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OZET

Bu tez ¢aligmasinda, saglik kurumlarinda insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)
ve uygulama alan1 olarak secilen Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi drnegi,

Ozellikleri, tarihsel gelisimi incelenmistir.

Saglik kuruluglarinin, dinamik ¢evre kosullarina karsi durabilmeleri igin
degisimi ve degisimin adaptasyonunu desteklemeleri gerekmektedir. Kurumsallasma
ve yeniden yapilanma siirecinde Insan Kaynaklar1 departmani, organizasyon
semasinda dnemli bir yer tutmustur. Tiim kurulus iizerinde dogrudan etkisi olan IKY,
s0z konusu uyumun saglanmasinda ve yeniden yapilanmanin basarili bir sekilde

derlenmesinde stratejik bir konumdadir.

Yapilan ¢alismanin sonucunda, Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi’nde,
insan kaynaklar1 departmanma tabi olarak gorev yapan hastane personelinin
veriminin artirilabilmesi i¢in  IKY’nin, personelin 6zliikk haklarina, calisma
zamanlarina ve sartlarina uygun ortamlarin olusturulmasi, verimliligi ve verilen
gorevlere olan baglilig artiracagr ifade edilmistir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin mevcut
becerilerini en Ust seviyede kullanabilecekleri ve kendilerini gelistirebilecekleri bir

calisma ortaminin olusturulmasinin gerekliligi gézlemlenmistir.

Ozetle, Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi IKY, personelin
ihtiyaclarma uygun bir sekilde ve mevzuatin gerektirdiklerini de 6n planda tutarak
planlamalar yapmasi, mevcut ¢aligma kalitesini artiracak, hastanenin personel ve

hastane yonetimi arasindaki iligkileri canli tutacaktir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Kurumlari, Insan Kaynaklari, Kurumsallasma,

Personel.
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ABSTRACT

In this study, the characteristics and historical development of Sivas
Cumhuriyet University Hospital selected as human resources management and

application in health institutions were examined.

Health organizations need to support the adaptation of change and change in
order to be able to withstand the dynamic environmental conditions. In the process of
institutionalization and restructuring, human resources department has an important
place in the organization chart. Human resources management, which has a direct
impact on the entire organization, is in a strategic position to ensure compliance and

to successfully reconstruct the restructuring.

As a result of the study, it was stated that Human Resources Management will
increase the commitment to the staff's personal rights, working times and conditions
in order to increase the efficiency of the hospital personnel who are employed in
Sivas Cumhuriyet University Hospital, subject to the Human Resources Department,
and to create environments, efficiency and the tasks given. At the same time, the
necessity of creating a working environment in which employees can use their

existing skills at the highest level and improve themselves has been observed.

In summary, The Human Resources Management of Sivas Cumhuriyet
University Hospital, in accordance with the needs of the personnel and keeping in
mind the requirements of the legislation to make planning, will improve the quality
of work available, and will keep alive the relations between the personnel and

hospital management of the hospital.

Key words: Health Institutions, Human Resources, Institutionalization, Staff.
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GIRIiS

Glinlimiizde is gliciiniin yapisindaki degisiklikler, teknolojik gelismeler, bilgi
sistemlerinde gelisme, kiiresellesme ve ekonominin giicii hizla artmaktadir.
Tirkiye'de, AB iiyesi olma yolunda oldugu gibi, isletmeler arasindaki yetkinlikler
artmis ve misterilerin bilinci arttik¢a “miisteri memnuniyeti” ve “kalite” kavramlari
isletmeler i¢in daha 6nemli hale gelmistir. Glinlimiizde isletmeler hayatta kalmak i¢in
rekabet etmek ve miisteri memnuniyetini saglamak zorundadirlar. Bu dogrultuda,
organizasyonlarin amaglar1 degismekte, organizasyonlar miisteri merkezli olmak igin
yapilarin1  yeniden diizenlemekte ve Oncelikle Kkalite konseptini ortaya
koymaktadirlar. Bu ilkeler, artik insan yetkinliginin temel bileseni haline gelmistir.
Bu yeniden yapilanma siirecinde, insan kaynaklar1 yonetim sistemleri uygulamalart,
miisteri memnuniyetinin artirilmasinda, hedeflere ulasilmasinda ve yetkinlik
kazanilmasinda 6nem kazanmus, IKY organizasyonlar icin tercih edilen bir yeniden
yapilanma siireci olmustur. Bu organizasyonlarda insan kaynaklar1 uygulamalari,
kurumlarda insan bilesenlerinin eklenmesini iyilestirmeyi amaglayan tesislerin

biitiinligiidiir.

Insan kaynagimnin islevi, bir personel islevidir ve isletmenin temel hedeflerinin
gerceklestirilmesi igin destekleyici boliimlerden olusur. Insan kaynagi departmani,
kalitenin ana hedef oldugu isletmelerde kalitenin gergeklesmesi i¢in Onem
kazanmaktadir. Hizmet sektoriinde, iiyelerin kendi alanlarinda uzman olduklar1 ve
koordinasyonlarinin oldugu gibi teknoloji de dnemlidir. Hizmet sektoriindeki yiiksek
katma degerler ve oOzellikle saglik sektoriinde miisteri memnuniyeti ve insan
faktoriiniin 6nemi, bu sektdrii insan kaynaklar1 uygulamalarmin gézlemlenmesi igin
ideal kilmaktadir. Tiim hizmet sektorlerinde oldugu gibi insan faktorii, hizmet verilen
hizmet  kalitesinde ve  saglik  sektoriindeki  kuruluslarin  hedeflerinin
gergeklestirilmesinde lider rol oynar. Tiirkiye'de saglik sektoriinde biiyiik bir gelisme
olmustur. Ozel hastanelerin sayisi artmakta ve uzun siiredir yeterince ddenmemis

insan kaynaklari sistemleri lizerinde gerekli dikkat gosterilmektedir.

Saglik sektoriindeki hizmetler dogrudan insan sagligini ilgilendirdiginden,
hizmeti veren kisilerin nitelikleri ve giivenilirligi ¢ok 6nemlidir. Calisanlarin hatalari,
oliimciil olabilecek ¢ok tehlikeli sonuclar dogurabilir. Bu anlayis igerisinde, IKY ye

yonelik caligmalar, calisanlarin seviyesini ve miisteri memnuniyetini arttirmaya



yonelik olarak hizlanarak bliylimektedir. Ayrica, son donemde yiiriirliige giren saglik
politikalarinin bir sonucu olarak, hem 06zel saglik kurumlar1 hem de halk saglig
kurumlari, verdikleri hizmetin kalitesini, yakin zamanda rakip kurumlara karsi

avantajl hale getirmek zorunda kalacaklardir.

Calisanlarin  seviyesini ve miisteri memnuniyetini artirmak ve siirekli
tyilestirmenin siirdiiriilebilirligi i¢in “Saglik Hizmetlerinde Kalite” kavrami, bunlarin
gergeklestirilmesi i¢cin daha Onemli hale gelmektedir. Tibbi hizmetlerde kalite
anlayisinin en 6nemli gostergelerinden biri de “akreditasyon” dur. Akreditasyon, bir
saglik kurulusunun saygin bir kurumsal kurum tarafindan yapilan bir
degerlendirmeden sonra Onceden tanimlanmis ve yaymlanmis standartlara
uygunlugunun onaylanmasi i¢in resmi bir gelismedir. Dahasi, ideal bir isletme ve

yonetim sistemi oldugundan daha da 6nem kazanmaktadir.

Bu calismanin ilk béliimiinde, IKY kavrami genel olarak ele alinmaktadir.
Ikinci boliimde, orgiitsel performans ve saglik kuruluslarinda IKYY incelenmistir. Son
boliimde ise Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi’nde Insan Kaynaklarina tabii
calisanlarin, ilgi birime olan bakis agilari ve memnuniyet diizeylerine dair bir alan

aragtirmasi yapilmistir.



BIRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORTAYA
CIKISI, KAPSAMI VE iSLEVLERI

IKYY, “bir kurulus i¢in ¢alisanlarin ise alinmasi ve gelistirilmesi siireci” olarak
tamimlanir. IKY is analizleri, insan kaynaklar1 planlamasi, ise alim, oryantasyon,
egitim ve gelisim, iicret ve maaslarin yonetimi, performansin degerlendirilmesi,
fayda ve tesviklerin saglanmasi, uyusmazliklarin iletilmesi ve ¢éziimlenmesini igerir

(http://www.businessdictionary.com).

Rouse'a gore IKY, c¢alisan davranislart ve aym zamanda sirketin calisanlara
karst1 davramislart ile 1ilgili politikalarin iiretilmesinden ve uygulanmasindan

sorumludur (Rouse 2011: 78).

