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SAGLIK KURUMLARINDA INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI
UZERINE BiR ARASTIRMA: GAZIANTEP iLi ORNEGI

OZET

Bu inceleme de insan kaynaklar1 uygulamalarinin , saglik kurumdaki etkisinin olup
olmadigi aragtirllmistir. 1055 saglik personeline uygulanan anket sonucuna gore analizler
yapilmis olup literatiir arastirmasi ile birlestirilip yorumlanmustir. Insan kaynaklarinda ki

uygulamalariin saglik sekoriindeki 6rnekleri ve 6nemi konu alinmistir.

Bu yiiksek lisans tezinin birinci ve ikinci boliimlerinde literatiir calismasi yapilmustir.
Birinci boliimde saglik ile ilgili kavramlar agiklanmistir. Bu kavramlar saglik,saglik kurumu,

saglik hizmeti, saglik hizmetinin 6zellikleri genel bir anlatimla agiklanmustir.

Ikinci boliimde personel kavrami, personel ydnetimi, personel ydnetimiin tarihgesi

detayl bir sekilde incelenmis ve agiklanmistir.

Ugiincii boliimde ise insan kaynaklari, insan kaynaklar1 yonetimi kavramlarmimn ve
uygulamalarinin saglik sektoriindenki 6nemi, amaci vs arasindaki iliski incelenmistir. Bu
boliim de aragtirmanin amaci, yontemi, kisitlari, aragtirma modeli ve hipotezlerine yer

verilmistir.
Son olarak da arastirmanin sonug ve Onerilerine yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Saglik Hizmetleri,

Saglik Calisanlar



A RESEARCH ON HUMAN RESOURCES PRACTICES IN HEALTH
INSTITUTUONS : THE CASE OF GAZIANTEP

ABSTRACT

In this review, it has been investigated whether human resources practices have an effect
on the health institution. Analyzes were made according to the results of the questionnaire
applied to 1055 health personnel, and they were combined with the literature research and
interpreted. The examples and importance of the practices in human resources in the health

sector are discussed.

In the first and second parts of this master's thesis, a literature study was conducted. In
the first chapter, the concepts related to health are explained. These concepts, health, health

institution, health service, the characteristics of health service are explained in a general way.

In the second part, the concept of personnel, personnel management, the history of

personnel management are examined and explained in detail.

In the third chapter, the relationship between human resources, human resource
management concepts and practices in the health sector, its purpose, etc. has been examined. In
this section, the purpose, method, constraints, research model and hypotheses of the research

are given.
Finally, the results and recommendations of the research are given.

Keywords: Human Resources, Human Resources Management, Health Services,
Health Workers
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GIRIS

Yirmi birinci yiizyilda teknolojik gelisimlerin olmasi tiim kurumlarda oldugu gibi saglik
hizmetlerinde de rekabet olusturmaktadir. Bu rekabet durumunda saglik hizmetleri ayakta
kalabilmek i¢in bu degisim ve gelisimlere uyum saglamalidir. Bunun i¢in gelisime ve degisim
ile biitiinlesecek insan kaynagina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle insan kaynagi 6nemliligini
her gecen giin arttirmaktadir. Saglik kurumlarinda hizmetlerin saglikli yapilabilmesi igin insan
kaynagina 6nem verilmelidir. Ciinkii saglik hizmetlerinde insan kaynagi degerlendirilmesi
yapilirken daha spesifik inceleme yapilmali. Saglik hizmetlerini diger kurumlardan ayiran en
onemli Ozelligi acil olmasi ve ertelenebilirliginin olmamasidir. Bu nedenle hizmetin
devamliliginin daha verimli saglanmasi i¢in alaninda nitelikli kisilerin degerlendirilmesi
gerekmektedir. Yanlis uygulama siireglerinin olmamasi adina , yapilan yanlis uygulamalarinin
ciddiyeti insan kaynagi siireci yonetilmesi 6nemlidir. Hem saglik hizmeti ¢aligan1 hem de saglik

hizmeti veren kurum i¢in biiyiik risk ve maddi manevi kayiplara yol agmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
1. SAGLIK KURUMLARI

Bu boliimde saglik tanimi, saglik hizmetleri tanimi, saglik hizmetlerinin 6nemi,
amagclarina yer verilmistir.

1.1. Saghk Kavramm

Saglik WHO yani Diinya Saghk Orgiitii de dahil olmak iizere bir¢ok kaynaklar
tarafindan ifade edilmistir. Bu kavramlardan bir tanesi ise ruhen ve fiziken iyi hissetme

durumudur (2).
1.2. Saghk Kurumu

SB yani Saglik Bakanligi tarafindan denetlenen ve resmi olarak hizmet vermeye izin

verilen ayaktan, yatarak saglik hizmeti sunan 6zel, kamu kurum kuruluslari ve tip merkezleridir

).
1.3. Saghk Hizmetleri

Hekim, beslenme ve diyet uzmani, hemsire, tibbi goriintiileme teknikeri, tibbi
laboratuvar teknikeri, saglik yoneticileri, hasta kayit kabul gorevlisi, kat hizmetleri gorevlisi,
hasta bakici vs. boliimlerini tek ¢at1 altinda toplayan kurum ve kuruluslarin verimli bir saglik

¢iktist sunmasini saglayan yerlerdir (3) .
1.4. Saghk Hizmetlerinin Amaclari

Saglik hizmeti suna kurumlariin temel amaci saglik kavraminda da bahsettigimiz gibi
fiziken ve ruhsal durum olarak iyi hissetme durumunun devamliligini saglamaktir. Var olan
kotii ruhsal durumun iyilesmesini, var olan fiziken iyi olmama durumunu iyilestirmek, tedavi

etmektir. Kisilerin bahsettigimiz gibi tam olarak iyi olarak iyi hissederek yasamlarina saglikli



olarak devam etmesini saglamaktir. Saglikli bir sekilde hayatlarina bireylerin devam etmesi icin

saglikli, kaliteli ve verimli saglik hizmetinin verilmesidir (4).

1.5. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri
*Ertelenemez

*Acildir

*Asimetrik bir bilgi vardir

*Sunulacak hizmet ile ilgili garanti verilemez
*Hizmet sonucu paraya cevrilemez

*Onceden tahmin edilemez ve risk hep vardir (5).



IKINCI BOLUM
2. PERSONEL YONETIMI ve INSAN KAYNAKLARI
2.1. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklarina Gegis

Personel Yonetimi (PY), 1980°li yillarda siireglerini IKY birakarak daha farkli ve
gelismis bir halde karsimiza ¢ikmustir. Iki kavram arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin
PY isyerleri icin kari amaglarken IKY ise isyerleri igin insan kaynaginin verimliligini ve
motivasyonunu amaglamaktadir. Giiniimiizde IKY kavrami giin gectikce daha onemli hale

gelmektedir. (SABUNCUOGLU, Z.)

Isyerlerinin PY kavraminm yerine IKY kavramii kullanip siireglerini eski halde

yiirlitmeye devam etmesi ise is yerleri i¢in dezavantaj saglayacaktir.
2.1.1. Personel Yonetiminin Isleri

Personel Yonetimi kurumda calisan kisilerin ilgili siireclerinin yiiriitiip kayit altina

alinmasini saglamaktadir. Genel olarak yapilan islemleri siralamak istersek;
* [se baslayacak kisinin se¢imi
*(Ozliik dosyas1 hazirlama
*Ise giris islemleri
*Isten ¢ikis islemleri
*Ucret bordrosu hazirlama
*Kidem, ihbar tazminati
*Rapor, izin takipleri

*Servis takipleri



*Yemek planlamasi

*{kramiye, prim takibi.
(SABUNCUOGLU,Z.)

2.2. Insan Kaynaklar1 Kavram

Insan Kaynaklar1; kurumlarin hizmetlerini yerine getirebilmesi i¢in kullandig1 en 6nemli
kaynaktir. Mevcuttaki kaynaklarin tecriibe, bilgi, donanim ile verimli siire¢ yiiriitmesini ve var

ise eksiklik gerekli 6zelliklere sahip kaynagin bulunmasini saglamaktir. (6)

Calisma hayatinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), tiim kurum ve kuruluslarin
stireclerini 1yilestirip hedeflerini gerceklestirmek i¢in insan kaynagini kullanimi igin

kullanmalidir. Insan tiim sektdrdeki en dnemli kaynaktir.

IKY ilk olarak 1817 yilinda Springer kullanmistir. Springer ilk olarak kullanmis olsa da

Taylor ve Fayol tarafindan ise gelistirilmistir.
IKY ile ilgili gok fazla tanimlamalar yapilmaktadir. Ornegin;

IKYY, kurumlarm hedeflerini etkin ve verimli gerceklestirmek igin insan kaynagindaki

ihtiyac1 tespiti ve tamamlanmasidir.

Kurumlarin insan kaynagindaki ihtiyacin degerlendirildigi, odil sistemi ile
motivasyonun arttirildigi, ¢alisma ortaminin daha saglikli hale getirilmesi sistemini yiiriiten

departmandir.

Insan kaynagim egitim sistemini yiiriitmek, motivasyonunu saglamak, etkin ve verimli

caligmalarin biitiiniiniin yonetimidir.
2.3. Insan Kaynaklar1 Meslegi ve Departmani

Giin gectikce Insan Kaynaklar1 Departmaninda calisip bu meslegi icra eden kisiler

artmaktadir. Bu say1 arttikga bu meslegi yapan kisiler igin ¢esitli ulusal ve uluslararasi dernek
5



ve kuruluslar kurulmaktadir. Bu kuruluslar sayesinde fikir aligverisi yapilip, problemleri,
giincel yenilikler takip edilip ilgili iiye ve takipcilerle paylasilmaktadir. Ayrica liniversitelerde
bu konularda cesitli arastirmalar yapilmaktadir. Mesela; ABD’de Cornell,Illinois Universitesi

.Bu derneklere {iye olan ik cilar ise fazladir. Mesela bu derneklerle ilgili birkag1
< Society for HRM (SHRM): 225.000’den fazla iiye.
< Canada Council for HR: 24.000 iiye
<> Association of Brazil for HR: 8.000 iiye
(ULRICH,D. BROCKBANK,W)
IK Departmani

IK departmani kurumlarin biiyiikliigiine, tiiriine gore farklilk gostermektedir. IK
departmani denetleyen bir departmandir. Etkinligi verimliligi 6n plana gegirmek i¢in ugras

vermektedir. IK departmani uygulamalar1 dért alanda toplanmistir. Mesela;
*Insan
*Bilgi
*Performans
*j$
Insan

IK, isletmedeki insan kaynag: ile ilgilidir. Bu madde kadro takibi, insan kaynag ile

ilgilidir. Var olan insan kaynagini etkin kullanmak i¢in siireg belirler.
Performans

IK performans ile ilgili performans 6l¢iimii, performans puanlamak vs ile ilgilidir. Bu

sayede kisilerin motivasyonu saglanarak calisma verimliligi artmaktadir.



Bilgi

IK siiregler ile bilgi akismin tam yapilmasi igin iletisim siireclerinin tam olmasi

gerekmektedir. Kars1 tarafa tam ve dogru bilginin verilmesi gerekmektedir.
IS
IK; siireglerin saglikli ilerlemesi igin politika, prosediir ve talimatlar

olusturulmalidir. Bu sayede Kkisiler siirecleri tam yapabilmektedir. (ULRICH,D.
BROCKBANK,W)

2.4, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin islemleri

IK, PY yanindan asagida yer alan siireglerin hepsini iistlenmektedir.

*Kurumda calisanlarin memnuniyeti saglamak ve arttirmak

*Kariyer planlamasinin yapilmasi

*Gtincel verilerin takibi ve gelisimi i¢in egitim ve gelisimin saglanmasi
*Kurum amagclar1 ve kisilerin amaglari tek c¢ati altinda toplanmasinin saglanmasti
*Performans diizeyinin 6l¢iilmesi ve arttirilmasinin saglanmasi

*Calisanlart bilgi insan1 haline gelmesini amaclar.



Is Analizleri

iK Planlamasi

IKY

Egitim ve
Gelisim

Performans

Performans

Degerlendirme Degerlendirme

Sekil 1. Insan Kaynaklarinn islevsel Cemberi
Kaynak: SABUNCUOGLU,Z. 2011 Beta Yaymlari Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamal Kitab1 Syf

2.5. PY iKY Farkhliklar

Bu farkliliklar agagidaki tablo da yer almaktadir.



Tablo 1. Personel Yonetimi-Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

PY IKY

Odak noktasi s Odak noktas1 Insan
Kayitlarin takibi Kaynak anlayist

I¢ planlama Stratejik Planlama
Kaliplar, normlar Misyon , vizyon
Insan maliyet unsuru Insan énemli bir girdi
Iste ¢alisan insan Isi yonlendiren insan

Kaynak: SABUNCUOGLU,Z. 2011 Beta Yayinlar1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamali Kitabr Syf 11.

Farkliliklart bu tablonun disinda yonetimi bi¢imleri ile incelendiginde durum soyle

Ozetlenebilir. 3 yontem bulunmaktadir. Bunlar;
*Geleneksel
*Insan Iliskileri
*Insan Kaynaklari

Geleneksel; yoneticilerin beklentileri 6n plandadir. Prosediirler yoneticiler tarafindan

belirlenir ve uygulanir.

Insan Iliskileri; ¢alisanlarin énemli oldugunu ydoneticiler tarafindan hissedilmesidir.
Planlamalarini astinda ¢alisan kisilere iletirken ¢alisanlarin goriis ve onerilerini de dikkate alir.

Insan Kaynaklari; ydneticilerin insan kaynaginin kullanilabilir hale getirilmesidir. Tlgili
astta ¢alisanlarin gelisimlerinin saglanmasim destekleyen modeldir. SABUNCUOGLU,Z.



2.6. Insan Kaynaklar1 Yonetim Sisteminin Olusturulmasi
IKY sisteminin olusturulmasi igin yedi asamasi vardir.
*Gelecegi gormek

*Yiiksek performansli insanlar1 organizasyona ¢ekmek
*Yiiksek performansi gelistirmek

*Yiiksek performansin 6zendirilmesi

*Yiiksek performansi korumak

*Basar1 i¢in degisim

*Gelecek igin yiiksek performansa odaklanma (BARUTCUGIL)
2.7. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan kaynagi ile yonetim arasindaki kdprii gdrevini yiiriiterek, iletisimin net ve saglikl
sekilde kurulmasini var olan problemlerin ¢dziilmesini saglayan, yoneten departmandir. Bu
nedenle tiim kurum ve kuruluslarda IKY olmazsa olmaz bir departmandir. Bu hem is¢i ve

isveren acisindan dnemlidir.
2.8. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

En belirgin amaglarindan bir tanesi ¢alisanlarin istekleri ile ilgilenmek, memnuniyetini
saglamaktir. Ikincisi ise isletmelerin stratejik amaclarina ulasabilmesindeki ilk asama insan

kaynagindaki verimliligin saglanmasidir.

IKY siireglerin en saglikl yiiriitiilmesi i¢in belirli kavramlar bulunmaktadir. Bunlar

etkililik, verimlilik ve motivasyonel iklimdir.

IKY amaglarini daha detayli asamalari agagida yer almaktadur.

10



*Calisanlarin ve kurumun performansinin arttirilmasini saglamak

*IKY isletme i¢in verimli bir sekilde kullanilmasini saglamak
* Aidiyet hissiyatinin arttirilmasini saglamak
*Egitim ve gelisimlerin arttirilmasini saglamak

*Kariyer haritasinin ¢izilmesini saglamak

Etkili insan glict
kaynagini
olusturmak

insan giicl insan giicl
kaynagini elde kaynagini
tutmak gelistirmek

Sekil 2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglari
Kaynak: SABUNCUOGLU,Z.

2.9. IKY Organizasyon Semasi
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IK Yoneticisi

Ise Alm Ucret ve Bordro Egitim
Sorumlusu Sorumlusu Sorumlusu

Sekil 3. Bir Isletmenin insan Kaynaklar1 Organizasyon Yapisi
Kaynak: SABUNCUOGLU,Z. 2011 Beta Yayinlar1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamali Kitab1 Syf
14.

Insan Kaynaklari Yénetiminde isleyisin saglikli vyiiriitiilmesi igin organizasyon
semasinda da bulunan unvanlar ise Alim Sorumlusu, Ucret ve Bordro Sorumlusu, Egitim
Sorumlusu bu unvana sahip kisilerin yardimcilart ve asistani bulunmaktadir. Bu sayilar ise

isletme biiyiikliigiine gore degiskenlik gostermektedir.
2.10. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilkeleri

IKY ilkeleri igin belirli ilkeler vardir. Her ilkenin yer ve zaman noktasina bakilmadan
uygulanmast gerekmektedir. Bu uygulamalar insanlar tarafindan farkli yorumlanip
diisiindiiriilebilir fakat IKY yine de bu ilkelerden vazgegmeden ilkelere uyum saglanmalidir.

