir.

Aragtirmanm Yiiriitiilmesi:

Madde 3.

a) Yapilacak bilimsel ¢alisma proje asamasimda iken Trabzon 11 Saghk Midiirligii tarafindan
degerlendirilecektir.

b) Calisma uygulanirken kapsam dig1 higbir veri toplanmayacaktir.

¢) Veri toplama swasnda hastane c¢alanlanndan vyararlamlacak ise aymca Il Saglik
Miidiirliigiinden onay almacaktir.

d) Calismada veri toplanacak kisilerin nzasi igin Aydimnlatilmig Onam Formu almacaktir.

e) Caligma siiresi kurum /arastirmaci tarafindan teklif edilecektir. Calisma siiresinin uzatilmasi
aragtrmacimin  veya {niversitenin resmi talebi 1l Saghk Miidiirligii tarafindan
degerlendirilecektir.

f) Calisma kurumun onay verdigi kisiler tarafindan yapacaktir. Yazida teklif edilen kisiler ile
sahada ¢alisma yapan kisiler aym olacaktir. Calismaya veni kisilerin dahil edilmesi ancak
kurumun bildirimi ve Miidiirliigiin onay1 ile miimkiin olacaktir. Aksi takdirde galisma onayi
iptal edilecektir.

g) Calisma yaym/tez haline getirilmeden 6nce Miidiirliigiin ilgili birimi tarafindan veriler
degerlendirilecektir. Toplum saghg agisindan sakincali verilerin yaymnlanmast 11 Saglik
Miidiirligi tarafindan kisitlanabilecektir,

h) Calisma kurum tarafindan kabul edildikten sonra; herhangi bir mecrada yaymlamandan 6nce
kitapcik halinde ve elektronik ortamda cd/dvd iizerine kayith olarak Trabzon il Saglik
Miidiirliigine  teslim  edilecektir. Ilgili  caligma Mﬁdﬁyﬁgﬁn onayr lizerine
yayinlanabilecektir.
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ezt TRABZON iL SAGLIK MUDURLUGU
T e ARASTIRMA IZINLERI iSBIRLiGI PROTOKOLU

L SAGUK MUDURLUGU

i) Calismay: yapacak olan kisi (f) ve (g) maddelerini yerine getirmedigi takdirde kurumumuza
ait veriler yaym/proje/tez vs gibi bilimsel bir galismada kullanamayacaktir.

j) Arastuma basvurulan igin Etik Kurul Onay: almacaktir.

k) Aragtirma verileri, sozel ya da yazih olarak kullanildiginda ilgili kurum/kurumlarin
(Midirlik, Hastane vs.) ismi zikredilmeyecektir.

Protokoliin Siiresi:

Madde 4.

a) Bu ¢alismanin yiiriitiiciisti kurumlarimizda 6 ay siire ile caligmasmi yiiriitecektir.

b) Baglangi¢ 20.06.2022 Bitis 30.12.2022

¢) Yapilacak olan ¢aliymanm belirlenen siireler igerisinde bitirilememesi durumunda, gahsma
siiresinin uzatilma talebi Miidiirliigiimiizce degerlendirilir. Ek siire istemi olumlu bulunursa
¢ahigmanin yapilacag siire en fazla 1 (bir) defayamahsus olmak tizere uzatilir. Uzatma stiresi
i¢inde meveut protokol hiikiimleri yiiriirliikte kalir.

d) Sartlarda olugabilecek degisikliklere bagh olarak Midiirlik yukanda belirtilen maddelerin
ihlali ya da g6z ard1 edilmesi durumunda galismaya son verebilir

ihtilaflarm Céoziimii:
Madde 5.

Protokoliin uygulanmasi ile ilgili gikabilecek sorunlarin ¢iziimii konusunda Trabzon i simirlar:
icerisinde bulunan adli makamlar yetkilidir.

Tlgili protokol hiikiimlerini ve cezai
miieyyidelerini okudum ve kabul ettim.

Taraflar:
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EK-4.0l¢ek izinleri
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EK-5. Ozel Hastaneler Kurum izinleri

136



13/01/2023

fyi caligmalar
Baghekimlik tarafindan insan kaynaklarina oluru verilen islemler asagidaki gibidir:
1-  Doktora &grencisi Figen Ozsahin’in doktora tezi izin anket galismast i¢in kurumumuzdan
istedigi destek idare tarafindan tarafindan onaylanmis olup, anket ¢aligmalarimin sonucunun
Bagshekimlikle paylasilmasi hususunda

Geregini arz ederim.

NOT: PERSONEL SAYISI: 468 KiSl
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MEDICALPARK

444 44 84

medicalpark.com.ir

20.01.2023

iyi Calismalar,

Doktora dgrencisi Figen Ozsahin’in doktora tezi kapsaminda hastanemizdeki tiim saglik
¢alisanlarina anket uygulamasinda herhangi bir problem olmayip izin verilmistir. Hastanemizde
toplam galisan sayisi 350 kisidir.

Geregini arz ederim.

MEDIQ[ PARK KARADENIZ
indni Mahallesi Yavuz Selim Bulvan No:190 - Trabzon
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7M HASTANESI

“ TRABZON

in  : Figen iN -
Sn R CHM 10 1013
Yazmis oldugunuz dilekge kapsaminda anket uygulamanizda hernangi bir mahsur gériilmemistir,
Caligma yapmaniz uygun gdriimUstir. Toplam hekimler dahil 230 personelimiz bulunmaktadir, TUm
caligmanin insan kaynakian bélimimiz ile paylagiimasini rics ederiz. 10.01.2023
Kavakli Mah, Samsun Cad. No. 3/1 AKCAABAT / TRABZON TEL- 046248641 www.Tmhastanesi.com
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