IKY’nin temel fonksiyonlar1 arasinda ise alim ve tutma, motivasyon, isten
ayrilma goriismeleri, gorev secimi, egitim, performans degerlendirmeleri, is hukuku
uyumu, mesleki gelisim ve degisim ydnetimi yer almaktadir. Armstrong, IKY’yi

sOyle tanimlamaktadir:

“Bir kurumun en degerli varliklarinin yonetimine yonelik stratejik ve tutarl
bir yaklasim. Ayn1 zamanda ¢aligsanlari, hedeflerinin gerceklestirilmesine bireysel ve

kolektif olarak katkida bulunan kisiler olarak gorme siireci” (Armstrong 2006: 25).

Bratton ve Gold'a gore iKY, “Is organizasyonlarinda insanlarin ydnetiminde
uzmanlagmis yonetim siirecinin bir kismi1” olarak tanimlanmistir. 1KY ’nin,
calisanlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek icin kritik 6neme sahip
oldugunu, insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsal stratejiyle biitiinlesmesi
gerektigini ve insan kaynaklari uzmanlarinin organizasyonel denetleyicilere hem
verimlilik hem de esitlik hedeflerini  karsilamalarina yardimecir  oldugunu

vurgulamaktadir (Bratton, Gold 2007: 56).

Suli, bir kurumun biiyiimesi ve basaris1 icin 6nemli olan iki IKYY siirecini su

sekilde tanimlamistir:

a) Bir kurumdaki insanlar1 yonetme siireci.



b) Calisanlarin kisilerarasi iligkilerini yonetme siireci.

Suli, aym zamanda IKY’nin c¢ekirdek bileseninin personel, tutma,
ticretlendirme ve avantajlar1 ve performans yonetimini igerdigini ifade etmistir
Suliye gore IKY’de insanlar, ydnetim, entegrasyon ve tutarlilk, etki ve
uygulanabilirlik esastir (Suli 2013: 14).

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram

Giliniimiizde, bir organizasyonun basarisi temel olarak {iyelerinin
yeteneklerine baghdir. Organizasyon, teknoloji ve sermaye gibi varliklara sahip
olabilir. Bununla birlikte, organizasyonun kiiresellesme zorluklarin1 karsilamasina
yardimci olacak insan kaynaklaridir. Teknolojiye ek olarak sermaye de {iretilebilir.
Bununla birlikte, gelecek zorluklarla organizasyonlar1 yonlendirmek i¢in gerekli olan
insan kaynaklar1 dogru ve uygun bir sekilde motive edilmeli ve tesvik edilmelidir.

IK'Y nin temel gorevi dogru kisiyi dogru yere koymaktir.

Insan kaynaklar1 yoneticisinin bu gérevi yerine getirebilmesi igin, calisanlarimn
sahip oldugu ozelliklerin yanmi sira ¢alisanlara sunulan islevlerin nitelikleri ve
ozelliklerinin  bilinmesi gerekir. Insan unsurunun yonetimi, organizasyonun
hedeflerini verimli ve etkin bir sekilde yerine getirmesini saglayacak yetkinliklerin,
gelisim ve motivasyonun korunmasinin yani sira, kuruluslarda gerekli uzmanliklara
gOre insan giicli saglamak i¢in tasarlanan faaliyetleri icermektedir (Nasrallah 2001:
3).

Genis anlamda IKY, organizasyonun hedeflerine ulasmak icin tiim
organizasyonel diizeylerde insan kaynaklarinin optimal ve etkin kullanimiyla
ilgilidir. Ayrica, bir isletme yoOnetimini temsil eden bir idari faaliyettir. Bununla
birlikte dar anlamda, kurumun insan giicli ihtiyaglarin saglamak, onlar1 korumak,
yeteneklerini gelistirmek ve calisma arzusunu gelistirmek ile ilgilidir. IK'Y, kurumun
gerekli kabiliyetlerinin nasil hazirlanacagi ve bunlarin ikincisindeki ¢esitli konumlara
nasil dagitilacagt ve ardindan bu gorevlerin yerine getirilmesi nedeniyle, bu
kapasitelerin gozetim ve rehberlik ve kapasitelerinin nasil dagitilacag ile ilgilidir

(Rashid vd., 2004: 28).



IKY, insanlar1 bireyler veya gruplar olarak, organizasyon igindeki iliskilerini
ve bireylerin organizasyonun verimliligine nasil katkida bulunabilecegini nemseyen

yonetimin bir yoniidiir. Bunlar arasinda asagidaki islevler yer almaktadir:

Orgiitsel analiz.

e Insan giicii planlamasi.

e Egitim ve yonetim gelisimi.

e Endiistriyel iliskiler.

e (Calisanlarin icret ve tazminati.

e Sosyal ve saglik hizmetlerinin saglanmasi.

e Ve son olarak ¢alisanlarin bilgi ve kayitlar1 (Dess, Picken 1999: 16).

Bu anlamda, herhangi bir organizasyonun altyapisi insan unsurudur ve ¢aglar
boyunca, arastirmacilarin ve uygulayicilarin yonetim alanindaki temel kaygist,
insanin refahini saglamak i¢in kaynak kullaniminin nasil en iist diizeye ¢ikarilacagin
arastirmaktir. Insan kaynag kurulusun en onemli bileseni oldugundan ve insan
unsurunun Orgltsel performans miikemmelliginin ana eksenlerinden biri oldugu

mantigina dayanmaktadir (Dessler 2003: 33).

Kuruluslarin kullandiklar kaynak cesitliligi ve birlikte nasil kullanildiklari
gdz Oniinde bulundurularak faydalanilabilir. Once insan kaynaklarinin anlamini
aciklamak ve sonra insan kaynaklarinin ydnetimini agiklamak esastir. Orgiitlerdeki
insan kaynaklari, modern organizasyonun onlara bagli oldugu konusunda gercek bir
destektir. Bu kaynak, yonetim hedeflerine ulagsmak igin gergek bir yonetimi temsil
eder ve olumlu kosullar saglandiginda organizasyonun hedeflerine ulasilmasina etkili
bir sekilde katkida bulunur. Dahasi insan kaynaklari, fikirlerin kaynagi, gelisimi ve
organizasyona sunulan maddi kaynaklarin geri kalanini ise alma yeteneklerinin yani

sira rekabet avantaj1 yaratmak i¢in ger¢ek kaynaklardir (Ugurluoglu, Celik 2009: 70).

Orgiitlerde, hem insan kaynaklar1 hem de IKY olarak adlandirilan durumlar,

birey siireclerini yonetmek i¢in personel yonetimi yerine yerini almistir.



IKY, kurumun calisanlar iizerindeki en degerli kaynaklar1 igin tutarli ve
stratejik bir yaklasimdir. Personel yoOnetimi departmani, genellikle ise alimlarda

calisanlarin evrak islerine ek olarak yonetilmesidir (Burma 2014: 86).

Arastirmacilar, insan kaynaklarinin, kurum yoneticileri ve astlar1 iginde
calisan, tiim islevleri yerine getirecek, orgiitsel kiiltiiriin davraniglarin1 agiklayan ve
diizenleyen bir dizi plana gore ¢alisan tiim insanlar oldugunu belirtir. Gelecekte
misyon, hedef ve organizasyon stratejisine ulagsmak i¢in kurumun gorevlerini yerine

getiren gorev ve yonetmelikler, politika ve prosedurleri kapsar (Armstrong 2009: 4).

Gunimuzde IKY, kurumlarm hedeflerine ulasmasina yardimci olan ve
personel secimi ve gereksinimleri, personel performans degerlendirme, egitim ve
gelisim gibi ¢esitli degiskenler olarak ortaya ¢ikan siirecin bir pargasi olmayi
amaglamaktadir. IKY’nin, sirketlerin karsilastigi sorunlara uygun ¢ozimler
gelistirirken acikliga kavusturmasinda onemli bir rol oynadigimi gdstermektedir

(Konopaske, lvancevich 2004: 8).

IKY’nin temel yapisi, kurumlarda calisan kisileri tanimlamak ve gelistirmek
i¢cin entegre ve tutarli bir stratejik yaklagim oldugunu ortaya koyar (Armstrong 2009:
4).

IKY’nin  tanimlanmast, organizasyonun  gelecekteki  planlariin
gelistirilmesinden sorumlu olan yoOnetimin yani sira, personelin ise aliminda
becerilerini gelistirmek amaciyla calisanlarin yani sira personel se¢imi ve atanmasi

sartlar dahilinde organizasyon tarafindan saglanmaktadir (Selma 2001: 502).

Dahasi, performanslarini bagarilar aracilifiyla degerlendirmek ve kurumun
tiretkenligini arttirmak i¢in onlar1 motive etmek amaciyla parasal ve parasal olmayan
tesvikler saglamaktir. Organizasyondaki verimlilik unsurunun 6neminden dolayi
organizasyonun (Uretim, pazarlama, finans, finans) temel islevlerinden biridir
(Hassan 2007: 19).

IKYY, organizasyon ile personeli arasindaki iliskinin dogasimi etkileyen tiim

kararlar ve yonetim faaliyetleridir (Leede, Looise 2005: 109).