Bu ilkeler;
*Verimlilik
*Gizlilik
* Agiklik
*Esitlik
*Gilivence

*Insancil Davranis
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*Katilimeilik
Verimlilik: Girdi ile ¢iktilarin arasindaki oransal hesaplamadir.

Verimlilik =Girdi/Cikt1 formiilii ile hesaplanmaktadir. Bu formiil de verimliligin artmast

icin girdi oraninin yliksek ¢ikt1 oraninin diisiik olmas1 gerekmektedir.

Kariyer Ilkesi: Kariyer sisteminin yiiriitiilebilmesi i¢in kariyer planlamasinin yapilmasi
gerekmektedir. Kariyer planlamasinda siralanan kriterlere uygunluga gore isletme igerisindeki
kriterlere gore se¢imin esitlik ve tarafsizlik ilkesine gore uygulanmasi gerekmektedir. Calisma
stiresindeki personellerin kendilerini gelistirmeleri i¢in onlara firsat verilerek kariyerinin

gelismesine sans verilmesidir (Midem, 2019: 14).

Insancil Davranis Ilkesi: Isletmelerin belirledikleri misyon, hedefler, amaglar, vizyon
unsurlarimi aktif ve verimli olarak kullanabilmek i¢in ¢aliganlarin moral ve motivasyonlarinin

saglanmasidir (Midem, 2019: 15).

Giivence llkesi: Isletmede ¢alisan personellerin is garantisi, isteki devamliligi anlamina
gelmektedir. Diger bir tanimda ise, mevcut islerdeki olumsuz durumlara karsi giivenceyi ifade
eder. Bu ilke, Is Kanunu kapsaminda c¢alisan haklarinin korundugu yasalar dahilinde
belirlenmistir (Midem, 2019: 15). Kamu da ¢ok fazla rastlanan bir durum degilken 6zel sektorde
caligan personellerin giindeme getirdigi ve sartlara saglasa bile endise veren bir ilkedir. Isten
ayrilis siiregleri de dahil olmak iizere uygulanmasi gereken konularm Is Kanunu ve yasal olarak
uygulanmaktadir. Hak kazanilan siireclerin giivence ilkesi ile uygulanmasidir (Argon, 2001:

91-92).

Tarafsizlik Ilkesi: Sadece galisanlar icin degil isletme iginde etik davranis ve kurul igin
onem arz eden bir ilkedir. Tirk Dil Kurumu tarafsizlik sozciigiinii yansiz olma durumu
demektir. Isletmede isverenlerin, ydneticilerin bu ilkeyi benimseyip. Hem miilakatlar sonucu

ise alimda hem de caligma siiregleri boyunca uyulmasi gereken biri ilkedir (Midem, 2019:

Esitlik Ilkesi: Isletmedeki calisanlarin dil, din, 1rk, cinsiyet, unvan fark etmeksizin esit

davranilma ilkesinin uygulanmasi gerekmektedir. Bu ilke kariyer yonetimi, performans
13



degerlemesi, ticret yonetimi, ise alim, isten ayrilis vb. siireglerinin yonetiminde daha belirgin
hale gelmektedir. Anayasamizda bulunan esitlik ilkesi ayr1 bir madde olarak 6nemsenmistir. Bu

kapsamda kastedilen esitlik, firsat esitligidir (Argon, 2001: 86; Midem, 2019: 12).

Yeterlilik ilkesi: Isletmelerin siireclerini daha etkili, verimli olarak siirdiirebilmesi
acisindan onem arz etmektedir. Liyakat sisteminin temelini olusturan bir kavramdir. Ise
alimdaki ‘Kisiye gore is degil ise gore kisi’ ilkesinin tam olarak igerigini anlatan bir ilkedir.
Verilecek isi dogru is, dogru zaman, dogru yerde yapilacak bir sistem ve ilkedir (Argon, 2001:

76; Midem, 2019: 13).
2.11. Insan Kaynaklar1 Yoneticisinin Temel Ilkeleri

Insan Kaynaklar1 Yéneticisi kurum ve kurulus i¢in, calisanlar icin, kaynaklar1 belirli
stirelerde var olan kaynaklari tiim anlamiyla dogru ve etkin kullanimimi saglayan, kurumun

zarara ugramamasl i¢in misyon ve vizyona ulasmay1 saglayan yoneticidir.

Insanlar1 kaynaklar1 béliimiinde ¢alisacak kisilerin belirli yetkinliklere sahip olmasi

gerekmektedir. Bunlari siralamak istersek;
*Karar verme
*Zeka Kapasitesi
*Ruhsal A¢idan Dengede Olma
*Etkileme
* Amag ve Hedef Belirleme
*Tarafsiz Davranma
*Gizlilik
*Etkin Iletisim
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*Planlama Yapabilme
*Egitim ve Gelisim Onceligi
A. Karar Verme:

IK yoneticisinin karar verme yetisinin olmas1 gerekir. Ciinkii yaptig1 isler bireysel
olmayip hem igveren hem is¢i agisindan 6nemli oldugu i¢in karar verici konumunda olmasinda

dikkatli kararlar almas1 gerekir.
B. Zeka Kapasitesi:

IK ydneticisinin, zeka seviyesinin iist diizey olmas1 siireglerle ilgili 6n goriisiinii, hizli

anlayip hizli davranmasi konusunda énemlidir.
C. Ruhsal Acidan Dengede Olma:

IK yoneticisinin ruhi yonden tutarli olmasi gerekmektedir. Bu durum onlarin kararligini
dogrudan etkilemektedir. Etkili iletisim kurmasini ve insanlarla 1yi bir iligski kurmasinda 6ncelik

haline gelir.
D. Etkileme:

IK yoneticisinin, ilettigi ve iletecegi konularda ikna edebilme yetisine sahip olmalari

onem arz etmektedir.
E. Amac ve Hedefler Belirleme:

IK yoneticisinin, kisiler ve kurumlar i¢in hedefler belirleyip siire¢ takip edebilmelidir.
Etkin iletisim ile hedefleri, misyon ve vizyonu kesin net bir sekilde ifade edebilmelidir.
Siireglerin takip edilmesi igin hedeflerin belirgin olmasi biiyiik énem tagir. Ornegin ; SB
tarafindan yapilacak bir atama da saglik¢1 atamalarin fazla olmasi eger belirginlesmis ise

bunla ilgili bir tedbir almak i¢in hedefleri saglik¢1 alimina yonlendirip planlama yapilabilir.

F. Tarafsiz Davranma:
15



IK y®neticisinin tiim siireclerde tarafsiz kararlar alp tarafsiz uygulamalar yapmalidir. Bu
tarafsiz yaklasimi1 insan kaynaklarinin tim uygulamalarinda yapmasi biiyilkk 6nem arz
etmektedir. Mesela; ise alim da tanidik es dost akrabalarini degerlendirip ise yetkinligi olan

kisileri degerlendirme yapilmamalidir.

IK yoneticisinin yapt1g1 is ve sdylemlerinde aktardigi bilgileri kanitlayabilme 6zelligine

sahip olmalidir. Mesela; davranislarinda tarafsiz, esit, adaletli olmali
G. Etkin Iletisim:

IK yoneticisinin yonetim ve c¢alisanlarin sorular ile ilgili konularda etkili iletisim
kurarak hizl bir sekilde ¢dziime ulastirma dzelligine sahip olmalidir. Iyi bir dinleyici olmasi
gereken Ik ydneticisinin personeli dinleyip var olan sikintilar1 ¢6ziime kavusturmak igin ugras
vermektedir. Etkin iletisim de olmamas1 gereken o6zellikler den bazilari ise diirlist olmamasi,

samimi davranmamasi, karsinin diisiincesine énem verilmemesi, kiric1 davranis ve sdylemler.
H. Egitim ve Gelisim Onceligi:

IK yoneticisinin insan Kaynaklarinin énemli uygulamalarindan biri haline gelen Egitim
ve Gelisim siirecleri basta olmak iizere tiim uygulamalara dogrudan ve dolayl1 yoldan etkilerini
gostermektedir. O nedenle 1K ydneticisinin belirli bir egitim diizeyinde olmasi énemli

hususlardan bir tanesidir. Kendisi egitim ve gelisim hayatina odak noktasi olarak tutan

IK yoneticisinin ¢alisanlar i¢in de bilgilendirme yapacag tiim konularda kesin ve net

bilgiler 1s181nda stireci yriitiir.

Calisan kisilere verilen egitim destegi sadece kisilerde etki gdstermeyip kurumlarinda

basarisina etki gostermektedir.
I. Gizlilik:

IK yé&neticisinin personel ve ydnetim ile ilgili tiim konularla bilgi gizliligine dikkat
etmelidir. Personelin baslayisi, ayriligi, iicreti, yeni gorevlendirme VS. konularinda kesin

olmayan bilgilerin paylagilmamasi gerekmektedir.
16



I. Planlama Yapabilme:

IK yéneticisinin en énemli &zelliklerinden biri de is ve genel siiregler ile ilgili planlama
yapabilmesidir. Planlama dogrultusunda yapilan islerin 6zenle yapildigi kanisini prensip
edinmistir. Mesela; bir departman icin insan kaynagi gerekiyor ise bunula ilgili agsamalar
planlamistir. Kag kisi gerekiyor, adaylarda olmasi gereken 6zellikler, adaylar ile ilgili kag aday

davet edilecegi, gelen adaylarin kim ile goriisecegi vs. konulari ile ilgili planlama belirgindir.
2.12. IK’> min 5 Boyutu

(meslek, departman ,uygulamalar, profesyoneller ve insan /organizasyonunun daha
genis meseleleri )her birini hedefleyerek yeni IK’nin sirket icinde ¢alisanlarin ve departman
yoneticilerinin sirket disinda ise yatirimcilar: miisterilerin ve toplumun beklentilerini agmasini
saglamak istiyoruz Ilke deger katmak igin sekil 1.1 ‘de gosterilen degisen isletme ortaminin

oniindeki engelleri iyi anlamak zorundadir.

Isletme Ortam1

< Kiiresellesme Calisanlar Yatirimcilar

< Teknoloji Miisteri ve tiiketiciler ~ Rakipler

Sirketlerin Oniindeki Engeller

Isletme ortamina uyum saglayabilmek icin sirketler asagida belirtilen konularda basarili

olmalidirlar:
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InsanveOrganizas

Yetenek Is birligi Yenilikcilik
Degisim hizi Ogrenme Strateji birlik
Sorumluluk Liderlik markasi Verimlilik
Ortak kafa yapisi, kiiltiir Miisteri ile bag kurmak

Veya sirket markasi

IK’nin Cevabi

Bu engellere verilen cevaplar IK’nin bes boyutunu da etkiler.

IK Meslegi

K Departmani

yon Yonetimi veya Fonksiyonu

™

IK’nmn
Boyutlar

e

IK IK Uygulamalari

Profesyonelleri 18



Sekil 4. Bir Isletmede Insan Kaynaklar1 Organizasyonunun Cevap Etkileri
Kaynak: Dave Ulrich Wayne Brackbank Ik Yetkinlikleri Kitabindan Syf:22 Hiimanist Kitap Yaynlari

2.13. Insan Kaynaklan Yetkinlik Arastirmanin Tarihcesi

IK Yetkinlik arastirmasinin (IKYA) ilk kez yapildig1 1987 senesinden bu yana ilk
modelde ortaya ¢ikan 3 yetkinlik alani oldukca gelismistir IK evrim gegirse de hala 6nemini
koruyan alanlar1 oldugu gibi ¢ok sasirtic1 gelismeler yasanmustir. Bu béliimde IK yetkinlik

modellerinin yillar iginde gecirdikleri evrime kisaca bir goz atacagiz.
1987

Bu tarihten Once ortaya koyulan modeller sirketlere 6zeldi bu tarihte yapilan ilk
arastirmada ortaya c¢ikan yetkinlikler ise tiim diinyada sirketlerdeki IK profesyonelleri igin
gecerliydi. Elde edilen veriler, 0 zamana kadar yapilmis gergek anlamda kiiresel ilk ve en
kapsaml1 arastirmanin sonucuydu. Yiiksek performansh gériinmek icin, IK profesyonellerinin
pozisyon, sektor veya cografi konumdan bagimsiz, asagidaki ii¢ alanda yetkinlige sahip

olmalar1 gerekiyordu;

Isletme bilgisi: Sirketin nasil gelir elde ettigini ve karlilig1 artirmak icin kaynaklarin
nasil organize edilmesi gerektigini anlamak, IK profesyonelleri i¢in arastirmanin basindan

itibaren 6nemini korumustur.

IK Faaliyetlerinin Gerceklestirilmesi: IK profesyonelleri sirketin insan sermayesiyle
ilgilenmekten sorumludurlar. Kimi ise alacaklarini, kimi terfi ettireceklerini, nasil egitim
verilecegini, iicret 6deyebilmek i¢in gerekli altyapinin mevcudiyetini yan haklari idare etmesini

vs. bilmeleri gerekir.

Degisim: IK profesyonellerinin, organizasyon i¢inde degisimi yonetme becerisi, en

onemli yetkinlik seti olarak 6n plana ¢ikmuistir.
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1992

1992 yilinda gergeklestirilen arastirmanin ikinci ayaginda aragtirmaya tekrar katilan
sirketler yaninda yeni katilan sirketler de vardi bu arastirmada ilk ayakta belirlenen ii¢ yetkinlik
alanina ‘Kisisel Giivenirlik’ ad1 altinda doérdiincii bir yetkinlik alaninin daha eklendi. Beklenti
olusturmak ve olusturulan beklentiyi karsilamak, bu sekilde insanlarin giivenini kazanmak bu

etkinlik alaninda yer aliyordu.

Bu arastirmada, az degisim yasayan ve IK’ya yatirim yapan sirketlerin performansinin

da arttig1 gozlemlenmistir.
1997

Arastirmanin tiglincli ayagl 1997 yilinda gergeklestirildi. Bu asamada da modele yeni
bir yetkinlik alan1 eklendi: Kiiltiir. Veriler, kiiltiirii ydnetme becerisinin, IK’nin genel algisinda

onemli oldugunu gostermistir

Bu asamada 6n plana ¢ikan bir diger bulgu, Sirket Bilgisini ve IK islerin
gerceklestirilmesinin IK profesyonellerinin bireysel yetkinligi {izerinde daha az etkisi
olduguydu. Miilakatlarda ve yaptigimiz takiplerde, bu yetkinliklerin zaten varsayildiklarini bu

nedenle IK profesyoneller i¢in farklilik yaratict bir unsur olmadiklarini gordiik.
2002

Arastirma 2002 senesinde gergeklestirilen dordiincii ayaginda, arastirma eKkibi,
yetkinliklerin IK profesyonellerinin bireysel performanslari nasil etkiledigine ek olarak sirket

performansinin nasil etkiledigini de inceledi.

Isletme bilgisini Faaliyetlerinin Gergeklestirilmesi Kisisel Giivenlik IK profesdrlerinin
performansi i¢in hala 6nemliydi. Bu yetkinlik alanlarinin ayn1 zamanda sirket performansi igin
de 6nemli oldugu gorildii. Kiiltlir ve Degisim ise birleserek Stratejik Katki bagligi altinda yeni
bir yetkinlik alanina déniismiistii. Bu yeni alan, IK profesyonellerinin, IK uygulamalarmi, dis

miisterilerle iliskilendirme becerisini ortaya koyuyordu. Buna pazar -eksenli baglant1 diyorduk.
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Son olarak, IK Teknolojisi ad1 altinda yeni bir faktdr ortaya ¢ikt1. Bu alan IK profesyonellerinin
daha islemsel kisimlari i¢in teknolojik ¢oziimlerden faydalanabilme becerilerini ortaya

koyuyordu.

Bu asamada Kisisel Giivenirligin, bireysel performans 6ngoérmede hala birincil etken,
sirket performansini ngdrmede ise ikincil etken oldugu goriildii. Kisisel Giivenirlik ve Strateji
Katki yetkinlik alanlari birlikte, bireysel ve sirket performansini yiizde 60 ila 70 ‘ini
acikliyordu.