Yasa, insan kaynaklarimin tedavi yontemlerine liderlik etmekte, boylece

onlarin karakteristik ozelliklerine erisebilmekte, yeteneklerini ve potansiyellerini



vurgulayarak bireysel verimliligini basarabilmektedir. Caba kaynaklarinin proje
ihtiyaglarini belirleme ile ilgili idari faaliyettir. Projenin ihtiyaglar ile orantili olan
yetkinlikleri saglamay1, bu kaynaklarin verimli bir sekilde verim hedeflerine ulagsmak
igin etkin bir sekilde kullanilmasini saglamay1 gerceklestirir (Leede, Looise 2005:
109).

IKY, Bratton ve Gold'a gore, is iliskilerini yonetmek icin, bireysel rekabet
yeteneklerinin potansiyel rekabet avantaji elde etmek i¢in Onemli oldugunu
vurgulayan stratejik bir yaklasimdir. Noe ve arkadaslar1 IKY nin, 6rgutiin amag ve
hedeflerine ulagmasi i¢in yetkilendirilmesini amaglayan, caligsanlarin faaliyetlerinin

planlanmis sekli ve dagitiminin oldugu sonucuna varmaistir.

Dessler IKY stratejisinin, ¢alismanin performansini, yaraticilik ve esneklige
ulasmak icin orgiit kiiltiiriiniin gelisimini iyilestirmek amaciyla IKY’nin stratejik

hedeflerle iliskilendirdigini belirtmistir (Dessler 2003: 30).

Genel olarak, IKY ile ilgili literatiir organizasyonun, bagliligin ve is tatmini
etkinliginin yapilarina odaklanmistir. Organizasyonlar ve kisiler, meslekler ve kisiler
arasindaki uyum goz ardi edilen bir alandir. Yine de IKY hedeflerine yonelik
uygulamalarin kastedildigi diisiiniildiigiinde, beklenen bir hedef olarak uyum
duygusu Onerilebilir.

Sonug olarak, IKY uygulamalar ile ilgili insan kaynaklarmm iyimser bakis
acilariin organizasyona ve yaptiklari islere uyumu agisindan bir fark yaratip

yaratmadiginin incelenmesi 6nemlidir (Burma 2014: 86).

Yukaridaki tamimlara dayanarak, IKY’nin asagidaki gorevleri yerine

getirmesi gereKir:

e Kurulusun gereksinimlerini  karsilamak i¢in  gerekli yetkinliklerle
donatildigindan emin olmak.

e Organizasyonun insan giicli ihtiyaglarini tahmin etmek.

e Isgiicii icin planlar gelistirmek ve uygulamay1 denetlemek.

e Istihdam, iicret, maas, saglik yardimi, ¢alisan giivenligi, egitim programlar
ve calisan degerlendirmesi ile ilgili politika, yonetmelik ve dizenlemeler

Oonermek.



e (alisanlara yonelik istihdam ve tatmin edici isler i¢in adil sartlar ve kosullar

saglanmak (Nasrallah 2001: 3).
IKY, asagidakileri igeren genel durumlarda etkilidir:

e Insan kaynaklari i¢in ise alim, se¢im ve performans degerlendirme gibi dzel
uygulamalar.

e Belirli uygulamalarin gelisimini yOneten ve kismen sinirlayan insan
kaynaginin resmi politikalari.

e Orgiitler i¢in uygulamalar1 ve politikalari bilgilendirme (Gilley vd., 2002)

IKY'nin temel amac1 kurumlarin maasl isgiiciinii kurumlarin faydalar icin

verimli ve degerli bir sekilde kullanmaktir (Burma 2014: 87).

Ayrica, orgiitsel hedeflerin insanlardan elde edilebilecegini vurgulamaktadir.

Asagidaki dizide, IKY hedefine dikkat ¢ekilmistir:

e Tiim isgiliciine miimkiin olan en iyi performansi saglamak ve potansiyellerini
ve kapasitelerini tam olarak kullanmak i¢in yardimer olmak.

e Organizasyonun hedeflerine ulasmak icin insan kaynaklarini daha fazla ¢aba
harcamaya tesvik etmek.

e (alisanlarin amaglaria ulagsmak i¢in en elverisli yaklagimi kullanmak.

e Insan kaynaklarinin is gelistirme ve beklentilerini karsilamak.

e @Gizli enerjiyi ve yaraticiligr motive eden bir calisma ortami dnermek (Aray

2008: 4).

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihgesi

Global diinyanin rekabetgi ortaminda endiistrinin degisen egilimleri ile 1KY,
herhangi bir organizasyonun verimli biliylimesi i¢in onemli bir degisken haline
gelmistir. Insan giicii planlamasi, eski ¢aglarda kullanilan ilk kavramdi ve insan giicii

planlamasi kavrami degiserek kisisel bir yonetim haline geldi.



IKY terimi, son yillarda yaygin olarak kullanmilmaktadir ve genellikle
personel yonetimi olarak da isimlendirilmektedir. 1920'lerde agik¢a tanimlanmis bir
alan olarak ortaya ¢ikan personel yonetimi, blyik 6l¢iide ¢alisanlarin ise alinmasi,
degerlendirilmesi, egitilmesi ve tazmin edilmesiyle ilgili teknik hususlarla ilgiliydi.
IKY’nin alani, genellikle farkli istihdam uygulamalarmin genel &rgiitsel
performansina veya bu tiir uygulamalar arasindaki sistematik iligkilere iliskisine

odaklanmamustir. Sahada birlestirici bir paradigma yoktur.

IKY, rekabetci baskilardaki onemli artisa karsihk olarak gelismis ve
1970'lerin sonlarinda kiiresellesme de-regiilasyon ve hizli teknolojik degisim gibi
faktorlerin bir sonucu olarak etkin olmaya baslamistir. Bu baskilar, firmalarin
stratejik planlamaya katilmasi konusunda artan bir endiseye yol agcmistir. Bu, ¢evre
kosullarinda (pazarin diizeyi ve dogasi gibi) gelecekteki degisiklikleri dngérme ve

kurulusun ¢esitli bilesenlerini uyumlu hale getirme strecidir.

IKY, calisanlarin bireysel, grup ve orgiitsel hedeflere ulagmalarina yonelik
etkin bir sekilde kullanilmasini saglamak amaciyla bir tesebbiis tarafindan iistlenilen
tiim faaliyetlerden olusur. Bir &rgiitiin IKY fonksiyonu, yonetimin insan tarafina
odaklanir. Kurulusun, personel se¢imi ve ise alimi da dahil olmak (zere, istihdam
dongiisliniin ¢esitli agamalarinda etkin bir sekilde basa ¢ikmasina yardimci olan

uygulamalardan olusur. On ise alma asamas1 planlama uygulamalarin igerir.

Kurulus, 6nlimiizdeki donemde ne tiir is alimlar1 yapacagina karar vermeli ve
bu isleri yapmak icin gerekli nitelikleri belirlemelidir. Ise alma asamasinda,
organizasyon ¢aliganlarini seger. Se¢im uygulamalari, bagvuru sahiplerini ise almayz,
niteliklerini degerlendirmeyi ve nihayetinde en kalifiye kabul edilenleri segcmeyi
hedeflemektedir.

Organizasyon sonras1 asamada, insanlar1 etkili bir sekilde yonetmek icin IKY
uygulamalarin1 gelistirir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin islerini gerceklestirmek igin
gerekli bilgi ve becerileri saglayarak calisanlarin performans ve memnuniyet
diizeylerini en {ist diizeye c¢ikarmak ve calisanlarin Orgiitin amaglarin1 yerine
getirmeye yonelik ¢abalarini harekete gecirecek, yonlendirecek ve kolaylastiracak

kosullar yaratacak sekilde tasarlanmistir.



IKY tarih boyunca gesitli zamanlarda degisiklige ugramustir. Isim degisikligi
temel olarak tarih boyunca sosyal ve ekonomik aktivitelerin degismesinden

kaynaklanmaktadir.
1.2.1. Endustriyel Refah

Endistriyel refah, IKY’nin ilk seklidir. 1833'te fabrikalarda erkek
miifettiglerin olmas1 gerekliligi ortaya ¢ikmistir. 1878'de, cocuklar ve kadinlar igin
calisma saatlerini diizenlemek i¢in bir haftada 60 saatlik ¢alisma siiresi belirlenmis
ve sendikalar olusmaya baslamistir. 1868'de 1. sendika konferansi diizenlenmis ve
toplu pazarligin ilk adimi atilmigtir. 1914 yilinda endiistriyel refah iscilerinin sayisi
artmig ve Seebohm Rowntree tarafindan diizenlenen konferans sonrasinda kurumsal
bir yap1 olan Personel ve Kalkinma Enstitiisii kurulmustur (Ahammad 2017: 412-
420).