2.14. Saghk Kurumlarinda insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari

Insan kaynag1 isletmelerde bir taraftan maliyet unsuru olarak goriilmekteyken diger
taraftan da tiretkenlik unsuru olarak goriilmektedir. Emek yogun isletmelerdeki is gliciiniin
maliyetteki pay1 artis gosterdigi i¢in, insan kaynaginda maliyet unsuru olma 6zelligi baskin
olmaktadir. En dnemli husus ise iiretkenlik unsuru olmustur. Insanlar isletmenin hangi amaglara
sahip olmas1 gerektigi yoniinde kararlar alirlar, makineleri c¢alistirirlar, yeni tasarimlar
cikarirlar, finansal kaynaklari bulup tiiketirler, mal ve hizmet pazarlamasi yaparlar. Bu sebeple
orgiitlerde etkin bir IKY nin varligina ihtiya¢ duyulmaktadir (Tengilimoglu ve dig., 2014: 314).
Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari; insan odakl ve drgiit odakli fonksiyonlar olmak iizere
kendi iginde 2 ¢esittir. Insan odakli fonksiyonlar; insan kaynaginin temini, ydnlendirilmesi,
egitilip gelistirilmesi ve iicretinin ddenmesi olarak ele almabilir. Orgiit odakli fonksiyon ise

sendika iliskilerini kapsamaktadir (Tengilimoglu ve dig., 2014: 314).
2.14.1. Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklari Planlamasi

IK planlama siireci, orgiitiin gelecekte ihtiyaci olan insan giiciiniin daha &nceden
belirlenmesi, nasil ve ne derecede saglanacagi ile ilgilenir. Bu siire¢ gelecek odakli oldugu i¢in
biiyiik olgekte orgiit ici ve digindaki degiskenler ile ilgili tahminlere dayamir. Orgiit ici
degiskenlerin; personel hareketleri, orgiitiin gelecek i¢in yatirimlari, biliyime ve kiigiilme
planlar1 {riin/hizmet c¢esitliligi, insan kaynagi istihdami ve gelistirilmesi i¢in finansal
kaynaklardan ayrilan pay, orgiite alinacak veya oOrgiitten ayrilacak personel tlizerinde etkisi
vardir. Buna karsilik olarak emek piyasasinin arz ve talep durumu, egitim seviyesinin gelisimi,
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teknolojide yenilesme, genel ekonomik durum, rekabetin seviyesinin degigsmesi gibi makro
ekonomik ve sosyo-kiiltiirel dlgiitler IK planlamasi iizerinde etkili olmaktadir (Tengilimoglu ve
dig., 2014: 315-316).

IK Planlamasinin temelinde yer alan islevler kendi i¢inde 3 cesittir ve bunlar; is analizi,
is tanim1 ve is gerekleridir. Is analizi kavrami; is hakkinda detayl bilgi edinilmesi, isin dogru
sekilde tanimlanmasi ve isi yapmasi beklenen insan giiciiniin asil islerde ¢aligtirilmas1 amacina
dair yapilan calismalar1 ifade eder. Bu kavram IK planlamasinin temelinde olmanin yani sira
gelisim ve is dzellikleri i¢in Snemli bilgiler saglamaktadir. Bu nedenle, IK yéneticilerin devamli
sekilde ilgilenmesi mecburi olan bir etkinlik olmustur. Yoneticiler ¢alisan ihtiyacinin, is kanunu
bilgisi ve performans hedefinin, is ihtiyacinin ve mevcut sekilde bulunan c¢alisanin
devamliligini saglarken bu analizi kullanmaktadirlar. Is tanimi kavramy; islerin yapilma nedeni,
sekli ve isi yapan calisanlarin ne yaptiklarmi ifade eder. Is tammminin genel bir format:
bulunmayip bir is taniminda; isin kimligi, is 6zeti, sorumluluk ve gorevler, iistlenilen disiplin
anlayis1, performans kriterleri, ¢calisma kosullar1 ve is sartname bilgileri yer almaktadir. s
gerekleri kavrami; bir igin 6ngoriildiigii gibi yapilmasi i¢in o isi yapacak kisilerde aranacak
asgari kosullarin saptanmasini ifade eder. Belirlenen niteliklerin ise alim, kariyer planlamasi,
egitim ve gelistirmede énemli bir rolii mevcuttur. Is gerekleri hazirlanirken is analizinden
saglanan bilgiler ve is tanimindaki gorevler, mesuliyetler temel alinmalidir. Ayrica is gerekleri
isletmeler bakimindan farklilagsa bile genellikle 4 sekilde ele alinmaktadir. Bunlar; is igin
gereken fiziksel ve zihinsel 6zellikler, mesuliyetler ve ¢aligma sartlaridir (Tengilimoglu ve dig.,

2014: 319- 320; Tuna, 2019: 12-13).
2.14.2. Saghk Kurumlarinda is géren Bulma ve Secme

Bu siire¢ aday personel ihtiyacinin saptanmasi, is giicii piyasasit hakkinda bilgi toplama,
etkili personeli saglamak i¢in materyal gelistirme, nitelikli adaylarin bulunmasi, kaydi, se¢im
asamasinda elenen adaylarla da iliskilerin devamliligi ve personel bulmadaki etkililigin
degerlendirilmesini igerir (Tengilimoglu ve dig., 2014: 320). Is géren bulma ve se¢me igin 2
kaynak kullanilmaktadir. Bunlar; i¢ ve dis kaynaklardan yararlanmaktir. I¢ kaynaklar, drgiitte

mevcut caligsanlar ifade eder. Burada is goren se¢imi terfi veya nakil yontemiyle gerceklesir.

22



I¢ kaynaklardan is gdren se¢iminin maliyeti diisiik olacagi icin bu ydntem daha avantajlidir.
Ayrica bu tip kaynaklardan se¢im yapilmas1 mevcut sekilde yer alan ¢alisanlar i¢in motivasyon
kaynagi olabilir. Fakat isletmenin igerisinde birinin terfi oldugu zaman 6teki kisinin se¢ilmemis
olmasi is ortaminda huzursuzluga yol agabilir. Son olarak i¢ kaynak kullanimi personel bulma,
se¢me ve oryantasyon safhalarina ivme kazandiracagi i¢in zaman tasarrufunu da saglamaktadir.
Dis kaynaklar ise, Orgiit c¢alisanlart haricinde olan ve Orgiitte calismay1 isteyenlerin
bulunabilecegi yerleri ifade eder. Bu yontem yedegi olmayan ve {ist diizeyde yeni acilan; bu
nedenle de firmada yetisemeyecek pozisyonlarin doldurulmasi i¢in kullanilir. O halde 6rgiitler
ilk olarak i¢ kaynak yontemini kullanacaklardir. Fakat boyle bir imkana sahip degillerse dis
kaynak teminine gideceklerdir. Personel saglamak i¢in ¢esitli dis kaynaklar; her seviye ve
alandaki okullar, rakipler ve diger firmalar, kendi adina is gorenler, emekliler, ev hanimlari ve
ogrenciler, tageron firmalar gibi kaynaklar olmaktadir (Tengilimoglu ve dig., 2014: 320, 322-
323; Tuna, 2019: 14).

Orgiitlerin is géren bulma ve segmeleri igin diger yontemler; is duyurulari,
kendiliginden yapilan basvurular ve firma veri tabani, calisan ve tamdik &nerileri, ISKUR, K
firma ve siteleri, sendikalar ve meslek kuruluslari, okullar, mecburi hizmet uygulamalari, staj
seklinde ele alinmaktadir. Ise alim safhalar1 ise; 6n goriisme, basvuru evraklarinin kabulii, test
yapilmasi, goriisme, referans kontrolii, saglik muayenesi, son goriigme, se¢ime karar

kilinmasindan ibarettir (Tengilimoglu ve dig., 2014: 323-326).
2.14.3. Saghk Kurumlarinda Egitim ve Gelistirme

Egitim, Ingilizce “training” soziiniin karsiigi olarak “Belirli bir is alaninda hiineri
artirmak ve dolayisi ile o belirli isin daha 1y1 yapilmasini saglamak™ anlamina gelmektedir.

(Akman, 2014)

Egitim, bir faaliyet veya faaliyetler dizisinde etkili bir performans gergeklestirilmesi
icin; insan kaynaklarinin davranig, bilgi ve becerilerinin degistirilmesine yonelik planli bir

stirectir (Atilgan) .
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Kapsami en genis olan kavramdir. Isletme iginde ya da disinda, formal programlar yolu
ile ya da kendi kendine ya da tecriibe kazanma yoluyla kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinde

degisiklik yapma faaliyetidir. (1)

Egitim, insanlarin belirli bir amagla bilgi ve beceriler kazanmalar1 ile bilgi ve

becerilerinin artmasini saglayan sistemli bir siiregtir (‘Muradova’).

Insan kaynaklarinda egitim, tiim calisanlar icin énemlidir. Boylece rgiite baghlik, is

tatminini, verimi, bilgi ve beceriyi arttirmay1 hedeflenmektedir.

Bilgi is¢isi olan insanin, gilinimiizde artan yogun rekabet kosullarinda basarili
olabilmesi i¢in ¢esitli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmasi gerekmektedir. Tiim bunlardan
dolay1 egitime yapilan yatirim siirekli artarak devam etmektedir. Egitim ve gelistirme olmadan,
calisanlarin is i¢in gerekli yeterliliklerini, becerilerini ve de deneyimlerini giincellemek ve

onlarin organizasyonel sonuglar1 etkileyecek sekilde, performanslarini arttirmak miimkiin
degildir. (2)

Egitim ve insan kaynagina verilen &nemi arttirmak igin bir egitim politikasi
belirlenmelidir. Calisanlar katilmak istedigi egitim insan kaynaklarina ileterek isletmedeki

kidemine gore egitim imkanindan faydalanabilmektedir 6rnegin;
0-1 yil aras1 egitim masraflarinin %25
1-3 y1l aras1 egitim masraflariin %50
3-5 yil aras1 egitim masraflarinin %75
5 yil aras1 egitim masraflarinin %100

Isletme 6deyerek insan kaynagima ve egitime vermis oldugu énemi vurgulamak
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2.14.3.1 is Bas1 Egitim Yontemleri

Is basinda uygulanan egitim, kisiye gorevlerini yerine getirirken verilen egitimdir. Isbasi
egitim yontemlerinin temeli, personelin igletmeden ve isinden uzaklastirilmadan verilen
egitime dayanir. Personel bir yandan isini yaparken diger yandan egitim alir. Isletme igin genel
ozellikleri pratik, diisiik maliyetli ve kolay olmasi nedenleriyle tercih edilen bir egitim yoludur.
Ogrenme etkinliginin artmasi, yapilan hatalarm aninda diizeltilmesi 6grenilenlerin hemen
uygulanmast ve 6grenme siirecinin hizli olmast is basi egitim yontemlerinin diger {istlin

yanlaridir.
Is bas1 egitim ydntemleri;
-YOnetici goziiyle egitim
-Yetki gécerimi yoluyla egitim
-Formen araciligiyla egitim
-Ise alistirma yoluyla egitim
-Is degisimi yoluyla egitim
-Takim ¢aligmalarina katilim yoluyla egitim
-Staj yoluyla egitim
-Ciraklik egitimi
-Proje ve komitelerde gorev alma olarak siralanabilir. (Civan, Demireli ,2004)
Is bas1 egitim yontemlerinden ise alistirma egitimini asagidaki gibi kisaca ele alabiliriz.

Iyi bir ise alistirma programi yeni personelin ihtiyag duydugu, merak ettigi tiim bilgileri
etkili bir sekilde verebilmelidir. Basaril1 bir ise alistirma programi i¢inde yer almasi gereken

konular dort ana baglik altinda soyle siralanabilir.
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1) isletmenin Tanitim

- Isletmenin tarihi,

- Isletmenin 6rgiitsel yapis,

- Ust yonetim pozisyonlar1 ve bu gérevleri yiiriiten ydneticilerin isimleri,
- Isletmelerin kural ve politikalari,

- Disiplin sistemi,

- Personel el kitabinda yer alan bilgilerin agiklanmasi.
2) Personel Haklarmin Aciklanmasi

- Ucret 6deme ydntemleri ve giinleri,

- Resmf tatil ve bayram izinleri,

- Calisma saatleri ve mola siireleri,

- Personelin egitim haklari,

- Sigorta diizenlemeleri,

- Personele saglanan hizmetler,

3) Tanmistirma

- [Ik yéneticiyle,

- Diger yoneticilerle,

- Egitimcilerle,

- Caligma arkadaslariyla,

26



4) isle Tlgili Bilgilerin Aciklanmasi
- Caligma yeri,

- Isi olusturan gorevler,

- Is giivenligi,

- Isin konumu,

- Isin amac1 (Baraz, 2013)

2.14.3.2. is Disinda Egitim

Is disinda egitim etkinlikleri, personel performanslarinin artmasina yardimet olur. Is dis
egitim yontemleri, belirli bir isin yapilmasi i¢in gerekli olan bilgi ve becerilerden 6nce genel

olarak uzun vadeli gelisim ve genel egitim iizerinde durur. IS dis1 egitim programlar;
-Konferans
-Seminerler
-Kurslar
-Grup yontemi
-Ornek olay yontemi
-Rol oynama yontemi
-Isletme oyunu ydntemi
-Evrak sepeti teknigi
-Gezi-gozlem

-Simiilasyon yontemi (Civan, Demireli ,2004)
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2.14.3.3. Teknolojik Destekli Egitim

Multimedya egitim: Gorsel isitsel egitim ile bilgisayar temelli egitimi birlestiren bir
yontemdir. Bu programlar yazi, grafik, animasyon, ses, videoyu biitiinlestirmektedir.
Multimedya egitimleri personeli motive ederek aninda geri bildirim ve rehberlik olusturmakta,
personelin hakimiyet diizeylerini test ederek kendilerine diisen boliimleri 6grenmeleri

saglamaktadir.

Bilgisayar destekli egitim, bilgisayar 6grenmeye etki saglar ve bilgileri analiz ederek
geribildirim gergeklestirir. Bu egitim, bilgisayarin Ogrenmeye uyarict etki sagladigi,
egitilenlerin yanitladig1 ve bilgisayarin analiz ederek yanitlayana geribildirim olanag verdigi

etkilesimli bir egitim yontemidir (Civan, Demireli ,2004).
2.14.4. Egitim Siireci

Isletmenin genel hedeflerine gore egitimin amaci belirlenmeli ve egitim programlari
olusturulmalidir. Egitim programlarinin ilgi c¢eken, cagdas ve eglenceli bir mizahla
hazirlanmas1 ¢alisan performansi ve motivasyonunu gelistirebilir dolayisiyla isletme icin

olumlu bir etki saglayabilir.

Egitim ihtiyaci, egitim icerik ve hedeflerinin, egitim yonteminin belirlenmesi ile
ogretim ve degerlendirmenin yapilmasi egitim olusturma ve gelistirme siirecinde temel
asamalardir. Calisanin istenilen yeterliliklere ve performansa sahip olmasi icin egitim ihtiyag
analizi yapilmali ve gerekli egitim programlari olusturulmaktadir. Egitim degerlendirme
faaliyetleri ile egitimin hedeflerine ne diizeyde ulastig1 ve egitim igin gerekli revizelerin tespiti
yapilmaktadir. Egitimin hedeflenen sonuglara ulastirilmasi egitim ve gelistirme planinin

titizlikle yapilmasina baghdir.
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Hasta
Sikayeti

Yonetici Eéltl m

Gozlemleri

ihtiyaci

Bilgi
Testleri

Sekil 5. Egitim Ihtiyag Analizi
Kaynak: Saglik Hizmetlerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi: Temel Kavramlar ve Bilesenler 2020 Emine
Atalay Dogancan Caymak sayfa : 41

Egitim Pragraminin Egitim

Degerlendirilmesi

Egitim ihtiyac

IEREERIENRYE

Analizii
Uygulanmasi

Sekil 6. Egitim Planlama Siireci

Kaynak: Saglik hizmetlerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Temel Kavramlar ve Bilesenler 2020 Emine
Atalay Dogancan Caymak Sayfa : 41
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Egitim ihtiyag .

Analizi Egitim Izlenevc.e.k Olan
Kapsaminda Programinin _ Egitim Egitim
Ortaya Konan Yonetiminin Sonuglarinin

ihtiyaglara Gore STl Secimi Degerlendirilmesi
Belirlenmesi
Amaglarin

Saptanmasi

Gorevin gerektirdigi
Gorev Analizi beceri, bilgi ve
yetenekler neler?

. . Saglik Kurumunun
Egitim Ihtiyac Analizi Orglitsel Analiz amag ve hedefleri
neler?

Saglik ¢alisanin
performansi nasil ?

Kisi Analizi

Sekil 7. Egitim Programi Hazirlanma Asamalari

Kaynak: Saglik Hizmetlerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi: Temel Kavramlar ve Bilesenler 2020 Emine
Atalay Dogancan Caymak Sayfa: 42
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Tablo 2. SKS Hastane Egitim Yonetim Standartlar

Bolim Egitim YOnetimi

KEYO01 Hastanede, hasta, hasta yakinlari ve ¢alisan bazinda egitim
ihtiyaclar1 belirlenmesidir.

KEY02 Calisanlarin egitim ihtiyaglar1 dogrultusunda egitim planlar
olusturulmalidir.

KEYO03 Calisanlara yonelik uyum egitimleri diizenlenmelidir.

KEYO04 Calisanlara yonelik hizmet i¢i egitimler diizenlenmelidir.