1.2.2. ise Alim ve Se¢im

1. Diinya savasinda personelin en iyi sekilde kullanilmasini tesvik etmek i¢in
devlet inisiyatifleri personel gelisimini tetiklemistir. 1916'da patlayici fabrikalarinda
bir refah ¢alisaninin bulunmasi zorunlu hale getirilmis ve tim fabrikalarinda da bu
yontem tesvik edilmistir. Silahli kuvvetler IKY’yi diger arastirmalarla nasil test
edeceklerine odaklanmigtir. 1921'de ulusal psikoloji enstitiisi, secim testleri,
gorisme teknikleri ve egitim yoOntemleri iizerine c¢aligmalarin sonuglarinm

yayinlamistir (Ahammad 2017: 412-420).
1.2.3. Diger Personel Faaliyetlerinin Devralinmasi

2. diinya savast sirasinda, ise alim ve se¢im ve daha sonra egitime
odaklanilmistir. Bu gelismeler, egitimli personel ile bir personel boliimiiniin

kurulmasini saglamistir.

1.2.3.1. Endustriyel iliskiler

Savas sirasinda yonetim ve isgiicii arasindaki danigsma siireci yayginlagmustir.
Saglik, guvenlik ve uzmanlara duyulan ihtiyag odak haline gelmistir. Endustri
iligkilerini ele alacak uzmanlara duyulan ihtiyag, personel muduruntn, sendikalar /

isyerleri ile yapilan goriismelerde organizasyonun sozciisii haline gelmesini
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saglamistir. 1970’lerde sanayi iliskileri ¢ok Onemli hale gelmis ve personel
yOneticisi, maas ve diger toplu meselelerle ilgili anlasmalar1 miizakere etme yetkisine

sahip olmustur (Dulebohn vd., 1995: 18-41).

1.2.3.2. Mevzuat

1970'i yillarda istihdam mevzuati genisletilmis ve personelin gérevi uzman
yonetici rolune evrilmistir. Yoneticilerin kanunu ihlal etmedigini ve davalarin sanayi

mahkemelerinde kalmasini saglamistir.

1.2.3.3. Esneklik ve Cesitlilik

1990'arda, isverenlerin, yar1 zamanli ve gecici sdézlesmelerin sayisinin
artmast ve uzaktan calismanin icadi nedeniyle calisanlarin esnek diizenlemeler
aradigr bliylik bir egilim ortaya ¢ikmistir. Geleneksel ise alim uygulamalarinin ise
yaramadig1 bu yeni is giicii ve is modelleri bu alani da farklilagtirmistir. 2000 yilinda,

internet kullanimindaki biiylime, toplum igin 7/24 bir hareket anlamina gelmistir.

Ulrich ve arkadaslar ise sermaye yogun endiistrinin emek yogun sanayinin
yerini almasiyla IK'nin gelisiminin basladigini iddia etmektedir (Ulrich vd., 1995:
473-495).

Gegis donemi 1914-1939 yillart arasinda gerceklesmistir. Organizasyonlarin
cogu, calisma tarzlarini degistirirken insanlarin karmasik ¢alismalarini yonetmek igin
gerekli olan, is yonetimi temelinde IK uygulamalar1 baslamustir. Ardindan, 1945-
1979 yillar1 ve 6zelikle II. Diinya savas1 siirecinde is yonetimi uygulamalart gelismis
ve calisan yoOnetimi ve mevzuatina odaklanan ‘Personel Yonetimi” olarak

adlandirilan bir departmana ihtiyag duyulmustur (Bratton, Gold 2007: 45).

Bohlander, Snell ve Sherman gore, Kurumlarda Personel Departmanlarinin
olusturulmasi bazi is gergeklerinin gerceklesmesinden kaynaklanmaktadir. ilk olarak,
bir kurulus yetenekli insanlarin degerini anladiginda, bu bir ise alma goérevlisinin
roliiniin ortaya c¢ikmasmna neden oldu. lkincisi, isgiiciiniin artmakta olan
sendikalasmasi nedeniyle, onlarla iletisim kurabilen birisine ihtiyag¢ ortaya ¢ikti. Bu
da bir isletmenin kadro gorevlisine karst olan ihtiyact ortaya cikardi. Son olarak,
kiiresel mevzuattaki degisiklikler c¢alisanlarin kayit tutmalarini 6nemli bir gorev

haline getirdi.

11



Calisanlarin  maaslt islerinden vergi indirimi konusundaki farkindalik
“Personel Departmanlari”nin gelisiminde bir kdse tasi oldu Is organizasyonlarinda bu
boliim yaklagik 30 yildir caligmakta ve ise alma, personel alimi, isten ¢ikarma,
performans degerlendirmeleri, bordro, endiistriyel iliskiler ve calisan kayitlar1 gibi

pek cok islevi yerine getirmektedir (Bohlander vd., 2007: 27-54).

Gergek “Insan Kaynaklart Devrimi”, 1960'li yillarda, kiiresel ekonominin
mallardan hizmet ekonomisine kaydigi zaman liderlik gelisiminin islevi nedeniyle

daha da 6nemli hale geldiginde baslamistir (Noe vd., 2006: 78).

Thite, Kavanagh ve Johnson'a gore 1KY, 20. yiizyildan 21. yiizyila kadar
olan evrimi bakicidan stratejik ortaga, c¢alisanin maliyet etkinligine ve kayit tutma

calismalarina seklindeki bir sureg icerisinde gergeklesmistir (Thite vd., 2009: 3-24).
Nankervis, Compton, Baird ve Coffey'a gore IKY dért asamada gegirilmistir:
Ik asama 1900-1940'lardan kalma refah ve idare donemidir.

Ikinci asama, 1940'lardan 1970'lerin ortalarina kadar refah, yonetim, personel

ve egitim-personel yonetimi ve enddistri iliskilerini icermektedir.

Uciincii asama, 1970'erin ortasindan 1990'larin sonuna kadar IKY ve

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKYY) olarak tanimlanmaktadir.

Son agama ise 2000'den baslayarak gliniimiize kadar devama eden gelecegin

IKY sidir. (Nankervis vd., 2011: 156-189).
1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsam

Schuler ve MacMillan, IKY’nin kapsammin biiyiik bir ilgi alanma sahip
oldugunu ve bir ¢alisanin is hayatindaki tiim temel faaliyetlerini, bir organizasyona
girdigi andan ¢ikisina kadar siirdiirdiigiint belirtmektedir (Schuler, MacMillan 1984:
241-255).

Heneman IKY’nin kapsami, yonetim, calisani ise alma, ¢alisan ve ydnetici
ticretleri, ¢alisan motivasyonu, calisanlari iste tutma ve endiistriyel iliskiler olmak

Uzere yedi kategoride 0zetlemektedir (Heneman 1980: 122).
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IKY pazarlama yonetimi, finansal ydnetim vb. gibi bir kurulus tarafindan
saglanan birgok dnemli hizmeti yoneten temel bir fonksiyonel alandir ve bu nedenle
bir organizasyonun tim yoneticileri, elde etmek icin ilgili bélumlerinin IKYyi
yonetmek zorundadir (Bing6l 2003: 21).

IKY'nin kapsami gercekten genistir. Bir iscinin calisma hayatindaki tiim
onemli faaliyetler, kurulusa girdigi andan kurulustan ayrilincaya kadar itibaren

IKY'nin kapsamina girer (Akgeyik 2010: 52).

En 6nemli IKY faaliyetleri IK planlamasi, is analizi, is tasarimi, ¢alisanlarin
ise alinmasi, ¢alisan ve yonetici iicretleri, calisan motivasyonu, calisanlarin iste
tutulmasi, endiistriyel iliskiler ve IKY beklentileridir. IKY nin kapsami su sekilde
ifade edilebilir:

* Her tiirlii organizasyonda ¢alisanlarin insan olarak yonetilmesi ile ilgili tim
kararlar, stratejiler, faktorler, ilkeler, islemler, uygulamalar, islevler, faaliyetler ve

yontemler.

« Is iliskilerinde insanlarla ilgili tiim boyutlar ve ondan gelen tiim dinamikler.

\“ Ozlik Isleri /
Bilgi /.
Sistemleri '\\ o Insan
\ / Kaynaklar:
\ Planlamasi

I Giivenligi ve
Isci Saghig

Is Analizleri ve
b g ‘(
Is Tanimlan

Insan
Kaynaklari
Yonetimi

[sgoren Bulma

y: Se¢me
/ \ \
\\ Egitim ve

Is Degerleme / \ e
I"‘%' e \  Kariyer
ve Ucret me/ Performans '\ Gelistirme

Degerlemesi

Endiistrivel
fligkiler

Sekil 1.1. IKY Cemberi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu insan Kaynaklar1 Y&netimi 2000: 6.
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Amerikan Egitim ve Gelisim Dernegi (ASTD) bu alanda olduk¢a kapsamli
bir ¢alisma yiiriitmiis ve IKY'nin dokuz genis faaliyet alanin1 belirlemistir (Terlemez
2013: 23).