KEYO05 Egitimlerin etkinlik ve etkililigini degerlendirilmelidir.

KEYO06 Hasta ve hasta yakini egitimlerine yonelik diizenleme

bulunmalidir.

Egitim siireci,

egitim ihtiyacinin belirlenmesi, egitimin tasarimi ve uygulanmasi ve

egitim degerlendirme asamalarindan olusmaktadir. Egitim degerlendirme siirecinde dikkat
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edilmesi gereken onemli hususlar; egitim siirecinin tasarlanmasi ile egitimin amag¢ ve hedef
kitlesinin belirlenmesidir. Egitimin hangi yontem ile degerlendirilecegi isletmelerin egitim

stratejisi, amaci ve tlirline bagli olabilmektedir.

Isletme yoneticileri tarafindan yillik egitim programlart hazirlanirken su hususlar

onemlidir:
-Egitim konularinin belirlenmesi
-Egitimin kim tarafindan ve nerede verilmesi
-Egitim yonteminin tespiti
-Egitimin hedef kitlesinin belirlenmesi
-Egitim siiresinin saptanmasi
-Egitimin verilecegi mekanin belirlenmesi
Egitim siireci, dort temel asamadan olusmaktadir:
-Egitim ihtiyacinin belirlenmesi
-Egitim programlarinin olusturulmasi ve gerceklestirilmesi
-Egitimin uygulanmasi
-Egitim Degerlendirme

Egitim degerlendirme, egitim programinin etkinligi hakkinda fikir olusturmay1
hedeflemektedir. Egitim ve gelistirme siireglerinin etkili olmasi i¢in degerlendirilme gesitleri

gelistirilmelidir. Ornek Egitim Degerlendirme Formu ;
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Tablo 3. Egitim Degerlendirme Formu

[ ]
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4 wa w i
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33



Gelistirme ise, personelin yaptig1 isi ve orgiitii daha kapsamli bir bakisla gérebilmesini

sagla- maktadir. Gelistirme egitim gibi kisa vadeli olarak diisiiniilmez. (‘Muradova’)

Yonetici ve isletmelerden desteklenme ve yol gosterme yetkinliklerini beklemektedir.
Bu degisen beklentiler ve hedefler dogrultusunda, son zamanlarda is hayatinda kogluk ve

mentorluk uygulamalar1 yerini almistir.

Kogluk; ‘coaching ‘kelimesi Ingilizce de degerli mallarin bir yerden digerine tasinmasi
icin yararlanilan ulagim aracina verilen isim olarak ilk kez 1500 1ii yillarda kullanilmis ve halen
giinlimiizde de bu anlami ile kullanilmaktadir. Aslinda biz de koglugu yillarca, sporcularin
performanslarini arttiran, onlar1 destekleyen, ¢alisan ve motive eden kisiler olarak tanimladik.
Simdi ise aynm1 beklentiler is hayati i¢cinde bulunmaya baslamistir. Mentorluk, gilinlimiizde
giivenilir danisman, arkadas, 6gretmen, deneyimli is arkadasi ve akil hocasi anlamlar ile es
anlamlidir. Egitmeyi, 68retmeyi amaglayan bir paylagim iligkisidir. Bu uygulamada mentor
kelimesinden daha az deneyimli olan kisinin gelisimini, kendi deneyim ve tecriibeleri 1518inda

yonlendirir.

Kocluk destegini, belirledigi hedeflere ulagsmak isterken profesyonel destege ihtiyag
duyan yoneticiler, yoneticilik ve liderlik vasiflarin1 gelistirmek isteyen yoneticiler alabilirler.
Mentorluk ise, is hayatina yeni atilmis is hayati icerisinde hedeflerini heniiz belirleyememis

bireysel planlar1 i¢in destek almak isteyen profesyoneller tarafindan verilir.

Iki yontem de kisilerin ve isletmelerin gelisimi, verimliligi i¢in uygulanir. Kisilerin
dogru gelisimleri onlara dogru hedefler konmasi, dogru kariyer basamaklarinda ilerlemeleri;

sirket icindeki iletisim agini1 gili¢lendirir, isletmenin dogru planlamalar yapmasini saglar.
Aslinda 6rnekle anlatacak olursak;

Mentor, balik tutmayr 6gretir ve kendi hayat tecriibeleri ile edindigi piif noktalari
paylasir .Kog ise, kisi balik tutmanin kendisi i¢in 6nemli olduguna inanmasi iizerine ona

istedigine ulagmasi i¢in gerekli ve faydali teknikleri bulmasinin yolunu gosterir.(3)
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Isletmelerde egitim insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden birisidir. Bulug’
un da belirttigi gibi, ‘Orgiitler, insan kaynaklarmdan verimli bir sekilde yararlanmak ve
amaglarini gerceklestirmek icin, insan kaynaklarinin ilgi ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmak
amaciyla gereken faaliyetleri diizenlemeli, personelin potansiyeli kesfedilerek kapasitesinden
optimum diizeyde yararlanmak i¢in gerekli etkinlikleri gergeklestirebilmelidir. Calik’a gore
performans yonetiminin gelistirme amagli olmamasinin zorlama ile yapilan bir kontrol sistemi
olarak algilanacak ve eger Orglitte gelistirmeye onem verilmiyorsa, performans gelistirmenin
amacina ulasamayacaktir. Ayrica buna bagli olarak gelistirme yonetimsel bir hedef olarak 6nem

kazanmis ve odiillendirilmesi gerekmektedir (Mercin ,2005).
Egitim ve gelistirme programinin faydalarini listelemek istersek;
-Calisanlar arasinda iletisim sorununu aza indirir.
-Calisanlarin mesleki ve teknik bilgisini gelistirirken genel kiiltiir diizeylerini de arttirir.
-Egitim ve gelisim sayesinde orgiite baglilik artar.
-Gelisen personele daha iyi ticret imkani saglanir.
-Hata oranlarinda azalma
-Kullanilan cihaz ve makinelerin uzun stireli kullanimi
-Performans artmasi
-Is tatmini artar
2.14.5. Saghk Kurumlarinda Performans Degerlendirme

Personelin is hakkindaki tutum, davranig, ¢ikti, devamsizlik hususlarmin 6limii,
degerlendirilmesi ve bu hususlar1 etkilemek icin olusturulan yapisal sistemi ifade eder.
Buradaki amag, ge¢misteki performansin seviyesini ortaya dokmekle kalinmayip kisi ve

kurumlarin gelecege dair potansiyel performanslarinin belirlenip uygun motivasyon ve
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yonlendirmelerle gelecek i¢in performanslarini proaktif yaklasimla arttirmaktir (Tengilimoglu

ve dig., 2014: 328).
2.14.6. Saghk Kurumlarinda Kariyer Yoénetimi

Isgiicii ihtiyaci tahmini ve kisilerin kariyer hedeflerine ulasmasini saglamak icin
yoneticilere imkan tanityan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulamaya
gecilmesi siirecini ifade eder. Kariyer yoOnetiminin temel amaci; Orgiitiin etkinlik ve
verimliliginin arttirilmasi ile kisilerin orgiit igindeki gelisim ve ilerlemelerinin saglanarak

gelecekte ihtiyag duyacaklar1 vasifli eleman giiciiniin sekillenmesine yardimci olmaktadir

(Bakan, 2015: 130).
2.14.7. Saghk Kurumlarinda Ucret Yénetimi

Ucret, bedensel veya zihinsel emek icin iiretim faaliyetleri karsiiginda édenen bedeli
ifade eder. Ucret ydnetimi, orgiitteki tiim mensuplari ilgilendiren bir konu olmustur. Ucret
politikalarinin olusumunda is ve performans degerlendirilmesi, isgiicii piyasasinin arz-talep
dengesi, sendikalarin toplu pazarliklari, iicret yapist ve arastirmalari, yasal diizenlemeler

belirleyici rol oynamaktadir (Tengilimoglu ve dig., 2014: 328; Tuna, 2019: 24).
2.14.8. Saghk Kurumlarinda Endiistri iliskileri

Uretim yapilan her yerde meydana gelen, ekonomik ve sosyal kosullara bagli olarak
degisen nitelikte olmanin yani sira ig¢i-igveren arasinda yiiriitiilen ve licret pazarligin1 odagina
alan iliskileri ifade eder (Tuna, 2019: 25). Bu ¢esit iliski is¢i-isveren arasindaki bireysel iliskiyi,
calisan sendikalari-igsveren sendikalar1 arasindaki toplu iligkileri ve kamu kurumlarindaki

diizenlemeleri kapsam alanina almaktadir (Tengilimoglu ve dig., 2014: 330).

Isci sayisinda yasanan artis ve sanayilesmenin gelisimiyle beraber yonetim-is gdren
arasindaki ¢alisma iliskilerini diizenleyen kurallar ¢tkmistir. Bu kurallar ayn1 zamanda IK'Y *nin
onemli islevlerini olusturan ise alma, odiillendirme, disiplin, isten c¢ikarma, is transferi,

yiikselmeler, is uyusmazligi gibi konularla da ilgili olmaktadir. Ayrica bu kurallar orgiitteki

36



hiyerarsik basamaklarda gorevli yoneticiler ve is gorenlerin hak ve sorumluluklari {izerinde

belirleyici rol oynar (Tengilimoglu ve dig., 2014: 330).

IKY, is¢i, isveren ve onlarmn temsilcileri arasindaki uyusmazliklar1 miimkiin oldugunca
ortadan kaldirmayi, bu gruplar ve devlet arasinda olumlu iligkiler kurmayi, saglik ve giivenlik
hususlarinda calisanlar i¢in koruma saglamay1 endiistri iliskileri bakimindan amag¢ edinmistir
(Tuna, 2019: 25). Bu cesit iliskiler 2821 sayil1 Sendikalar Yasasi’na ve 2822 sayili Toplu Is
Sozlesmesi, Grev ve Lokavt Yasasi’na dayalidir. Bu yasalar Tiirk Toplu Is Hukuku’nun

temelini olusturur (Tengilimoglu ve dig., 2014: 330-331).
2.14.9. Saghk Kurumlarinda Is goren Saghg ve Is Giivenligi

IKY’nin faaliyet alanimi olustursan bu kavram, calisan saghk ve giivenliginin
korunmasina odakli olarak is kazalari ve meslek hastaliklarindan korunma c¢abalarinin
tamamini ifade eder. Fakat son donemlerde is géren saghigi ve is gilivenligi kavrami bu
taniminin kapsamini asmis olup bu noktada; ¢alisanlarin fiziki, zihinsel ve sosyal refahlarinin
miimkiin olan en list mertebeye ¢ikarilip o mertebede kalmasinin saglanmasini ve de is¢ilerin
islerinden kaynakli saglik risklerinden korunmasiyla kalmayip ¢aligma kosullarinin yarattigi

saglik sorunlarina mani olmay1 da amag¢ edinmistir (Tengilimoglu ve dig., 2014: 331; Tuna,

2019: 26).

Is géren saglhig ve is giivenligi bakimindan kurum kiiltiirii, pozisyon kosullar1 ve hedefe
ters diisecek sekilde personel se¢imi yapildigi zaman verimlilik, kurum baghligi, 6zgiiven ve
motivasyonda diislis yasandigi, c¢alisanlar arasinda uyumsuzlugun artisi durumlariin
sonucunda da is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikis1 s6z konusu olmaktadir. Bu
noktada IKY; is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin nedenlerini saptamak yoluyla kayip is
giinlerini diistirmek ve bdylelikle isglicii verimliligini arttirmak yoniinden mesuliyet

edinmelidir (Tuna, 2019: 27).
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2.14.10. Saghk Kurumlarinda Disiplin

Disiplin; isletmeler de siireglerin yiiriitiilmesi ve uyum igin de ¢aligmalari i¢in gereken
bir gerekliliktir. Ik ydnetimi tarafindan galisanlarin uyum igin de disiplin sistemi kurulur. Ve
verimli ¢aligmasi i¢in disiplin ve is yeri yonetmeligi belirlenir. Bunlar ¢alisanlar ile paylasilir.

Bu siireclere uyum saglayamayan
Kisilerin 6zel durumlarinin olmasi,
Siireclerden bilgisinin olmamasi,
Kisinin isteyerek farkli davranmasi
vs gibi nedenler olmaktadir.

Bu siireglere uyum saglayamayan kisiler i¢in disiplin geregi farkli yaklagimlarin olmasi

gerekmektedir. Bunlar;
*Onleyici: personeller i¢in kontrol edilme durumu ile ¢dziilen disiplindir.
*Diizeltici: Belirlenen siirecler i¢in uyumlu yaklasilmadiginda cezai islem yapilir.
*Yapict: Yonlendirme ile konularin ¢dziilmesi i¢in gerekli olan disiplin yaklasimidir.
gibi siireclerle disiplin sistemi uygulamasi yapilabilir.

Siirecler coziimlenirken ve sistem kurulurken direkt cezai durumlara basvuru
yapilmadan oncelikle var olan eksikliklerle ilgili gerekli bilgilendirmelerin egitim ve gelisim
slirecinin takip edilmesi ile baslanarak, sozIii goriisme, yazili savunma Vvs. kisimlarmdan sonra

cezai islemler yapilmaktadir
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Sekil 8. Temel Disiplin Yaklagimlar1
Kaynak: RAMAZAN GEYLAN ZUMRAT TANUS Sayfa: 190 Anadolu Universitesi Yaynlart 2017 Insan
Kaynaklar1 Yoneticisinin El Kitab1

2.15. Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Saglik hizmeti veren kuruluslar miilkiyetleri ne olursa olsun, hepsi birer igletmedir. Bu
sebeple, saglik isletmeleri de rakipleri karsisinda miicadele ederek varliklarini devam ettirmek
mecburiyetindedirler. S6z konusu devamliligin gerceklestirilmesi i¢in isletmelerin rakiplerini
cok 1yi tanimalari, analiz etmeleri ve onlara kars1 iistiinliik gostermeleri i¢in pazardan gelen geri
beslemeleri ¢ok iyi degerlendirmeleri gerekmektedir. Rekabetin artisi, hastaneleri pazarlama ile

ilgi gekme caligmalarina yonlendirmistir (Er6z, 2013: 66).

Saglik kuruluslarindaki personeller biinyelerinde sadece doktor ve hemsireleri
barindirmakla kalmayip mali hizmet, teknik birim gibi alanlarda ¢esitli gorevleri olan idari
personelleri de barindirir. Saglik yonetiminde i sagligi ve giivenligi mevzuatlar ¢ergevesinde
is kosullarmi diizenlemek sadece hasta ve yakinlartyla kalmamak suretiyle calisanlarin da

uygun kosullarda is gormelerini saglamaktadir (Erdz, 2013: 66).
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Saglik kurumlarinda insan faktorii, maliyet unsuru olmaktan ¢ok énem kazanmasi ve
gelisiminin saglanmasi gereken bir kaynak olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin nitelik ve
yeteneklerinin On plana c¢ikarilarak, ekip calismasina yonlendirilerek saglik kurumlari ve
kendileri bakimindan en miisait olan tutumun gosterilmesinde insan kaynaklar1 yonetimindeki
cesitli 6gelerin rolii vardir. Bu sayede egitim ve gelistirmeye Oncelik taninmasiyla ¢alisanlarin
memnuniyet ve motivasyonunun artmasinin yani sira kanun ile biitiinlesmeleri saglanmaktadir.
O halde insan faktorii i¢in yapilacak olan yatirimlar saglik kurumlari i¢in yatirim harcamasi
olmaktadir. Bundan otiirii insan kaynaklar1 yonetimi saglik kuruluslarinin genel plan ve

stratejileri agisindan son derece 6nemli olmaktadir (Keyik, 2014: 41-42).

IKY siirecinin hastanelerde isleme sekline deginmek gerekirse birinci olarak, hangi ise
elemanin alinmasi gerektigi ve isin 6zelliklerinin, gerekliliklerinin ne oldugu sorusu ile ilgili
olan is analizi yontemleri uygulanir. ikinci olarak, séz konusu ydntem vasitasiyla saglanan

bilgiler dahilinde bos pozisyona alinacak elemanlarin nitelik ve becerileri saptanir (Eroz, 2013:

69).

Tip teknolojisindeki gelisme ve degigsmeler sonucunda teshis ve tedavi kalitesinde artis
yasanirken, hizmet i¢in gereken malzemelerin yasam siiresi azalmaktadir. Bu durum saglik
kurumlarinin yeni yatirimlara devamli sekilde tesvik edilmesine ve de hizmet giderlerinde artisa
yol agmaktadir. Hastanelerde yatis hizmeti alanlarin sayisinda diislis olmasina ragmen ayaktan
hizmet alanlarin sayisinda 6nemli derecede artis yasanmaktadir. Bu egilim, birbirinden farkl
tibbi prosediiriin uygulanmasinda gelisme yaratarak hastalarin iyilesme siiresini kisaltan tip

teknolojilerindeki gelismelerden 6nemli derecede etkilenmistir (Erdz, 2013: 69).