Bunlar su sekildedir:

e Insan kaynaklar1 planlamasi.
e Organizasyon ve Is Tasarimu.
e Secim ve Kadro.

e Egitim ve Gelistirme.

e Organizasyonel Gelisim.

e Tazminatlar ve kazanclar.

e Calisan Yardimu.

e Sendika/ Is iliskileri.

e Personel Arastirma ve Bilgi Sistemi.
1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kuramlar1 Ve Perspektifleri

IKY'nin uygulamasini destekleyen ¢esitli teoriler vardir. Bu teoriler “Kaynak
tabanli Goriis ve Yetenek, Motivasyon ve Firsat teorileri” olmak {izere iki kisma
ayrilmaktadir. Bu simiflandirmalar IKY'yi ve &rgiitsel performans: iliskilendiren
calismalarda uygulanan en popiiler teorik cerceveler olarak goriinmektedir. Orgiit
ekonomisinden (Penrose 1959: 52) ve stratejik yonetimden (Barney 1991: 99-120)
gelen kavramlari harmanlayan Kaynak Tabanli Gériis (RBV) teorisi, IKY 'nin, bir

organizasyona stratejik gelisim yoluyla katma deger sagladigini gostermektedir.

IKY rekabet giicii avantajinin, dogal kaynaklar, teknoloji veya Olcek
ekonomilerinde daha fazla yatmayacagini, ¢iinkii bunlarin taklit edilmesi kolay
oldugundan, rekabet avantajinin, insanla birlikte yer alan degerli, nadir ve pahali ve
taklit edilmesi zor kaynaklara bagli oldugunu ortaya koymaktadir. IKY'nin rolii,

kurumun insan kaynaklarinin bu kriterleri karsilamasini saglamaktir.

Beceri, Motivasyon ve Firsat (AMO) teorisi de formiiliin: Performans =
Yetenek + Motivasyon + Katilma firsati, ¢alisanlarin ilgi alanlarina, yani beceri
gereksinimlerine, motivasyonlarma ve islerinin nitelifine uyan IK sistemlerinin

gelistirilmesine temel olusturur (Appelbaum vd., 2000: 67; Bailey vd., 2001: 242).
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Bu nedenle IKY uygulamalari, takdire dayali cabalari tesvik ettikleri,
becerilerini gelistirdikleri ve gerceklestirme firsat1 sagladiklar1 takdirde, genel
performansa yol acan bireysel performanslara etki etmektedir (Boxall ve Purcell,
2008:84).

Kavram ve teoriler dizisine ek olarak Schultz tarafindan 6ne siiriilen Insan

Sermayesi terimi de 6nemli bir faktordir (Schultz 1961: 1-17).

Insan sermayesi, ekonomik deger iiretecek sekilde is yapma yeteneginde yer
alan yaraticilik ve inovasyon da dahil olmak (zere yetkinliklerin, bilginin,
deneyimin, sosyal ve kisisel Ozelliklerin toplamidir. Dess ve Picken, insan
sermayesinin genel olarak, sirketin g¢alisanlarinin ve yoneticilerinin yeteneklerini,
bilgi, beceri ve deneyimlerini, eldeki gorevle ilgili oldugu kadar, ayni zamanda
bireysel 6grenme yoluyla bilgi, beceri ve deneyim birikimine katkida bulunma

kapasitesi ile ilgili oldugunu vurgulamistir (Dess, Picken 1999: 48).

Bu teori, insanlarin orgiitsel yeteneklerinin ve katkilarinin 6nemini arttirmak
icin bilgi, beceri ve yeteneklerine atifta bulunmaktadir. Bu, kapsam bakimindan
insan kaynaklarindan daha genistir. IKY uygulamalari, insan kaynaklar1 havuzunu
yonetmeye yonelik Orgiitsel faaliyetlere atifta bulunur ve kaynaklarin orgiitsel
amagclarin yerine getirilmesi i¢in kullanilmasini saglar (Schuler, Jackson 1987: 144,
Schuler, MacMillan 1984: 121-141; Wright, Snell 1991: 203-225).

Calismalarm ¢ogunlugunun IKY'yi insan kaynaklar1 uygulamalar1 veya

sistemleri veya uygulama gruplar1 agisindan tanimladigi gorilmistiir.

IKY'nin niteligi {izerinde farkli goriisler vardir. Bazi calismalar IKY'yi

bireysel uygulamalar olarak ifade etmektedir (Batt 2002: 32).

IKY'nin niteligi iizerinde bir baska goriis ise sistem ve uygulama kiimeleri
olarak tanimlamaktadir (Cappelli, Neumark 2001: 737-775).

IKY’yi tamimlayan genel olarak uygulanabilir IK uygulamalarinin veya
uygulama sistemlerinin sabit bir listesinin olmadig1 goriilmektedir. IKY'nin érgiitsel
performansa nasil etki ettigi sorusu, ii¢ perspektifin ortaya ¢ikmasina neden

olmustur.
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Evrenselci bakis agis1 oOrgiitsel performans elde etmek icin kuruluslar
tarafindan benimsenmesi gereken yiiksek performansli “en iyi uygulamalarin” bir

listesini yansitir (Boxall, Purcell 2008: 114).

Bu, isletme stratejilerinin ve IKY politikalarinin 6rgiitsel performansin
belirlenmesinde karsilikli olarak bagimsiz oldugunu gdstermektedir (Katou,
Budhwar 2007: 1-35).

Beklenmedik perspektif, etkili olabilmesi i¢in bir kurumun IK politikalarinin

kurulusun diger yonleriyle tutarli olmasi gerektigini one siirmektedir.

En iyi uygulamalar1 benimsemek yerine, IKY ve is stratejisi arasinda bir
uyum bulunmalidir. Bu, “dikey uyum” olarak da tanimlanmaktadir (Schuler ve
Jackson 1987: 24; Dany, Guedri, Hatt 2008: 75).

Boxall ve Purcell her iki bakis agisinin da tartigildigini, en iyi uygulamanin ve
en iyl uyumun, her birinin kendi igerisinde dogru olabilecegini vurgulamistir.
Bununla birlikte, IK uygulamalarmin gergek tasarimi bir dereceye kadar essiz
organizasyonel icerige baghdir. Kosulsal perspektifi bir adim daha ileri gotlren

uciincu, konfigtrasyonel perspektiftir (Ulrich, Brockbank 2005: 98).

IK uygulamalarinin ~ driintiisiiniin ~ 6énemini  vurgulayan ve bagimsiz
degiskenler modelinin Orglitsel performansin bagimli degiskeni ile nasil iligkili

olduguna dair biitiinsel bir yaklasima sahiptir (Girblz, Bekmezci 2012: 189-213).

Yapilandirma, Huczynski ve Buchanan tarafindan bir orgiitiin faaliyet
gosterdigi yapilar, siirecler, iliskiler ve siirlar olarak tanimlanmistir (Huczynski,

Buchanan 2007:28).

Tiim perspektifler IKY ve performans arasindaki baglantiy1 arastirmakla
ilgilidir. ABD'deki banka &rnekleminde IK uygulamalari ile karlilik arasindaki
iliskiyi incelemistir. Genel olarak IK uygulamalarmin, IKY'ye yonelik evrenselci,
beklenmedik durum ve konfiglirasyon yaklasimlarini test etmede, Karlilikla pozitif
iligkili oldugunu bulmuslardir (Delery, Doty 1996: 835).

Bir kavram olarak IKY, siklikla iki farkli formla tanimlanmistir. Bunlar

yumusak ve sert olarak smiflandirilir. Yumusak model, IK politikalarmm is
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hedefleriyle  biitlinlestirilmesinin ~ 6nemini  vurgulamakta ve c¢alisanlarin
degerlendikleri varlik olarak ele almmalarini ve taahhiit, uyumluluk ve yliksek
nitelikli beceri ve performanslari ile rekabet avantaji saglamaya vurgu yapmaktadir.
Calisanlar, iiretken siireclere pasif girdilerden daha proaktif, gelisime agik, katilimla
elde edilen giivene ve is birligine layiktirlar. Sert IKY yaklasimimin bilimsel ydnetim
ile bir ilgisi vardir, ¢ilinkil insanlar bir biitiin olarak ele alinmayan, ancak kurumun

icerisinde yer alan faktorlerdir (Legge 1995: 18-21).

Bu model, “insan” a vurgu yapmayan sert modelin tersine insanla iligkilidir.
Herberg ve McGregor'un iliskiler okulunun Sert IKY modeli, “insan sayisinin”

yonetilmesinin niteliksel, hesapsal ve ig-stratejik yonlerine odaklanmaktadir (Storey

1987: 68).
1.5. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan

Donem boyunca birgok arastirmaci farkli IKY uygulamalarimi farkli isimlerle
tammlamistir. Arastirmacilar gesitli IKY uygulamalarina “en iyi uygulamalar” veya
“ylksek performans” (Huselid 1995: 635-670) “sofistike” (Golhar, Deshpande,
1997: 30- 38; Hornsby, Kuratko, 1990: 9-18) ya da “profesyonel” olarak (Gnan,
Songini 2003: 141-172) deginmektedirler.