Teknoloji ne kadar gelisme gosterirse gostersin, kontroliin her zaman insan unsuruna ait
oldugu ve de hizmet alan tarafta hasta insan bulundugu i¢in insan faktoriiniin iyi planlanip

yOnetilmesi son derece biiyiik 6neme sahip olmustur (Keyik, 2014: 43).
2.16. Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi bagka sektorlere nazaran daha zor bir
yonetim bi¢imidir. Nedeni ile hizmet sektoriiniin yaninda saglik ile ilgileniliyor olmas1. Saglik
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kurumlarina gelen saglik hizmeti talep eden kisiler aldig1 ya da talep ettigi saglik hizmeti ile
ilgili geri dontitleri hizl, kaliteli ve verimli gérmek istemektedir. Saglik hizmetinde bulunan
kisilerin etkinlik, verimlilik diizeyini {ist seviyeye ¢ikaracak yetkinlikte, bilgi diizeyinde olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle insan kaynaklarinda ise alim, performans degerlendirme, egitim,
kariyer planlama vs. gibi tiim siireglerin insan kaynaklar1 tarafindan iyi yiiritiilmesi

gerekmektedir.

Saglik kurumlarinda IKY siirecleri takip edebilmek i¢in ii¢ dnemli 6lciit vardir. Bunlar

ise;
IK., calisanlar igin siirekli geri bildirimler yapmali
IK., 6nemli amag ve hedeflere ulasma konusunda basarilar takdir etmeli

IK., yetkinlikleri ve nitelikleri se¢ip bunlarin bagarisina inanmali

2.17. Saghk Hizmetlerinde insan Kaynaklar: Faaliyetleri
2.18. Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Faktorler

Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen faktorler ile ilgili yapilan
arastirmalar i¢ ve dis faktorler olarak etkiler oldugunu ortaya koymaktadir. Saglik kurumlarinin
ici ve dis cere ile baglantisinin var olmasidir. I¢ Faktérler, dis faktorlerin neler oldugu ile ilgili

aciklama asagida detayli olarak yer almaktadir.
2.18.1. i¢ Faktorler
Saglik kurumlar1 i¢inde bulunan nedenlerin oldugu faktorlerdir.

Saglik kurumunun misyon, vizyon ve degerleri: Saglik kurumunun amag ve hedeflerine

ulasilmasi i¢in insan kaynaklarinin varligi ile gerceklesebilir.

41



Planlama: Hedef ve amaglara ulasilabilmesi icin yol haritasinin ¢izilmesi

gerekmektedir. Bu nedenle planlama ile uygulamanin uyumlu olmasi zorunluluktur.

Orgiit iklimi, Kiiltiirii: Calisanlarm galistign kurumu nasil algiladiklarmi bilmesi ve
anlamas1 yoniinden dnemlidir. Orgiit iklimi, gelisim ve degisime agik olmas1 kurum acisindan

faydalidir.

Orgiit kiiltiirii kavram1 ise saglik kurumlan ile saglik ¢alisanlar1 arasinda belirli

degerleri, normlar1 ifade etmektedir.
2.19. D1s Faktorler

Saglik kurumlarinin i¢inde olmayan dis faktor olarak etkileyen faktorlerdir. Yasal
Mevzuat: Saglik kurumlarinda dis faktdr olarak ilgili sektoriin bagli oldugu tiim yasal
yonetmelik ve mevzuatlardir. Ilgili yasal mevzuatin is sdzlesmelerine uygun olarak

uygulanmasi insan kaynaklarinin dis faktorlerindendir.

Toplum: Saglik kurumlarinin en 6nemli kaynaklarindan insan kaynagi yapisini

toplumun kiiltiirel niteliklerinin dikkate alarak uygulanmasi gerekmektedir.

Teknoloji: Giincel teknolojik gelisimlerin takip edilmesi ve uyarlanmasi tempolu saglik
kurumlarinin insan kaynaklarinin énemli faktorlerindendir. Ciinkii bu teknolojik gelisim ve
degisime uyum saglanmasi i¢in insan kaynaginin buna uygun hale getirilmesi i¢in egitim ve

ilgili planlamalar yapmaktadir.

Ekonomi: Ekonomideki degisimler ve gelismeler insan kaynaklari1 boliimii basta olmak

uzere tum bolimleri etkilemektedir.

Miisteriler: Saglik hizmeti alan hasta diye nitelendirilen kesimdir. Miisterilere talep ve

isteklerine uygun sunabilecek yetkinliklere uygun kisilerin ¢aligtirilmasi nemli hususlardandir.

Is giicii piyasas1: Saglik kurumlarinda calisacak yetkinlik ve nitelikteki kisiler ile ilgili
adaylarin degerlendirilmesi, licret politikasina uygun ticret diizeylerinin olusturulmasi i¢in

Onemli bir husustur.
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2.20. Insan Kaynaklar1 Rolleri

Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Insan Kaynaklar1 Yoneticisinin saglik kurumunda bazi

rolleri de tistlenmektedir. Insan kaynaklar1 Yonetimi rollerine ilave olarak. Bu rolleri ise ;
Idari
Operasyonel
Stratejik

Idari Roller: Insan kaynaklar1 yoneticisi, saglik kurumunda galisan kisilerin islemlerini

yapip, bunlari ilgili sisteme girmekle yiikiimliidiir. lgili talepleri alip siirecleri takip etmelidir.

Operasyonel; Insan kaynaklar1 ydneticisi, saglik kurumu ile ilgili gelecekte ki insan
kaynag ile ilgili calismalar yapmasi gerekmektedir. Yonetim kurulunda temsil olarak

yonlendirilmesi gerekmektedir.

Stratejik: Orgiit stratejisi, orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi gibi siireglere odaklanip stratejik

yonlendirilmesi gereken bir roldiir.

2.21.Tiirkiye’deki Saghk Isletmelerinde insan Kaynaklari Yénetimi Hukuki
Boyutlar:

Saglik kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi baslica dort faktorden olugmaktadir.
Bunlar, is¢i, igsveren, isveren vekili ve isyeridir. Bu faktorlerin is sdzlesmesi de basta olmak
iizere hukuka uygunlugu énemlidir. Insan kaynaklar1 yénetiminde hukuki boyut denildiginde
ilk olarak is s6zlesmeleri akla gelmektedir. 4857 sayili Is Kanunu’nun 8. Maddesi 6nemlidir.
8. Madde de yer alan ibare ise, igverenin iicret 6demeyi kabul ettigini, yapacagi is ve is
karsiliginda ddenmesi gereken iicret vs. gibi bilgiler yer almaktadir. 4 cesit is s6zlesmesi

bulunmaktadir. Ornegin;

Belirli ve Belirsiz Siireli Is Sozlesmesi
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Kismi ve Tam Zamanl Is S6zlesmesi
Takim s6zlesmesiyle olusan is sdzlesmesi
Siirekli ve Siireksiz Is Sozlesmesi

Var olan is s6zlesmelerinin hukuki boyutlar dikkate alinarak sona ermesi miimkiindiir.
Calisanin Oliminiin sona ermesi, anlasmazlik, siresinin bitmesi vs. nedenleri ile sonra
ermektedir. Bu durumlarda dikkat edilmesi gereken noktalar bulunmaktadir. Anlasmazlik ya da
farkli nedenlerle isten ayrilma durumlarinda ilgili gerekge dikkate alinarak gerekli tazminatlar

hesaplanmali hukuki boyut stirekli 6n planda tutularak fesih islemi yapilmalidir.

Calisma ortamini hazirlamali, dinlenme molalari, ¢alisma saatleri, izin planlamasi,
mesai durumlari, tatil dinlenmesi vs. konular1 dogrudan insan kaynaklart departmaninin

sorumlulugundadir.

Tiirkiye’de Insan Kaynaklari Y&netimi Anlayisindaki Doniisiimlerin -~ Saglik
Isletmelerine Olan Yansimalari, Tiirkiye’deki IKY éngoriisiinde gerceklesen degisimler saglik
kurumlari da etkilenmis doniisiimler haliyle saglik kuruluslarmi da etkilemistir. IKY saglhk

kurumlarinda yonelik yaptiklar1 ayni zamanda iilkenin saglik sistemine katkida bulunmaktadir.
IKYY kavrayis1 degisim faydasi saglik kurumlarina farkli etkileri olmustur.
Karmasik halde olan saglik kurumlarinin sorunlari ¢6ziimlenmesine neden olmustur.

Saglik kurumunun amac¢ ve hedeflerine ulagmasi, uzun siireli planlar yapilmasi i¢in

onemli etkiler yaganmaktadir.

Bagka saglik kurumlari ile rekabet halinde iist sirada yer almak adina rakip analizi ile

imkanlarin farklilagtirllmasinda fayda saglar

Saglik kurumlarmin gelisim ve degisimleri icin ilgili yOneticilere Oneri ve siire¢

tyilestirmek i¢in Onerilerde bulunabiliriz.
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2.22. Tiirkiye’deki Saglk Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi Faaliyetleri

Saglik kurumlarinin misyon, vizyon ve degerleri diger kurumlardan farklidir. Bu

nedenle IKY uygulamalarinda bazi farkliliklara neden olmaktadir.

Saglik sektoriinde hizmet veren kuruluslarin misyon ve vizyonu diger sektorlerdeki
kuruluglardan farkli olmasindan dolay1 insan kaynaklar1 faaliyetlerinde bazi farkliliklarin
olmasina neden olmaktadir. Saglik kurumlarinda g¢alisanlar diger kurumlardaki calisanlara

nazaran spesifiktir.

Bu spesifik durumdan 6tiirii saglik kurumlarindaki 1KY faaliyetleri insan dnceliklidir.
En onemli kaynak olan insan kaynaginin motive edilmesi ile siire¢ daha etkili, verimli

gerceklesebilir.

Saglik kurumlarinda iK ¢alisanlarin baska sektor ve kurumlarda ¢alisan IK gore farkli

rolleri bulunmaktadir.

Saglik kurumlarinda personel giderleri ¢ok fazla olmaktadir. Fazla olmasi nedeni ile

finansal yoni farklidir.
Saglik kurumunun etkili, verimli ve olumlu geri bildirimi agisindan da 6nemlidir.

Saglik kurumlarinda aktif yer alan kisilerin isleyisi ile ilgili veriler lizerinden de

degerlendirme yapilmaktadir. Insan kaynagidaki fazlalik, eksiklik vs.
2.23. Tiirkiye’de Saghk Insan Giicii

Saglik sisteminde hastalik siireclerinin artmasi ve farklilasmasi, nedeni ile insan kaynagi
faktoriinlin belirli yetkinliklere sahip olmasi gerekmektedir. Saglik sistemi de insan kaynagi

faktorii i¢in farkl sekilde etkileri olmustur. Bunlar ise;

*Saglik sistemine yeni dahil edilen mesleklerin olmast
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* Saglik turizmi kavraminin giindeme gelmesi ile farkli yerlerden gelen insanlara kaliteli

, etkili saglik hizmeti sunulmasi

* Niifusun artmasi ile birlikte yagl niifus sayis1 artmis olup insan kaynagina ihtiya¢ daha fazla

artmistir. Kaynakga : Saglik hizmetlerinde insan kaynaklar1 yonetimi: temel kavramlar ve

bilesenler 2020 emine Atalay dogancan caymak sayfa : 40

* Hastalarin saglik kurumlarindan almak istedikleri saglik hizmetine 6nceye nazaran

daha kolay halde ulagsmaya baslamalar1

» Saglik kurumlarinda hastalarin talepleri, onerileri, sikayetlerini ve haklar1 konulari

daha ¢ok 6nem arz etmektedir.

» Saglik calisanlarinin artmasi gayesi ile egitimlerde kalite istenildigi gibi olmayabilir

« Ucret arasindaki dengesizligin ¢ézmek igin gegici ¢dziim olarak sdzlesmeli alim

yapilmaktadir. Bu siirecin gegici bir hal yerine kalici olarak sonuglandirilmasi gerekmektedir.

* Saglik kurumu calisanlarinin bazi brang boliimlerde ise baslayamamalari

* Saglik kurumu ¢alisanlarinin iicret, 6zliik haklar1 ve benzeri konularda sorunlari vardir.

Bulunmaktadir.

Tablo 4. Saglik Meslekleri

Uzman Hekim-Pratisyen Dis Hekimi Hemsire
Hekim
Eczaci Saglik Idarecisi Optisyen
Ebe Psikolog Odyometri Teknikeri
Anestezi Teknikeri Diyetisyen Klinik Psikolog
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Tibbi  Goriintiileme Acil Tip Teknikeri Eczane Teknikeri
Teknikeri

Tibbi  Laboratuvar Tibbi Sekreter Fizyoterapist
Teknikeri

Biyomedikal Cihaz Adli Tip Teknikeri Radyoterapi
Teknikeri Teknikeri

Kaynak: Saglik Hizmetlerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi: Temel Kavramlar ve Bilesenler 2020 Emine Atalay
Dogancan Caymak Sayfa : 69
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UCUNCU BOLUM

3. SAGLIK SEKTORUNDE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI UZERINE
BiR ARASTIRMA: OZEL HASTANE CALISANLARI

3.1. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirmaya genel bir bakis acisi sunulur. Amaglarmin hangi yollarla
gerceklestigine dair kiigiik bilgiler verilir. Arastirmada kullanilan veri toplama araglari,
arastirmada kullanilan analiz ydntemleri nelerdir, bilgi verilir. Ornegin veri toplamak igin
tarthsel veri analizi, anket uygulama veya goriisme teknigi gibi yontemler kullanilabilir.
Verilerin analizinde de kullanilan istatistik yontemler; t-f testi, korelasyon, regresyon, faktor
analizi, varyans analizi gibi bircok yontem kullanilmigtir ve kullanilan yontemler agiklanir. Bu
boliim tez asamasinin amag, yontem, bulgu c¢alismalarini sergiledigi i¢in énemlidir. Kisacasi
tezin yaziminda hangi yontemlerin kullanildigi, hangi amagclarin1  gerceklestirip

gerceklestirmedigi ve tez sonunda, tez ¢alismasi i¢in uygulanan yontemlerin sonucunu gosterir.

Ayn1 zaman da giinimiizde saglik kurumlarindaki biiylimenin getirmis oldugu
dezavantajlar vardir. Ornegin insan kaynaklari departmanlar ile ilgili spesifik alanlari ile yetkin
kisilerin istihdami, yeni 6zel ve sehir hastanelerinin acilmasi, personel devir hizinin giin
gectikge artmasi gibi nedenler etkin bir sekilde yiiriitilmesini zorlagtirmaktadir. Etkin bir
sekilde yliriitiilmeyen insan kaynaklar1 yapisi kurumda calisan bireylerin iizerinde olumsuz

etkiler birakmaktadir.

Kurum ve insan kaynaklar1 dogru bir strateji benimseyerek, var olan personel yonetimi
algisindan ¢ikarak stratejik insan kaynaklari yonetimi ile uygulamasini saglayabilirler. Bu

sayede performans, etkililik, uyum, motivasyon gibi kavramlarin eksikligini hissetmeyebilir.
3.2. Arastirmanin Konusu

Gilinlimiizde artan rekabet nedeni ile kurumlar devamliligini stirdiirmek istemektedir.
Bunun i¢in organizasyonun kendini siirekli gelistirmeye ve yeniliklere ayak uydurmaya ihtiyact

vardir. Her organizasyonun kendine ait belirli bir stratejisi ve hedefleri vardir. Kurum da galisan
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bireylerinde kendilerine ait hedefleri bulunabilir. Kurumun ve kisilerin hedeflerine ulasabilmek

adina insan kaynaklar1 uygulamalarinin objektif olmas1 gerekir.

Son yillarda insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili ¢esitli arastirmalar incelemeler
yapilmaktadir. Fakat saglik kurumlarindaki insan kaynaklari uygulamalar {izerine yapilan

arastirmanin az olmasi dikkatlerimizi ¢ekmistir.

Bu tezin konusu da insan kaynaklari uygulamalarinin arastirilmasi ile degerlendirmesi

saglik kurumlari olarak incelenmis olup etkilerini 6grenmek i¢in belirlenmistir.
3.3. Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amact saglik kurumlarindaki insan kaynaklar1 uygulamalarinin
demografik bilgiler ile iligkinin olup olmamasini aragtirmaktir. Arastirma sonucuna gore iliski

varsa ya da yoksa ortaya ¢ikarmaktir.

Arastirma siiresince yapilan uygulamalar, arastirilan konular, ¢ikan problemler,
problemlerin ¢6ziimii sirasinda nasil bir yol izlendigi anlatilmistir. Arastirma siiresince amag
kesin ve net bir sekilde ifade edilmelidir. Ornegin ‘Bu tez ¢alismasinin amaci, insan kaynaklari
uygulamalarinin  genel bir degerlendirilmesinde demografik bilgilerin etkisinin saglik

caligsanlarinin iizerinde ne derece etkili oldugunu gérmektir’” seklinde olmalidir.

Arastirmanin genel amacinin yani sira alt diizey amaglar1 da olabilir. Genel amaglar
ifade edilirken alt amaglarla iliskili bir sekilde agiklanmalidir. Ornekte verildigi gibi buna da
ornek olarak soyle denilebilir, ‘‘Bu arastirma ayrica, insan kaynaklari uygulamalarinin genel
bir degerlendirilmesinde demografik bilgilerin etkisinin saglik ¢alisanlarinin iizerinde farkl bir

etkisinin olup olmadig1 incelenecektir.”” Bu da alt amac1 olarak ifade edilebilir.

Aragtirmanin bu kisminda arastirmaci, konun dayandigi kurumsal ya da kavramsal
cerceveyl anladigini belirtmelidir. Arastirmaci, bu arastirmanin neden gerekli oldugunu ve

degerlerini belirtmek durumundadir.
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Kurumlarda da artan rekabet ile biitiinlesebilmek ve devamliligini devam ettirmek igin
yeniliklere ayak uydurmaya ¢aba sarf etmektedirler. Bu yenlikler kurumlarda yapisini siirekli
iyilestirmeli ve organizasyonu canli tutmalidir. Ayrica kurumun stratejisine ve hedefine uygun

olmalidir.

Kurum amaglarin1 basarili bir sekilde gerceklestirmek isterken dogru bir strateji
uygulamalidir. Kendine uygun kisa ve uzun siireli planlama yaparak organizasyonu ve
calisanlar1 buna gore organize etmelidir. Dogru planlama, stratejik hedefler ve tarafsiz insan
kaynaklar1 uygulamalarla, organizasyon kendini siirekli olarak gelistirebilir ve devamliligini

saglayabilir.
3.4. Arastirmanin Kisitlar

Genellikle her arastirma belirli sinirliliklara sahiptir. Arastirmacinin, calismasini
sinirlayan biitiin faktorleri (donem, teknik, malzeme, hedef kitleye erisim, kapsama, vb.)

belirtmesi gereklidir.
3.5. Tammlar

Giris bolimiinin  alt bolimiinde belirsiz veya kapali ifadeler agikliga
kavusturulmahdir. Arastirmada fikirlerin dogru ifade edilmesinde terimlerin anlasilir
olmasinin 6nemi biyiiktiir. Bu bolim sozlik taniminin yani sira arastirmacinin arastirmaya
0zgii kullandigi tanimlari da icermelidir. Arastirma raporunda sikga tekrarlanacak bazi ifadeler
kisaltilarak kullanilmalidir. Tez/seminer projesi igerisindeki sembol ve kisaltmalar, ayri
sayfalarda olmak sart1 ile liste halinde ve alfabetik sira ile verilir. Bu durumlarda kisaltmalarin

ne anlama geldigi acik bir sekilde belirtilmelidir.
3.6. Bulgular

Betimleyici istatistikler, korelasyon tablolari, hipotez testleri, faktor analizleri, varyans
analizleri vb. gibi istatistik teknikler uygulanarak ve/veya gézlem ve goriisme yoluyla elde

edilen her tiirlii bulgu, gerek goriildiiglinde alt basliklar halinde bu béliimde yer alir.
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3.7. Olcekler

Calisma icin gelistirilen anket formunda, c¢alismada yer alacak katilimcilar igin bir
bilgilendirme notu, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye ydnelik sorular ve Insan
kaynaklar1 uygulamasi 3 alt 6l¢ekten olusmaktadir. Daha 6nce okulda yapilan arastirma

orneginden uyarlanirmstir.
Insan kaynaklarinda ayirt edicilik; 6 soru
Insan kaynaklarinda tutarlilik; 6 soru
Insan kaynaklarinda uzlasma; 3 sorudan olusmaktadir.

Insan kaynaklar1 uygulamasi toplam 15 sorudan olusur. Olgek sorulari
cevaplandirilirken 5 li Likert tipi uygulamasi yapilacaktir. Olgekte soru maddelerinin siklari (1)
Kesinlikle katilmiyorum (2) Katiliyorum (3) Kararsizim (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle
katiliyorum seklinde 5°1i Likert tipli olarak diizenlenmistir.

3.8. Hipotezler

Tiim bu kuramlardan ve daha 6nce yapilan ¢alismalardan hareketle agsagida ifade edilen

hipotezler olusturulmustur:
H1: Cinsiyet ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda farklilik vardir.
H2: Yas gruplari ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda farklilik vardir.
H3: Medeni durumlari ile insan kaynaklari uygulamalar arasinda farklilik vardir.
H4: Kidem yillar ile insan kaynaklar1 uygulamalari arasinda farklilik vardir.
H5: Ogrenim durumlari ile insan kaynaklari uygulamalari arasinda farklilik vardir.
H6: Calisma statiisii ile insan kaynaklar1 uygulamalari arasinda farklilik vardir.

3.9. Arastirmanin Bulgular:
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Demografik Ozelliklerin Analizi

Tablo 5. Katilimeilarin Cinsiyet Durumlarina iliskin Demografik Ozellikler

Cinsiyet
[Frequency [Percent  |Valid Percent Cumulative Percent|
\alid
469 40,6 44,5 44,5
Ekek
kadin  |586 50,8 55,5 100,0
Total 1055 91,4 100,0
Missing
99 8,6
System
Total 1154 100,0
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Aragtirmaya katilan 1055 katilimeinin 586’1 (55,5) kadin, 469°u (44,5) erkektir.

cinsiyet

M erkek
H kadin

Sekil 9. Cinsiyet Dagilimi

Egitim Durumu

Tablo 6. Katilimcilarin Egitim Durumlarma Iliskin Demografik Ozellikler

Fre Pe Valid
lguency rcent Percent Cumulative Percent
\/ ilko 3,
_ 43 41 41
alid gretim 7
lise 15
174 1 16,5 20,6




Onlisans

lisans

lisansustu

Total

Missing System

Total

I

252

405

181

105

99

115

0,0

21

35

15

91

10

23,9

38,4

17,2

100,0

44,5

82,8

100,0

Arastirmaya katilan 1055 katilimemnin 43’ i (3,7) ilkdgretim, 174’1 (15,1) lise, 252’1
(21,8) on lisans, 405’1 (35,1) lisans, 181’1 (15,7) lisansiisti egitim almis kisilerden

olusmaktadir.
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egitimDurumu

Wikagretim
Hiise

O énlisans
Wisans
ilsanssti

Sekil 10. Egitim Durumu
Medeni Durum

Tablo 7. Katilimcilarin Medeni Durumlarma Iliskin Demografik Ozellikler

Cumulative
Frequency Percent \alid Percent Percent
\Valid  evli 583 50,5 55,3 55,3
bekar 472 40,9 44,7 100,0
Total 1055 91,4 100,0
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Missing

Total

System

99

1154

8,6

100,0

Arastirmaya katilan 1055 katilimeimnin 518°1(50,5) evli, 472°s1(40,9) bekar bireylerden

olusmaktadir.

Sekil 11. Medeni Durum

medeniDurum

Wevi
Ebekar
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Tablo 8. Katilimcilarin Yaslarma Iliskin Demografik Ozellikler

Yas
Cumulative
|Frequency  |Percent \Valid Percent  |Percent
\Valid 18-27 312 27,0 29,6 29,6
28-37 383 33,2 36,3 65,9
38-47 250 21,7 23,7 89,6
48-57 82 7,1 7,8 97,3
58 ve
27 2,3 2,6 99,9
ustu
16,00 1 1 1 100,0
Total 1055 91,4 100,0
Missin Syste
: Y 99 8,6
m
Total 1154 100,0

Arastirmaya katilan 1055 katilimeinin 312°1 (27,0) 18-27, 383’1 (33,2) 28-37, 250’si

(21,7) 38-47, 82’si (7,1) 48-57, 27’si (2,3) 58 ve iistii yas araligindadir.
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Sekil 12. Yas Dagilim1

Meslek

yag

W1s-27
H 2537
Oag-47
W 4557
158 ve Gsti
W1s00

Tablo 9. Katilimcilarin Mesleklerine Iliskin Demografik Ozellikler

Freq Per Valid Cumulati
Juency cent Percent ve Percent
\Valid Hekim 94 8,1 8,9 8,9
teknik personel 10,
115 10,9 19,8
0
idari personel 31,
368 o 34,9 54,7
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diger saglik calisanlar 41,
8 Sk ey 478 45,3 100,0
4
Total 91,
1055 100,0
4
[Missing  System 99 8,6
Total 100
1154 0

Arastirmaya katilan 1055katilimcinin 941 (8,1) hekim, 115’1 (10.0) teknik personel,
368’1 (31,9) idari personel, 478’si (41,1) diger saglik c¢alisanlar1 meslek gruplarindan

olusmaktadir.
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meslek

M hekim

Hteknik personel
Cidari personel

W diger sadlik galiganian

Sekil 13. Meslek Dagilimu
Toplam Calisma Siiresi

Tablo 10. Katilimcilar Toplam Calisma Siirelerine Iliskin Demografik Ozellikler

Frequen Perce Valid Cumulative
lcy nt Percent Percent
\alid 1-5 336 29,1 31,8 31,8
6-10 268 23,2 25,4 57,3
11-
230 19,9 21,8 79,1
20
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30

31-
40

Total
Missing System

Total

154

67

1055

99

1154

13,3

5,8

91,4

8,6

100,0

14,6

6,4

100,0

93,6

100,0

Aragtirmaya katilan 1055 katilimcinin 336’s1 (29,1) 1-5, 268’1 (23,2) 6-10, 230 (19,9)
11-20, 154’4 (13,3) 21-30, 67’si (5,8) 31-40 yillar1 arasinda toplam calisma siireleri

gosterilmektedir.

toplamGaligmaSdresi

Sekil 14. Calisma Siireleri

His
He&-10
C11-z0
W21-30
C31-40
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Olceklerin Analizleri

Arastirmamizin  bu kisminda katilimcilara sunulan Olgegin  degerlendirmeleri
yapilacaktir. Bu degerlendirmeler sirasinda SPSS Programinin “’Frequency ve Descriptive’”’
analizlerinden yararlanilmistir. Arastirmamizda veri toplama araci olarak 5°1i likert tipi anket
kullanilmistir. Katilimcilardan 6lg¢eklere Kesinlikle Katilmiyorum ile Kesinlikle Katiliyorum
arasinda bir cevap vermeleri istenmistir. Bu cevaplar SPSS programina Kesinlikle katiliyorum
©5” Katiliyorum “’4>’ Kararsizim ’3”° Katilmiyorum ’2”° Kesinlikle Katilmiyorum “’1°

olarak kodlanmis ve betimsel analizler bu kodlamalarla yapilmistir.

Tablo 11. Hastanedeki Gorev Tanimlarinda Neyin Nasil Yapilacag

Hastanedeki gorev tamimlarinda neyin nasil yapilacag agiktir.

Cevap veren Kisi Toplam Kisi sayis1
Sayisi
Kesinlikle 32
katilmiyorum
Katilmiyorum 111
1055
Kararsizim 145
Katiliyorum 482
Kesinlikle 285
katiliyorum
Ortalama 3,8313
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Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette

)

sorulan *’ Hastanedeki gérev tamimlarinda neyin nasil yapilacagr agiktir.””  Sorusuna
katilimcilardan 32 kisi kesinlikle katilmadigini, 111 kisinin katilmadigini, 482 kisi katildigini
ve 285 katilimer kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen cevaplarin ortalamasi 3,8313 yani
4’e ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir. 4 olarak kodlanan deger ’katiliyorum’’

secenegidir.

Biitiin bu bilgilerden yola ¢ikilarak hastanede c¢alisan saglik calisanlarinin biiyiik bir
cogunlugu gorev tanimlarinin agik oldugunu ve neyin nasil yapilacagi agik sekilde ifade

edilmektedir diisiincesini desteklemektedir.
Tablo 12. Olgegimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Hastanedeki Insan Kaynaklart Departmani yardim talep edildiginde net cevaplar

verir.
Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayis1
Kesinlikle 37
katilmiyorum
Katilmiyorum 110
1055
Kararsizim 147
Katiliyorum 450
Kesinlikle 311
katiliyorum
Ortalama 3,8417

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette

sorulan > Hastanedeki Insan Kaynaklar: Departmani yardim talep edildiginde net cevaplar
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verir.”’” Sorusuna katilimcilardan 37 kisi kesinlikle katilmadigini, 110 kisinin katilmadigini,
450 kisi katildigmi ve 311 katilimer kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen cevaplarin
ortalamasi 3,8417 yani 4’e ¢cok yakin bir deger olarak belirlenmistir. 4 olarak kodlanan deger

“’katiliyorum’’ segenegidir.

Bu bilgilerden yola ¢ikarak saglik ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢cogunlugu insan kaynaklar1

departmanindan yardim talep ettiginde anlasilir ve net cevaplar aldigini belirtmistir.

Tablo 13. Ol¢egimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Insan Kaynaklart Departman tarafindan gelistirilen prosediirlerin uygulamalarinin

anlasilmasi kolaydir.

Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayisi
Kesinlikle 20
katilmiyorum
Katilmiyorum 96
1055
Kararsizim 191
Katiliyorum 495
Kesinlikle 253
katiliyorum
Ortalama 3,8199

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette
sorulan > Hastanedeki Insan Kaynaklar: Departmant yardim talep edildiginde net cevaplar
verir.”” Sorusuna katilimcilardan 20 kisi kesinlikle katilmadigini, 96 kisinin katilmadigini, 495

kisi katildigin1 ve 253 katilimci kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen cevaplarin ortalamasi
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3,8199 yani 4’e¢ ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir. 4 olarak kodlanan deger

“’katiliyorum’’ segenegidir.

Bu bilgiler 1s1¢inda saglik ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun insan kaynaklari

tarafindan gelistirilen prosediirlerin uygulamalarini kolaylikla anlamiglardir.
Tablo 14. Olgegimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Hastane ¢alisanlar Insan Kaynaklar: uygulamalarini yerine getirir.

Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayisi
Kesinlikle 20
katilmiyorum
Katilmiyorum 101
1055
Kararsizim 172
Katiliyorum 526
Kesinlikle 236
katiliyorum
Ortalama 3,8123

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette

[

sorulan > Hastane ¢alisanlari Insan Kaynaklari uygulamalarini yerine getirir.”” Sorusuna
katilimcilardan 20 kisi kesinlikle katilmadigini, 96 kisinin katilmadigini, 495 kisi katildigini ve
253 katilimer kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen cevaplarin ortalamasi 3,8199 yani 4’e

cok yakin bir deger olarak belirlenmistir.

Yukaridaki tablodan yola ¢ikarak, arastirmamiza katilan saglik ¢alisanlarinin biiytik bir

kismi; hastane calisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarini yerine getirdigini belirtmistir.
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Tablo 15. Olgegimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Calisanlar iyi performans gosteriyorsa gerekli takdiri ve odiilii alirlar.

Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayisi
Kesinlikle 153
katilmiyorum
Katilmiyorum 203
1055
Kararsizim 213
Katiliyorum 287
Kesinlikle 199
katiliyorum
Ortalama 3,1668

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette

sorulan > Calisanlar iyi performans gésteriyorsa gerekli takdiri ve 6diilii alirlar.”” Sorusuna

katilimcilardan 153 kisi kesinlikle katilmadigini, 203 kisinin katilmadigini, 287 kisi katildiginm

ve 287 katilimci kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen cevaplarin ortalamasi 3,1668 yani

3’e ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir.

Bu bilgilerden yola ¢ikarak aragtirmamiza katilan saglik ¢alisanlarinin ¢ogu hastanede

iyl performans gosteren calisanlar gerekli odiili ve taktiri aldiklar1 konusunda kararsiz

kalmislardir.
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Tablo 16. Ol¢egimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Insan Kaynaklari Departmant tam olarak ihtiyaglarimizi karsilayan eylemleri

tistlenir.
Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayisi
Kesinlikle 48
katilmiyorum
Katilmiyorum 161
1055
Kararsizim 208
Katiliyorum 414
Kesinlikle 224
katiliyorum
Ortalama 3,5735

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette
sorulan ** Insan Kaynaklari Departman: tam olarak ihtivaclarimizi karsilayan eylemleri
tistlenir. >’ Sorusuna katilimcilardan 48 kisi kesinlikle katilmadigini, 161 kisinin katilmadigini,
414 kisi katildigmi ve 224 katilmer kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen cevaplarin

ortalamasi 3, 5735 yani 3’e ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir.