Pfeffer, en uygun olanin “En Iyi IKY Uygulamalar1” oldugunu savunmustur
(Pfeffer 1998: 94).

Ancak, Chandler ve McEvoy'e gore, IKY arastirmasinda siiregelen
sorulardan biri, insanlar1 yonetmek i¢in evrensel olarak iistiin bir yaklagimi temsil
eden tek bir dizi politika veya uygulamanin bulunup bulunmadigidir. En iyi
uygulamalar hakkindaki teoriler evrensel olarak, bazi IKY uygulamalarinin ayr1 ya
da kombinasyon halinde orgiitsel performans: gelistirdigini  gostermektedir

(Chandler, McEvoy 2000: 43-58).

Bir dizi “en iyi uygulama” listesi iiretilmistir. Guest su sekilde bir listeyi

Onermektedir:

1. Se¢im yapma ve katki yapma potansiyeli olanlar1 belirlemek i¢in se¢im

testlerinin dikkatli kullanima.

17



2. Egitim ve ozellikle egitimin devam eden bir etkinlik oldugunun taninmasi.

3. Calisanlarin bilgi ve becerilerini tam olarak kullanma sorumluluk ve
Ozerkligine sahip olmalarini saglamak i¢in adimlar dahil olmak iizere esneklik,

baglilik ve motivasyon saglamak i¢in is tasarimi.

4. iki yonlii bir siirecin herkesi tam olarak bilgilendirmesini saglamak icin

iletigim.

5. Calisanlarin yaptiklar1 isin finansal performansi iizerindeki etkilerine
iliskin farkindaliklarini arttirmak ig¢in sahiplik programlarin1 paylasma (Guest 2002:
335-358).

Redman ve Mathews, bir calismada, hizmet kuruluslarimi destekleyen bir IKY

paketinin temel faktorlerini de tanimlamiglardir. Buna gore:

29 ¢

1. Dikkatli bir ise alim ve se¢im, 6rnegin, “toplam kalite alim1”, “sifir kusurlu

2 ¢

ise alim”, “ilk kez ige alim”.
2. Egitim ve 0grenim.

3. Coklu kabiliyete istekli personel icin ekstralar gibi kapsamli ticretlendirme

sistemleri.
4. Takim caligmasi ve esnek is tasarimi.
5. Calisanlarin katilimi.

6. Kosullu 6diil sistemlerine baglantilar ile performans degerlendirmesi

(Redman, Mathews 1998: 57-77).

Delery ve Doty ise, genel 6rgiitsel performansla ilgili yedi IKY uygulamasin

belirlemislerdir:
1. I¢ kariyer merdivenlerinin kullanima.
2. Orgiin egitim sistemleri.

3. Sonug odakli degerlendirme.
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4. Performansa dayal1 iicretlendirme.

5. Istihdam giivenligi.

6. Calisanin dinlenmesi.

7. Genis tanimlanmis isler (Delery, Doty 1996: 830).
Ancak, en iyi bilinen uygulamalar Pfeffer tarafindan ortaya atilmistir. Bunlar:

1. Se¢meli ise alma.

2. Istihdam giivenligi.

3. Kendinden yonetilen takimlar.

4. Performansa bagl yiiksek kompanze.

5. Kapsamli egitim.

6. Durum farkliliklarinda azalma.

7. Bilgi paylasimi (Pfeffer 1998: 95).

Appelbaum ve arkadaglari tarafindan yiiriitillen kayda deger bir arastirma
calismasinda 1995-1997 yillar1 arasinda celik, giyim ve medikal teghizat iiretim
sahasinda yapilan biiylik bir calismada yiliksek performansli is sistemleri ve
performans arasindaki baglantiy1 incelenmistir. Appelbaum ve arkadaslar1 Orgutsel
performans acisindan kritik oldugunu disiindiikleri {i¢ tip genel insan yOnetimi
pratigi tespit ettiler. Ise alim, segim ve dgrenmeye daha fazla vurgu yapmuslar, beceri
arttirict uygulamalarin 6nemli oldugunu, ¢iinkii is organizasyonundaki degisikliklerin
sadece calisanlarin bu firsatlar1 ele almak icin yeterli becerilere sahip olmasi

durumunda etkili olmasi gerektigine karar vermislerdir.

Motivasyon gelistirme uygulamalart kritiktir ¢linkii ¢alisanlarin beceri ve
firsat sahibi oldugu varsayilsa bile, bu firsatlar1 elde etmek i¢in motivasyona sahip
olmalar1 6nemlidir. Son olarak, katilim artiric1 uygulamalar, ¢alisanlarin karar verme
stirecine dahil olma ve katilma sansina sahip olmalar1 i¢in ¢evrimigi is sistemlerini ve

cevrimdisi katilim etkinliklerini tasarlama ile ilgilidir. Insanlarin katilimi olarak
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adlandirilan seyin aktive edilmesinin anahtarinin sadece 1KY uygulamalarmin iyi
hazirlanmis uygulamalarinda degil, ayn1 zamanda 6nderlik liderligi ile birlikte gii¢lii
ve tutarli bir organizasyonel vizyon ve kurumsal liderlikle baglantili olarak yer

aldigina dair giiglii bir isaret vardir (Bozkurt 2011: 36-62).

Onceki ¢aligmalar, IKY uygulamalarinin uygulanmasinda, olumlu sonuglarin
tesvik edilebilecegi onemli bir ara¢ oldugunu gdstermistir. IKY'nin performans
lizerindeki etkisinin, ¢alisanin iKY uygulamalarina tepkisine bagl oldugunu ve bu
nedenle etkinin IK'Y uygulamalarinin ¢alisan tarafindan algilanmasi yoniinde hareket

edecegini ileri stirmiistiir (Guest 2002: 335-358).

Giiglii istihdam ve se¢im uygulamalarinin, tanitim firsatlarinin, sikayet ¢oziim
mekanizmalarinin, esnek fayda planlarinin, calisanlarin sorumlulugu, 6zerklik ve
takim ¢alismasinin varligiin orgiitsel bagliliga olumlu katki sagladigi ve tazminat
kesintilerinin orgiitsel baghlik ile negatif iliskili oldugu kanitlanmistir ( Caldwell,
Chatman ve O 'Reilly 1990: 245- 261; Ogiit, Akgemci, ve Demirsel, 2004: 277-290;
Gould-Williams ve Davies 2005: 87: Heshizer 1994: 84-90).

Orgiitsel baghiligs tesvik etmek, kariyer gelisimi, egitim firsatlar1 ve
performans degerlendirmesinin tatmin edici ve algilanan yeterliligidir (Kuvaas 2008:

1-25).

IKY ile is iliskisi arasindaki iliskiye yonelik arastirmalar yetersiz olsa da
ozerklik, gorev kimligi, beceri c¢esitliligi, gérev 6nemi, is ve geri bildirim gibi is
Ozelliklerinin, is kaynaklar1 (geribildirim, sosyal destek ve denetleyici kogluk),
egitim ve teknoloji gibi Orgiitsel kaynaklarin is iligkisine olumlu etkisi vardir (Saks,

Rotman 2006: 600-619).

IKY uygulamalarmin, dzellikle de ¢alisanlarin bireysel iscilerin ihtiyaglarina
yonelik kaygi ve endise sunabildikleri durumlarda pozitif degisim iliskileri baglattig
iddia edilmektedir (Gould, Williams 2007: 14).

IKY uygulamalarini neyin olusturdugu konusunda tam bir anlayis yoktur.
Yillar boyunca, arastirmacilar gesitli uygulama listelerini dnermislerdir. Onerilen

cesitli uygulama listelerinin 6ziinii olusturan bazi uygulamalar olduguna dikkat
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etmek gerekir. Bu caligmalardan bazilari, incelenen literatlrdeki 6nemi, etkileri ve

Olciilebilirligi temel alinarak bu ¢alisma icin se¢ilmistir.
1.5.1. ise Alim ve Secim

Ise alim icin basvuruda bulunan yetenekli kisilerden olusan bir havuz
olusturma siireci yoneticiler ve segmenlerin yonetim amagclar1 ve yasal gerekliliklerle
verilen gorev(ler), sonucunda gerceklesir. Bagvuruda bulunan kisi veya kisilerden
olusan bir bagvuru havuzundan se¢im yapmak i¢in belirli araglar1 kullanirlar

(Bratton, Gold 2007: 239).

Kuruluslar, halihazirda ilgili bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olan ve ayni
zamanda gelecekteki yetenekleri ile ilgili dogru bir tahmin yapabilen is¢ileri elde
edebilirlerse ise alim ve se¢im, bir kurumun etkinligini ve performansini

sekillendirmede ¢ok 6nemli bir rol oynayabilir.