Bu tablodan yola ¢ikarak arastirmamiza katilan saglik ¢alisanlarinin biiyiik bir kismi
insan kaynaklari departmaninin tam olarak ihtiyaglarini karsilayan eylemleri iistlendigini

belirtmisglerdir.
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Tablo 17. Olgegimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Insan Kaynaklar: Departmani tarafsiz karar alir.

Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayisi
Kesinlikle 84
katilmiyorum
Katilmiyorum 181
1055
Kararsizim 213
Katiliyorum 340
Kesinlikle 237
katiliyorum
Ortalama 3,4408

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette
sorulan ** Insan Kaynaklari Departman: tam olarak ihtiyaclarimizi karsilayan eylemleri
tistlenir. >’ Sorusuna katilimcilardan 84 kisi kesinlikle katilmadigini, 181 kisinin katilmadigin,
340 kisi katildigim1 ve 237 katilimci kesinlikle katildigimi belirtmistir. Verilen cevaplarin
ortalamasi 3, 4408 yani 3’e ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir.

Yukaridaki tabloya bakarak arastirmamiza katilan saglik ¢alisanlarinin biiytik bir kismi

insan kaynaklar1 departmaninin tarafsiz karar aldiklar1 konusunda kararsiz kalmiglardir.
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Tablo 18. Olgegimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Insan Kaynaklar: Departman: calisanlarla nasil basa ¢ikilacag konusunda karsilikli

uzlasmaya sahiptir.

Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayisi
Kesinlikle 47
katilmiyorum
Katilmiyorum 112
1055
Kararsizim 180
Katiliyorum 474
Kesinlikle 242
katiliyorum
Ortalama 3,7128

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette
sorulan ¢’ Insan Kaynaklar: Departmani ¢alisanlarla nasil basa ¢ikilacagi konusunda karsilikl
uzlagmaya sahiptir.”” Sorusuna katilimcilardan 47 kisi kesinlikle katilmadigini, 112 kisinin
katilmadigini, 474 kisi katildigin1 ve 242 katilimcr kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen

cevaplarin ortalamasi 3, 7128 yani 3’e ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir.

Aragtirmamiza katilan katilimeilarin ¢ok biiyiik bir kism1 insan kaynaklar1 departmani
caligsanlarla nasil basa cikacagi konusunda karsilikli uzlagmaya sahiptir seklindeki ifadeyi

desteklemislerdir.
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Tablo 19. Ol¢egimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Insan Kaynaklart uygulamalar: amaclar: ve hedeflerine ulagir.

Cevap veren Kisi Sayisi

Toplam Kisi sayisi

Kesinlikle 26
katilmiyorum

Katilmiyorum 107

Kararsizim 218

Katiliyorum 488

Kesinlikle 216
katiliyorum

Ortalama 3,7213

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette

sorulan ** Insan Kaynaklari uygulamalari amaglart ve hedeflerine ulagir.

>’ Sorusuna

katilimcilardan 26 kisi kesinlikle katilmadigini, 107 kisinin katilmadigini, 488 kisi katildigini

ve 216 katilimer kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen cevaplarin ortalamasi 3, 7213 yani

4’e ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir.

Bu tablodan yola ¢ikarak arastirmamiza katilan saglik ¢calisanlarinin ¢ok biiyiik bir kismi

insan kaynaklar1 amaglaria ve hedefine ulasir ifadesini desteklemislerdir.
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Tablo 20. Olgegimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Insan Kaynaklarinin énerileri ve uygulamalart hastanenin isleyisinde katkida

bulunur.
Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayisi
Kesinlikle 31
katilmiyorum
Katilmiyorum 80
1055
Kararsizim 135
Katiliyorum 510
Kesinlikle 299
katiliyorum
Ortalama 3,9156

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette
sorulan * Insan Kaynaklarimin onerileri ve uygulamalar:t hastanenin isleyisinde katkida
bulunur.”” Sorusuna katilimcilardan 31 kisi kesinlikle katilmadigini, 80 kisinin katilmadigini,
510 kisi katildigin1 ve 299 katilimci kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen cevaplarin

ortalamasi 3, 9156 yani 4’e ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir.

Bu bilgilere dayanarak arastirmamiza katilan katilimcilarin ¢ok yiiksek bir ¢ogunlugu
insan kaynaklarinin onerileri ve uygulamalar hastanenin isleyisinde katkida bulunur ifadesini

destekler ifadeler vermislerdir.
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Tablo 21. Olgegimizdeki Parametrelerin Betimsel Analizleri

Personel degerlendirilmesinde Insan Kaynaklari Departmani istenen davranislar:

basarili uygular.

Cevap veren Kisi Sayisi Toplam Kisi sayisi
Kesinlikle 36
katilmiyorum
Katilmiyorum 120
1055
Kararsizim 182
Katiliyorum 462
Kesinlikle 255
katiliyorum
Ortalama 3,7393

Yukaridaki tablo incelendiginde arastirmamiza katilan 1055 katilimciya yapilan ankette
sorulan ¢’ Personel degerlendirilmesinde Insan Kaynaklari Departmani istenen davramislar:
basarily uygular.”” Sorusuna katilimcilardan 36 kisi kesinlikle katilmadigini, 120 kisinin
katilmadigini, 462 kisi katildigin1 ve 255 katilimer kesinlikle katildigini belirtmistir. Verilen

cevaplarin ortalamasi 3, 7393 yani 4’e ¢ok yakin bir deger olarak belirlenmistir.

Bu bilgilerden yola c¢ikarak arastirmamiza katilan katilimcilarin biiylik bir kismi
personel degerlendirme de insan kaynaklar1 departmani istenen davraniglari basarili uygular

ifadesini desteklemislerdir.
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Verilerin Analizi

Tablo 22. Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized N of

|[Cronbach's Alpha |Items Items

,945 947 11

Tabloda belirtildigi gibi yapilan Alpha Giivenilirlik analizi sonucu Cronbach’s Alpha

degeri 0,9’ den yiliksek c¢ikmistir. Bu durum verilerin yiliksek oranda giivenilir oldugunu

kanitlamaktadir.
Normallik Analizi

Tablo 23. Normallik Analizi

Descriptives

Statistic | Std. Error
soruort Mean 3,6887 ,02666
95% Confidence Interval Lower Bound 3,6363
for Mean
Upper Bound | 3,7410
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5% Trimmed Mean 3,

7265

Median 3,
8182

Variance 7
50

Std. Deviation .8
6609

Minimum 1,
00

Maximum 5,
00

Range 4,
00

Interquartile Range 1,
18

Skewness - 07
536

Kurtosis - 15
120

»
dagildig

verilerin

¢ analizi sonuglar1 incelendiginde biitiin parametrelerin verilerinin normal

syebiliriz. Skewness ve Kurtosis degerleri +1,5 ile -1,5 araliginda ise

'mal dagildigin1 kabul edebiliriz. Verilerimizin sonuglar1 da incelendiginde
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biitlin parametrelerin Skewness ve Kurtosis degerlerinin +1,5 ve -1,5 araliginda oldugu
goriilmiistiir. (Tabachnick and Fidell, 2013 B.G. Tabachnick, L.S. Fidell Using Multivariate
Statistics (sixth ed.) Pearson, Boston (2013)).

Cinsiyet ve Insan Kynaklari Arasindaki Iliski

Aragtirmamizin bu boliimiinde demografik verilerden olan cinsiyetin bagimsiz degisken

olan is giicii ile iliskisi incelenecektir. Bu inceleme sirasinda independent-Samples T testi

kullanilmistir.

Tablo 24. Cinsiyet igin T Testi

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality
of
Variances | t-test for Equality of Means
Std.Er | 959 Confidence Interval of the Difference
Mean | ror
Si d| Sig.(2t | Diffe | Differ
g. |t |f|ailed) |rence |ence |Lower |Upper
Sor Equal
uort varian ~ 105 i i
ces 15525 1,019 L6127 logs |08928 |05362 |,19449 |01592
assum 65
ed
Equal
varian
ces 1 6 954, - , - ,
not 4’7 122 |100 ,08928 | 05421 |,19568 (01711
assum
ed
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Tablo ya bakildiginda Sig. Degeri 0,05’ten kii¢iik oldugu i¢in ikinci satirdaki Sig. (2-
tailed) degerine bakariz. Bu degerde 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in cinsiyet ve is giicli arasinda
herhangi anlamli bir fark yoktur.

Medeni Durum ile Insan Kaynaklari Arasindaki Iliski

Bu béliimde ise bagka bir bagimsiz degisken olan medeni durum ile is giicii arasinda
anlamli herhangi bir iligki olup olmadigi incelenmistir. Bu inceleme sirasinda SPSS

programinin independent-Samples T testi kullanilmistir.
Tablo 25. Independent Samples Test

Independent Samples Test

Levene's Test for t-test for Equality of Means
Sig. (2- | Mean Std. 95% Confidence
F Sig. t df tailed) | Differenc| Error | Lower | Upper

soruort  Equal
variances ,003 ,956[ -1,870 1053 ,062( -,10018| ,05356| -,20528| ,00492
assumed
Equal
variances
not
assumed

-1,871|1008,623 ,062| -,10018| ,05355| -,20527| ,00490

Tabloya baktigimizda Sig. (2-tailed) degirilenin birinci satirinda olan bu degerin 0,05’
den biiyiik oldugunu ve bu tablo 1s181inda is giicii ve kisilerin medeni durumlar1 arasinda

herhangi bir anlaml iliski olmadig1 goriilmustiir.
Egitim Durumu ile Is Giicii Iligkisi

Aragtirmanin bu boliimiinde ankete katilan katilimcilarin egitim durumlari ile is giicii
arasinda herhangi bir anlaml iligkinin olup olmadig: incelenmistir. Egitim durumu degiskeni
ikiden fazla alt grupta Olgeklendirildigi i¢in bu boliimde One-Way ANOVA analizleri

uygulanip incelenecektir.
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Tablo 26. Homojenlik Testi

Test of Homogeneity of VVariances

soruort
Leven d d S
e Statistic fl 2 ig.
1 5
704 4 Bu tabloda goriildiigii iizere
050 89
Sig. Degerinin 0,05’ten biiyiik olmasindan
dolay1 verilerimiz homojen dagilim
gostermistir.

Tablo 27. Egitim Durumu Icin ANOVA Testi

ANOVA
soruort
Sum of
Squares df Mean Square |F Sig.
Between Groups A 17,60 2 :
70,417 4 5,666 000
\Within Groups 1
,686
720,193 050
Total 1
790,610 054

Anova testi sonucuna gore tabloda da goriildiigi gibi Sig. Degeri 0,05’ den kiigiik
oldugu i¢in verilerimiz arasinda anlamli bir fark vardir diyebiliriz. Yani katilimeilarin egitim
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durumlari ile is giicli arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Bu durumda bu asamadan sonra

egitim durumlarindan hangilerinin arasinda anlamli fark daha baskin hissedilmekte oldugunu

sOyleyebilmek icin ANOVA testinin Post Hoc analizlerime bagvurulmustur.

Tablo 28. Post Hoc Analizleri

Multiple Comparisons

Dependent Variable:

Tukey HSD
95% Confidence
Interval
Mean
Difference Lower Upper
(T) egitim Durumu (1-J) Std. Error Sig. Bound Bound
[Ikogretim  lise ,33563 ,14104 ,122 -,0498 ,7210
onlisans ,566523" ,13665 ,000 ,1918 ,9386
lisans ,71348" ,13283 ,000 ,3505 1,0765
ilsansiisti 1,06795" ,14050 ,000 ,6840 1,4519
lise ilkogretim -,33563 ,14104 ,122 -, 7210 ,0498
onlisans ,22960" ,08163 ,040 ,0065 4527
lisans ,37785" ,07507 ,000 1727 ,5830
ilsansiistii 73232" ,08793 ,000 4920 ,9726
onlisans ilk6gretim -,56523" ,13665 ,000 -,9386 -,1918
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lise -,22960" ,08163 ,040 -,4527 -,0065
lisans ,14825 ,06645 ,169 -,0333 ,3298
ilsansiisti 50272" ,08069 ,000 ,2822 7232
lisans ilkogretim -,71348" ,13283 ,000 -1,0765 -,3505
lise -,37785" ,07507 ,000 -,5830 - 1727
Onlisans -,14825 ,06645 ,169 -,3298 ,0333
ilsansuisti .35446" ,07405 ,000 1521 ,5568
ilsansiistii  ilkogretim - - -
. ,14050 ,000
1,06795 1,4519 ,6840
lise - - -
. ,08793 ,000
, 73232 9726 4920
onlisans - - -
A ,08069 ,000
50272 7232 ,2822
lisans - - -
. ,07405 ,000
,35446 ,5568 ,1521

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Yapilan Post Hoc analizi sonucuna gore sig. Degeri 0,05’ten kiiciik olan gruplar
arasinda anlamli bir farkin oldugunu sdyleyebiliriz. Buna gore ilkdgretim mezunu katilimcilar
ile 6n lisans, lisans ve lisansiistii mezunu katilimcilarin is giicii arasinda anlamli farklilik vardir.
Yine tabloya gore lise mezunu katilimcilar ile on lisans, lisans ve lisansiisti mezunu
katilimcilarin i glici arasinda anlamli farklilik vardir. Tabloya goére 6n lisans mezunu

katilimcilar ile lisansiistli mezunu bireylerin is giicii arasinda anlamli farklilik vardir. Tabloya

79



gore lisans mezunu katilimcilar ile lisansiistii mezunu bireylerin is giicli arasinda anlamli

farklilik vardi.

Tablo 29. Yas I¢in Anova Testi

ANOVA
soruort
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 2,
8,314 1,663
230 059
\Within Groups 782,2
, 7146
96 049
Total 790,6
10 054

Anova testi sonucuna gore tabloda da goriildiigii gibi Sig. Degeri 0,05 den biiyiik

oldugu i¢in verilerimiz arasinda herhangi bir anlamli farklilik yoktur diyebiliriz. Yani

aragtirmaya katilan katilimcilarin yaslari ile insan kaynaklar1 uygulamalar arasinda herhangi

bir anlamli farklilik yoktur.
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Tablo 30. Meslek I¢in Anova Testi

ANOVA
soruort
Sum of
Squares df Mean Square |F Sig.
Between
11,114 3 3,705 4,995 ,002
Groups
Within Groups | 779,496 1051 (42
Total 790,610 1054

Anova testi sonucuna gore tabloda da goriildiigii gibi Sig. Degeri 0,05 ten kiigiik oldugu

icin verilerimiz arasinda anlamli bir fark vardir diyebiliriz. Yani katilimcilarin meslekleri ile

insan kaynaklart uygulamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Bu durumda Bu

asamadan sonra meslek gruplarinin hangilerinin arasinda anlamli fark daha baskin

hissedilmekte oldugunu sdyleyebilmek i¢in ANOVA testinin Post Hoc analizlerime

basvurulmustur.
Tablo 31. Multiple Comparisons
Dependent Variable:

Tukey HSD

(1) meslek Std. Error

Sig.

95% Confidence Interval
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Mean

Difference Lower Upper
(1-9) Bound Bound
Hekim Teknik
-,23235 ,11975 212 -,5405 ,0758
personel
Idari .
-,37089 ,09953 ,001 -,6270 -,1148
personel
Diger
saglik -
,09717 ,063 -,4915 ,0086
calisanlar |,24147
1
Teknik Hekim ,23235 ,11975 212 -,0758 ,5405
personel
Idari
-,13854 ,09200 434 -,3753 ,0982
personel
Diger
saglk -,00912 ,08945 1,000 -,2393 ,2210
calisanlar1
Idari Hekim ,37089" ,09953 ,001 ,1148 ,6270
personel
Teknik
,13854 ,09200 434 -,0982 ,3753
personel
Diger
saglik ,12942 ,05972 ,133 -,0243 ,2831
calisanlar1
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Diger Hekim
saglik
Teknik
caliganlar
. personel
Idari
personel

24147

,00912

,12942

,09717

,08945

,063

1,000

,0597

-,0086

-,2210

,2831

,4915

,2393

,024

Yapilan Post Hoc analizi sonucuna gore sig. Degeri 0,05°ten kiiclik olan gruplar

arasinda anlamli bir farkin oldugunu séyleyebiliriz. Buna gore idari personel grubundaki

katilimcilar ile hekimler grubundaki katilimcilar arasinda anlamli fark vardir diyebiliriz.