Performans iyilestirme, yalnizca iyi isleyen bir sistemin bir sonucu degildir,
ayn1 zamanda, kararli ve motive olmus bir isgiiciinii ise almada ve siirdiirmede

basarili olan etkin insan kaynaklari stratejilerine de baglidir (Gok 2006: 69).

Ise alim ve secgim, is giiciiniin artan bir rekabet avantaji kaynag: olarak one
cikmaya baglamasi ile birlikte organizasyonlarda bu secimler gittikge daha 6nemli
hale gelmistir. Iscilerin secilmesinin, sadece calisanlarin yerine gegmek ya da sayiya
eklenmek yerine, daha Ust diizeyde performans gosterebilecek taahhldl sergileyen

iscileri yerlestirmeyi amagladigi iddia edilmektedir (Demir, Cavus 2005: 56).

IKY'nin bu islevi, daha genis bir IKY stratejisi icinde yer alabilen, ¢alisan
kaynaklarina dayali bir siire¢ iginde belirli bir ardisik olarak baglanmis asamalardan
olusan planli rasyonel bir etkinlik olarak sunulur. Ise alma ve se¢me siireci dort
asamada gergeklesebilir: ihtiyaglarin belirlenmesi, ise alimin planlanmasi, adaylarin

ilgisini cekme ve adaylar1 segme (Armstrong 2010: 25).
1.5.2. Egitim ve Gelistirme

Egitimin ve gelisimin resmi bir tanimi, bir c¢alisanin, genellikle ¢alisanin
tutumunu degistirerek veya kendi beceri ve bilgisini artirarak, bir 6grencinin

O0grenme yoluyla gerceklestirme yetenegini artirarak mevcut veya gelecekteki
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calisan1 iyilestirme cabasidir. Egitimin belirli beceriler kazandirma siireci oldugu
goriiliirken, gelisimin calisanlarin biiylimesine yardimer olacak O6grenme firsatlari

oldugu sdylenir.

Armstrong'e gore egitim, 6gretim, gelisme ve planli deneyim sonucunda
ortaya c¢ikan Ogrenme yoluyla davraniglarin bigimsel ve sistematik olarak
degistirilmesidir. Organizasyonun ve isgiicliniin ¢ikarlarini birlestirerek egitimin

orgiitsel bir hedefe ulasmasinda ayr1 bir rolii vardir (Armstrong 1980: 543).

Egitimin performans iizerinde daha iyi1 bir etkiye sahip olmasi i¢in tasarimi ve
sunumu iyi yapilmahdir. Egitim, ¢alisgan performansini arttirmak i¢in hayati 6nem
tasimaktadir. Orgiitsel baghilik veya “bir bireyin kimliginin ve belli bir
organizasyondaki katiliminin goreceli giicii” etkili egitime ve gelisim programina

baghidir (Pool, Pool 2007: 353-36).

Arastirmacilara gore, keskin i¢ gorlyu ortaya koyan kuruluslar, mevcut
isgliciiniin egitim ihtiya¢larini karsilamak i¢in gerekli kosullar1 saglamaktadir. Cheng
ve Ho, yeterli egitimin, ¢alisan iletisiminde ve performanslarin yeterliliginde ve ayni
zamanda elde tutma siiresinin uzamasinda Onemli gelismeler sagladigim

gostermektedir (Cheng, Ho 2001: 102-118).

Dahasi, programlar, ¢aligsanlarla iletisim becerilerini hedeflediklerinde, karda
onemli artiglar ve olusturulan daha fazla sayida pozitif calisma iligkileri de
saglamaktadir. Ayrica, egitim ve ogretimin is katilimi, is tatmini ve orgiitsel baglilik

tizerinde 6nemli bir olumlu etkisi oldugu gosterilmistir (Sevigin 2012: 183-197).

Buna ek olarak, yetersiz is egitimi nedeniyle koti performans

degerlendirmeleri, calisan memnuniyetsizligi ve catisma olusturabilmektedir.
1.5.3. Tazminat

Tazminat stiregleri, uygun tiir ve itcretler, faydalar ve diger tazminat
bi¢imlerini saglamak ve siirdiirmek {izere tasarlanan ve yonetilen politikalar, rehber
ilkeler, yapilar ve prosediirler bi¢imindeki tazminat felsefelerine ve stratejilerine
dayanir. Bu, is degerlerini Olgmeyi, iicret yapisini tasarlamayir ve korumayzi,
performans, yetkinlik ve beceri i¢in 6deme yapmay1 ve caliganlara saglanan faydalari

saglamay igerir.
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Tazminat yonetimi sadece parayla ilgili degildir, ayn1 zamanda igsel veya
digsal motivasyon saglayan finansal olmayan tazminat ile de ilgilidir (Bakis 2012:

45).

Tazminatin motivasyonel bir etkisi vardir ve bu nedenle, daha iyi performans
gosteren caligsanlarin, ortalama performans gosteren ¢alisanlardan daha fazla 6denen
bir licretlendirme yapisina sahip olmasinin, orgiitsel performansi arttirmak i¢in hayati

onem tasidig1 anlamina gelir (Sagir 2016: 415-439).
1.5.4. Degerleme / Performans

Calisanlarin =~ performans yOnetimi degerlendirmesi, calisanlarin
performanslarinin ve performans potansiyellerinin agina olduklar1 yoneticilerin veya
belirli bir slire boyunca gelistirme potansiyelinin  sistematik  olarak
degerlendirilmesidir. En eski ve yaygin olarak kullanilan yonetim uygulamalarindan
biridir. Performans degerlendirmesi, bir kurulus i¢in vazgegilmez bir aractir ¢iinkii
sagladig bilgiler, terfi, hak artisini transfer, isten c¢ikarma, egitim ve gelisim gibi
konularda karar vermede oldukga yararlidir. Yukaridaki konular yani sira ¢alisanin

taahhiidiinii ve memnuniyetini artirabilir (Sagir 2016: 415-439).

Performansin tanimlanmasina, planlanmasina ve yonetilmesine odaklanmanin
performansin degerlendirilmesinden daha 6nemli olduguna dair biiyiik bir farkindalik

vardir (Bakis 2012: 45).

Ekonominin artan rekabetci dogasi ve dis ortamdaki hizli degisimler, birgok
organizasyonun, reaktif performans degerlendirmelerinden proaktif performans
yonetimine, liretkenligi artirmasi ve organizasyonel performansi iyilestirmesi i¢in

zorlamasina neden olmustur (YUksel 2007: 11).

Prasad, performans yo6netimini performans planlama, performans
degerlendirme, geri bildirim verme ve performansin iyilestirilmesi i¢in bir ¢alisan

veya ekip danismanligi olarak tanimlar (Prasad vd., 2005: 221).

Armstrong'un belirttigi gibi, performans yonetimi bireysel ve takimlarin
performansini gelistirerek kurumsal performansin iyilestirilmesi i¢in sistematik bir

strectir. Performans yonetimi, toplam kalite yénetiminin gittikce artan éneminin bir
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sonucu olarak, 1980'lerin baslarinda IKY igin en énemli gelismelerden biri haline
gelmistir (Armstrong 1987: 275).

1.5.5. Is Giivenligi

Delery ve Doty tarafindan yapilan ¢alismalar, istihdam giivenligi ve orgiitsel

performans arasindaki anlamli iligkiyi vurgulamistir (Delery, Doty 1996: 831).

Pfeffer'in is giivencesinin yararlar {izerine yaptigi arastirmada, ¢alisanlarin
bilgi ve iiretkenligi artirmaya odaklanmalar ile islere ve orgiitsel performanslarina
daha uzun vadeli bir bakis acis1 kazandirmalarini tesvik ettigini gostermektedir.
Zamanla siirdiiriilen istthdam giivenligi, daha fazla is birligine, iicret artiglarina ve
kurum icinde daha iyi bir ruha sahip olmanin artmasina yol agabilecek, insanlar ve

igverenler arasinda giiven olusturulmasina yardimci olacaktir (Pfeffer 1998: 128).

Istihdam giivenligi fikri, drgiitiin baskalariyla etkili bir sekilde calismayan
veya c¢alisamayan kisileri tuttugu anlamina gelmez. Elbette performans ¢nemlidir.
Istihdam giivenligi, secici ise alma, kapsaml1 egitim, bilgi paylasimi ve delegasyon
gibi diger bir¢ok yiiksek performansh yonetim uygulamalarinin uygulanmasinda
temeldir. Benzer sekilde, isletme otoritesinin yetkilendirilmesi ve hassas
performansin ve stratejik bilginin paylasilmasi giiven gerektirir ve giivenin karsilikli,
uzun vadeli taahhiitler sisteminde ortaya ¢ikma olasiligi daha yiiksektir (Danisman

2008: 18).
1.5.6. Calisan Katilinm

Bir Orgutin misyonunu yerine getirmesine yardimci olmak igin personelin
dogrudan katilim1 ve kendi fikirlerini, uzmanliklarini ve problemleri ¢6zme ve karar
alma konusundaki cabalarim1 uygulayarak hedeflerine ulasilmalarin1 ¢alisanlarin
katilimi olarak adlandirilir. Firmalar, insanlari, bir otomobilin tekerlegi ya da sadece
carklar1 olarak goriiyorlarsa, ¢alisanlarin tam potansiyelini asla fark etmeyeceklerdir.
Uzun vadede, bu tiir sirketlerin verimsizligi rekabet alaninda agikga ortaya ¢ikacaktir
ve yonetim felsefesi degismedik¢e sorunlar ortadan kalkmayacaktir (Apostolou,
Hassell ve Webber 2000: 76).