Tablo 32. Calisma Siiresi Icin Anova Testi

ANOVA
soruort
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups |13,341 4 3,335 4,505 ,001
Within Groups |777,269 1050 ,740
Total 790,610 1054
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Anova testi sonucuna gore tabloda da goriildiigii gibi Sig. Degeri 0,05ten kiiciik oldugu
icin verilerimiz arasinda anlamli bir fark vardir diyebiliriz. Yani katilimeilarin toplam ¢alisma
stireleri ile insan kaynaklari uygulamalari arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Bu durumda
bu asamadan sonra toplam galisma siireleri arasinda anlamli fark daha baskin hissedilmekte

oldugunu sdyleyebilmek i¢in ANOVA testinin Post Hoc analizlerime bagvurulmustur.
Tablo 33. Multiple Comparisons

Dependent Variable:

Tukey HSD
95% Confidence Interval

Mean
() toplam Calisma | Difference Lower Upper
Siiresi (1-9) Std. Error Sig. Bound Bound
1-5 6-10 -,02851 ,07046 ,994 -2211 ,1640
11-20 23107 ,07363 ,015 ,0299 4323
21-30 ,19065 ,08373 ,153 -,0381 4194
31-40 -,04514 11512 ,995 -,3597 2694
6-10 1-5 ,02851 ,07046 ,994 -,1640 2211
11-20 ,25959" ,07733 ,007 ,0483 4709
21-30 21916 ,08700 ,087 -,0186 4569

31 -

, 11752 1,000 -3377 ,3045

-40 ,01662
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11 1- - ,0736 ,01

-20 5 ,23107" 3 5 4323 ,0299
6-10 -,25959" ,07733 ,007 -,4709 -,0483
21-30 -,04042 ,08958 ,991 -,2852 ,2044
31-40 -,27621 ,11944 ,142 -,6026 ,0502

21-30 1-5 -,19065 ,08373 ,153 -,4194 ,0381
6-10 -,21916 ,08700 ,087 -,4569 ,0186
11-20 ,04042 ,08958 ,991 -,2044 ,2852
31-40 -,23578 ,12592 ,333 -,5799 ,1083

31-40 1-5 ,04514 ,11512 ,995 -,2694 ,3597
6-10 ,01662 ,11752 1,000 -,3045 3377
11-20 27621 ,11944 ,142 -,0502 ,6026
21-30 ,23578 ,12592 ,333 -,1083 5799

Yapilan Post Hoc analizi sonucuna gore sig. Degeri 0,05’ten kiiciik olan gruplar
arasinda anlamli bir farkin oldugunu soyleyebiliriz. Buna gore 11-20 ile grubundaki katilimeilar
ile 1-5 y1l grubundaki katilimcilar arasinda anlamli fark vardir diyebiliriz. Yine tabloya gore ile
6-10 grubundaki katilimeilar ile 11-20 y1l grubundaki katilimcilar arasinda anlaml fark vardir

diyebiliriz.
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SONUC VE ONERILER

Bu inceleme de Tiirkiye de ki 6zel saglik kurumlarindaki IK yénetimi uygulamalarinin
genel incelemesi ve degerlendirilmesi yapilmistir. IK Uygulamalarmin (IK Planlamasi, IK da
is degerleme, IK Ucret yonetimi, IK Da Kkariyer, K personel bulma, personel se¢me, 1K da
egitim IK da gelistirme, performans degerlendirme ve iicret ve ddiillendirme, IK da ISG)
incelenmistir. Arastirmada veri toplamak amaci ile anket yontemi kullanilmistir. Bu anketler
Tiirkiye de bulunan birden fazla 6zel saglik kurumlarindaki saglik ¢alisanlarina uygulanmaistir.

Saglik da ik uygulamalar ile ilgili yapilan inceleme sonucunda tespit edilen veriler
asagida kisaca bahsedilmistir.

Saglik kurumlarinda performans degerleme, kariyer, iicret ve personel se¢me ile ilgili
akademik calismalarin daha ¢ok yiiksek lisans diizeyinde yapildig1 ve doktora diizeyinde bu
alanda ¢ok fazla ¢alismanin olmadigi tespit edilmistir. Doktora diizeyinde yapilacak nitelikli
caligmalarin sayisinin artirilmasinin organizasyonlar i¢in 6nemli oldugu diistintilmektedir.

» Ucret konusu ile ilgili ¢ok fazla calisma yapilmustir. Fakat saglik kurumlarinda {icret
nedeni ile isten ayrilislarin daha fazla oldugu dikkatleri gekmektedir.

Tiim bu konularda akademisyenlerden gerekli destek alinarak siireg ile ilgili eksiklik
ya da daha iyi hale gelmesi ile ilgili calismalar yapilabilir.

* Saglik kurumlarindaki uygulamalardan en ¢ok ¢aligma performans ile ilgili ¢aligma
bulunmaktadir.

Kariyer yonetimi konusunda ¢ok fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Bu konuda aragtirma
yapmalari onerilebilir.

Yapilan arastirmalarda ©6zel hastane icin calismanin az oldugu da dikkatleri
cekmektedir.

Saglik kurumlarinda ki insan kaynaklari uygulamalarinin daha aktif ve verimli olmasi
icin e —ik uygulamalarma gecilmesi siirecleri daha iyi hale getirip motivasyon iizerinde
caligmalar olacaktir. E-iky sistemi Onerilebilir.

Yonetim tarafindan Insan Kaynaklarindaki siireglerde insan odakli bir calisma

slirecine gecis uygulamalari desteklenmelidir.
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EK-1. ANKET FORMU

Asagidaki anket, Toros Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii “Isletme Ana Bilim
Dalinda” Prof. Dr. Mert AKTAS danmigmanliginda yiiritmekte oldugum yiiksek lisans tezi
calismast i¢in hazirlanmistir. Ankette, INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
ISGUCU DEVRINE ETKISININ ARASTIRILMASI-OZEL HASTANE CALISANLARI-
TURKIYE ORNEGI ortaya cikarilmas: hedeflenmektedir. Anketi olusturan sorulart
cevaplamak ¢ok kiymetli oldugunuzu bildigimiz on bes — yirmi (15-20) dakikanizi alacaktir.
Ancak bu ¢alisma sonucu elde edilecek bulgularin literatiiriin yani sira yeni ¢aligsmalara 6nemli

katkilarda bulunacagi kanaatindeyiz.

Liitfen, ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler dogrultusunda gercek
durumu yansitir sekilde yanit veriniz. Sahsiniz, firmaniz ve diger katilimer firmalar ile ilgili
ozel bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Gostermis oldugunuz ilgi ve yardimlariniz igin
simdiden tesekkiir ederim.

Hiillya HANCERKIRAN
Toros Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

Hiilya HANCERKIRAN

89



BIRINCIi BOLUM

DEMOGRAFIK BIiLGILER FORMU

1. Cinsiyetiniz?

A) Kadin  B) Erkek

2. Yasmiz?

A)18-22 B)22-29 C)30-39 D) 40-49

E) 50 ve iisti

3. Medeni Durumunuz?

A) Evli  B) Bekar

4, Kurumda Calisma Siireniz?

A)1 yildan az B)1-5yil  C)5-10 yil
fazla

D) 10 yildan

5 Ogrenim Durumunuz?

A) Lise  B)OnLisans C)Lisans D) Yiiksek Lisans

E) Diger

6. Mesleginiz?

A) Hekim B) Hemsire  C) Tibbi Sekreter
Saglik Calisant

D) Diger
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IKINCi BOLUM

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Ol¢me Anketleri
Asagidaki ifadelerde Insan Kaynaklari Uygulamalar1 Sistemi ile ilgili olarak,
gorlislerinizi segeneklerden birisine (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum i¢in) X isareti yazarak

belirtiniz.
OLCEK-1
INSAN KAYNAKLARI
ILKELERINNDEN TUTARLILIGA
YONELIK OLCEGI ' ? > ) °

Insan  Kaynaklarmin  Onerileri  ve
uygulamalar1 hastanenin isleyisinde katkida

bulunur.

Personel  degerlendirilmesinde  Insan
Kaynaklar1 Departmani istenen davranislar

basarili uygular.

Degerlendirme sistemi, istenen
performanslarin tesvik edilecegi, artacagi

sekilde tasarlanmustir.

Insan Kaynaklari uygulamalarinin
tasarladiklar1 hedefleri gerceklestirildigine

inanilir.

Hastanemizdeki Insan Kaynaklari

uygulamalar1 amaclanan hedeflerine ulasir.
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Hastanemizdeki Insan Kaynaklari
departmani sozleri ve eylemleri arasinda net

bir tutarlilik vardir.

Insan  Kaynaklarnin  onerileri  ve

uygulamalar1 hastanenin isleyisinde katkida

bulunur.
OLCEK-2

INSAN KAYNAKLARI
ILKELERINNDEN . ;
UZLASMAYA YONELIK
OLCEGI

Hastanemizdeki Insan
Kaynaklar1 Y oneticileri,
calisanlarla nasil basa
cikilacagi konusunda

karsilikli uzlagmaya sahiptir.

Calisanlar 1yi performans
gosteriyorsa gerekli takdiri ve

odulu alirlar.

Hastanemizdeki Insan
Kaynaklar Departmani

tarafsiz karar alir.
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OLCEK-3

INSAN  KAYNAKLARI
ILKELERINNDEN
AYIRTEDICILIGE
YONELIK OLCEGI

Hastanedeki gorev
tammlarmin, neyin Insan
Kaynaklarinin alaninin

disinda oldugu agiktir.

Insan Kaynaklarin
Departmanindan yardim

istendiginde net cevaplar

Verir.

Insan Kaynaklari
departmani tarafindan
gelistirilen prosediirlerin

uygulamalarinin  anlagilmasi

kolaydir.

Hastanedeki Insan
Kaynaklar1 genel olarak takdir

edilmektedir.

Insan Kaynaklar
departmant  tam olarak
thtiyaclarimizi karsilayan

eylemleri iistlenir.
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Hastane ¢alisanlari Insan

Kaynaklar1

yerine getirir.

uygulamalarini
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EK-2. ETIK KURUL KARARI

2009

T.C.

TOROS UNIVERSITESI
BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETIiGi

KURULU KARARI

Karar Tarihi

Toplant1 Sayisi

Karar Sira Sayisi

25.02.2022

2

34

Toros Universitesi iktisadi, Idari ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi Isletme Béliimiinde
gorevli Prof. Dr. Mert AKTAS 1 sorumlu arastirmaci, Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme
Yiiksek Lisans ogrencisi Hillya HANCERKIRAN’1n yardimci arastirmaci olarak yiiriitmesi
ongorillen “Insan Kaynaklar: Uygulamalarimin Isgiicii Devrine Etkisinin Arastirilmasi-Ozel
Hastane Calisanlari-Tiirkiye Ornegi” konulu tez arastirmasina iligkin 27.12.2022 tarihli ve
5281 sayili bagvuru, Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik Kurulunda goriisiildii.

Yapilan incelemeler sonucunda ilgili arastirmanin bilimsel arastirma ve yayin etigi acisindan
uygun olduguna oy birligiyle karar verildi.

(imza)
Prof. Dr. Abdullah CALISKAN
Baskan
(imza) (imza) (imza)
Prof. Dr. Fiigen OZCANARSLAN Prof. Dr. Sera Yesim AKSAN Prof. Dr. Adnan MAZMANOGLU
Uye Uye Uye
(imza) (imza) (imza)
Prof. Dr. Erkin ERTEN Prof. Dr. Kéksal HAZIR Prof. Dr. Unsal YETIM
Uye Uye Uye

95




EK-3. TEZ BASLIGI DEGISIKLIiGi YAZISI

T.C.

TOROS UNIVERSITESI
LiSANSUSTU EGITIM ENSTITUSU
YONETIM KURULU KARARLARI

Karar Tarihi Toplanti Sayisi Karar Sayisi

11.08.2023 12 132

Enstitiimiiz Saglik Yonetimi Anabilim Dali 6grencisi Hillya HANCERKIRAN’1n tez
baslig1 degisikligi konulu savunma sinav tutanagi gortisiildii.

Enstitiimiiz Saglik Kurumlar1 Isletmeciligi Tezli Yiiksek Lisans Programi 209022002
numarali 6grencisi Hillya HANCERKIRAN’1n, 04.07.2023 tarihinde yapilan tez savunma
siavinda, savunma sinavi jiiri iiyelerinin onerisi iizerine, “/nsan Kaynaklari Uygulamalarinin
iggiicii Devrine Etkisinin Arastirilmasi-Ozel Hastane Calisanlari-Tiirkiye Ornegi” olan tez
bashigmin “Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklari Uygulamalari Uzerine Bir Arastirma:
Gaziantep Ili Ornegi” olarak degistirilmesine, danismanina duyurulmak iizere konunun

anabilim dali bagkanligina ve adi gegen 6grencinin e-posta adresine bildirilmesine oy birligiyle

karar verildi.
(imza)
Bagkan (imza) (izinli)
Prof. Dr. Kéksal HAZIR Prof.Dr. Abdullah CALISKAN Dog. Dr. Gokce MANAVKAT
Enstiti Midiiri Enstiti Miidiir Yardimcisi Enstitii Miidiir Yardimcist
(izinli) (izinli) (imza)
Dog. Dr. Metin OCAK Dog. Dr. Betiil Giilsen ATALAY Dr. Ogr.Uyesi Ayse MANAV
Uye Uye Uye

ASLI GIBIDIR

Prof. Dr. Koksal HAZIR
Enstiti Mudiria
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T.C.
TOROS UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

SAGLIK YONETiMi ANABILiM DALI BASKANLIGINA
Tarih: 13.06.2023
Tez Bashgi: insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Isgiicii Devrine Etkisinin Arastirilmasi-Ozel Hastane Calisanlari-

Tiirkiye Ornegi

Yukarida baglig1 gosterilen tez calismamin;

a) Giris,

b) Ana boliimler ve

¢) Sonug kisimlarindan olusan toplam 108 sayfalik kismina iligkin, 13.06.2023 tarihinde enstitii tarafindan Turnitin
adli intihal tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore,
tezimin benzerlik oram % 8 “dir.

Uygulanan filtrelemeler:

[]

1- Kaynakga harig

2- Alintilar harig

3- Benzer kelime sayis1 10 adet
yapildiginda en fazla %10,
[1X

1- Kaynakga harig¢

2- Almtilar dahil

3- Benzer kelime sayisi 10 adet

yapildiginda en fazla %30'n gegmemelidir.
Tez calismamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii
hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Yukarida belirtilen baslikta danigsmanimla birlikte tamamlamis oldugum tezimin fikir/arastirma sorusu, yontem,
bulgular ve tartisma kisimlari 6zgiin olup kismen veya tamamen diger ¢aligmalardan alinan kisimlar oldugu
durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin, tez yazim kurallarma uygun olarak ve intihal
olmaksizin hazirladigimi taahhiit eder; intihal olmasi durumunda tez calismamin basarisiz sayilacagimi ve
mezuniyetimin iptalini kabul ederim.
Geregini saygilarimla arz ederim.
Ogrencinin Adi Soyad: : Hillya HANCERKIRAN

Imzas1 TR Tarih: 13.06.2023

Yukarida kisisel ve tez bilgileri verilen 6grencimin belirtilen baglikta birlikte tamamlamig oldugumuz tez
calismasi Turnitin intihal yazilim programinda kontrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamustir. Intihal yazilim
programinin rapor ¢iktisi ektedir. Ayrica tezin fikir/arastirma sorusu, yontem, bulgular ve tartigma kisimlari 6zgiin
olup kismen veya tamamen diger ¢aligmalardan alinan kisimlar oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat
edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Danigsmanin Unvani-Adi-Soyadi : Prof. Dr. Mert AKTAS
Imzas1 N Tarih: 13.06.2023

Ek: Intihal yazilim programinin rapor ¢iktisi (3 sayfa)
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Insan Kaynaklar
Uygulamalarinin Isgtict Devrine
Etkisinin Arastiriimasi-Ozel
Hastane Calisanlari-Turkiye
Ornegi

Yazar Hulya Hancgerkiran

Gonderim Tarihi: 13-Haz-2023 01:42PM (UTC+0300)

Gonderim Numarasi: 2115173192

Dosya adi: H_lya_Han_erk_ran-13.06.2023-_ntihal_i_in.docx (368.34K)
Kelime sayisi: 13037

Karakter sayisi: 93372
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insan Kaynaklari Uygulamalarinin isglicti Devrine Etkisinin
Arastirilmasi-Ozel Hastane Calisanlari-Tirkiye Ornegi

ORIJINALLIK RAPORU

ol %8 o "

BENZERLIK ENDEKSI INTERNET KAYNAKLARI ~ YAYINLAR OGRENCI ODEVLERI

BIRINCIL KAYNAKLAR

ikbilim.yok.gov.t
acikpilim.yok.gov.tr %2

internet Kaynagi

.

www.ozlukhaklari.com 1
internet Kaynag %
toros.edu.tr 1
internet Kaynagi %
pjj Web.deu.edu.tr 1
internet Kaynag %
int-e.net /1
internet Kaynagi %
n cdn.comu.edu.tr 4
internet Kaynagi %
issuu.com /1
internet Kaynagi %
E docplayer.biz.tr /
internet Kaynagi %
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