Pek ¢ok calisma, c¢alisanlarin katilminin, bir ¢alisanin, ekibin veya

organizasyonun performansi ve iyiligi konusunda ne kadar etkili olabilecegini
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gostermistir. Organizasyonel karar verme kabiliyetinin iyilestirilmesi ve azaltilmig
tirtin dongiisii siireleriyle maliyetlerin diisiiriilmesi bunlara 6rnektir (Danigsman 2008:

13).
1.5.7. Bilgi Paylasinu ve Bilgi Yonetimi

Pfeffer'in belirttigi gibi, bilgi paylasimi iki nedenden otiirli yiiksek
performansli ig sistemlerinin temel bir bilesenidir: Birincisi, finansal performans,
strateji ve operasyonel onlemler gibi konularda bilgi paylasimi, kurumun insanlarina
giivendiklerini otaya koymaktadir. Ikincisi ise, bilgi sahibi olmadiklar1 durumda
motivasyonlu ve egitimli kisilerin bile organizasyonel performansi arttirmaya katkida
bulunamayacaklarini gergegidir. Performansin énemli boyutlarinda bu bilgilerin nasil

kullanilacagi ve yorumlanacagi konusunda egitimler verilmelidir (Pfeffer 1998: 120).

Gergekte bilgi akis1 yoluyla paylasilan bir kiiltiirii gergek kilan bir girisim
rekabetgi bir siire¢ ortaya cikacaktir. Bilginin paylagimi tiim isletmenin kiiltiiriiniin
hayati bir parcasi oldugunda, bu durum isletmenin etkinligini kesinlikle etkileyebilir.
Insanlar birlikte calistiklarinda, fikirleri paylastiklarinda ve bazen de
zorlandiklarinda, bir digerinin fikrini isletmenin yararma insa ederler. Iletisim ve
bilgi paylasiminin olmamasi, isleri aksatmaktadir ve kurumsal vasatligi beraberinde
getirir. Brian Hackett'in “Bilgi Yonetiminin Otesinde: Calismak ve Ogrenmenin
Yeni Yollar1” baglikli bir calismasinda, bilgi yonetimi, “Bir isletmenin tiimiiniin
tanimlanmasi, yonetilmesi ve paylasilmasi i¢in biitlinlesik, sistematik bir yaklasgim”

olarak tanimlanmaktadir.

Ozlinde, bir kurumun tiim bilgi ve kaynaklarini bir araya getirerek bunlart
calisanlara agik hale getirmektedir. Buna karsilik ¢alisan, yeni kaynaklar1 yaratmak

i¢in bu kaynaklari kullanir ve boylece firmaya geri verir (Danisman 2008: 16).
1.5.8. Is Tasarim

Is tasarimi, tekrarlayan ve mekanik gorevlerden kaynaklanan i
tatminsizligini ve calisanin yabancilagsmasini azaltmaya veya ortadan kaldirmaya
yonelik is diizenlemesi veya yeniden diizenlemeyi ifade eder. Is tasarimi sayesinde,
organizasyonlar, kisinin iginin artisint1 ve sorumlulugunu yerine getirirken kisisel

basart duygusundan daha fazla tatmin edici olmak gibi parasal olmayan odiiller
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sunarak verimlilik diizeylerini yiikseltmeye calisir. Is biiyiitme, is zenginlestirme, is
miihendisligi, is rotasyonu ve is sadelestirme, is tasarimi alistirmasinda kullanilan

cesitli tekniklerdir (Opatha 2002: 170-183).

Is tasarimmm “sosyal ve kisisel gereksinimlerinin yani sira teknolojik ve
organizasyonel gereklilikleri yerine getirmek icin igerigin, yontemlerin ve is
iligkilerinin tanimlanmas1” olarak tanimlanmistir. Ayrica, saglik ve giivenlik ile
ergonomi konularinin yani sira, organizasyonel ve bireysel calisan gereksinimlerini
g6z Oniinde bulundurarak, bir isi olusturmak i¢in ¢esitli unsurlar1 bir araya getirme
stireci de olabilmektedir. Bu hizla degisen is ortaminda, zorlu is gereksinimlerini
kargilamak icin is tasarimini daha da kritik hale gelmistir. Degisen teknoloji, gelismis

iletisim ve degisen organizasyon yapilari, etkilenmis is tasarimina sahiptir.

Degisimin hizli temposuna daha duyarli olmak igin, isler bir dereceye kadar
yerlesik esneklige sahip olmalidir. Bu esneklik, is tasarimina dikkat edilerek saglanir.
Is sadelestirme, is prosediirlerini standartlastirir ve insanlar1 agik¢a tanimlanmis ve
olduk¢a uzmanlasmis gorevlerde kullanir. Is rotasyonu ve is genislemesi, is
miihendisligi  yaklasimindan emegin uzmanlasmasindan faydalanmak igin

tasarlanmistir (Luthans 2005: 56).

Is rotasyonu, bir ¢alisanin operasyonlarda daha iyi bir anlayis elde etmek icin
farkli departmanlarda veya bir organizasyondaki islerde galismasina izin verir. Is
bliyiitme, calisanlara daha fazla ve ¢esitli gorevler vererek motivasyonu artirmak igin
kullanilabilir. Is zenginlestirme, daha fazla bilgi ve beceri diizeyine sahip olmak,
iscilere Ozerklik ve sorumluluk vermek, kendi performanslarini planlamak,
yonlendirmek ve kontrol etmek ve kisisel bir firsat saglamak acisindan daha fazla is

igeriginin dahil edilmesini gerektiren tekniktir (Garg, Rastogi 2006: 572- 587).

Yapilan caligmalarin birgogu, is tasarimi ile performans arasinda bir iligki
oldugunu gostermektedir. Is tasarimi, gorevlerin nasil yerine getirildigine dair net bir
yon verir ve bu, is performansinda ve analizinde olumlu bir degisime neden olur ve
bunun sonucunda, verimli bir is performansi elde ederek organizasyonel verimlilik

artirtr (Danigsman 2008: 18).
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1.5.9. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, kisinin kisisel becerilerinin, ilgi alanlarinin, bilgisinin,
motivasyonlarinin ve diger Ozelliklerinin farkinda oldugu bir siireci igerisinde
barindirir. Bu siiregte firsatlar ve se¢imler hakkinda bilgi edinilir, Kariyerle ilgili
hedefler tanimlanir ve belirli hedeflere ulagsmak i¢in eylem planlart olusturulur

(Dessler 2003: 34).

IKY'de kariyer planlamasi, bireylerin kariyeri icin ihtiyaclar, istekleri ve
firsatlar1 belirlemek ve bu kariyeri desteklemek i¢in insan kaynaklar1 programlarinin
gelistirilmesini tanimlamay1 amagclamaktadir. Iyi planlanmis bir kariyer gelistirme
sistemi, liyakate dayali igsel gelisim firsatlari ile birlikte, ¢alisanlar arasinda yiiksek
motivasyona neden olur ve bu da firma performansi iizerinde bir etkiye sahiptir

(Danigman 2008: 23).

Daha genis anlamda, tarafindan hem kurumun ihtiyaglarini hem de bireylerin
tercihlerini ve yeteneklerini optimize edecek sekilde planlanmasini ve yonetilmesini
saglayan organizasyonel siireclerin tasarimi ve uygulanmasi olarak ifade edilmistir.

IKY'nin en dnemli unsurlarindan biri haline gelmistir (Mayo 1991: 87).

Byars ve Rue'nin gore kariyer yonetimi, bireyler, kuruluslar ve ¢alisanlarin
yakin yoneticileri arasindaki ortak sorumluluktur. Bireylerin iki ana alani kapsayan
sorumlulugu olan kendi kariyer planlarini hazirlamak ve plan1 uygulamaya koymak,
sirastyla kariyer planlama ve kariyer stratejileri olarak adlandirilir. Organizasyonun
ve yoneticilerin sorumluluklari, eger bir araya getirilirse, en iyi oOrgiitsel kariyer
yonetimi olarak adlandirilan baska bir boyut meydana gelecektir (Byars, Rue 2000:
122)

1.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan unsurlari, herhangi bir organizasyon i¢in en énemli kaynakti. Clnki bu
unsurlar organizasyonun hedeflerine ulagmasini saglar. Egitimli ve motive olmus
isglicii sayesinde, organizasyon hedeflerine ve stratejilerine ulasabilir. Insan
kaynaklarinin énemi, organizasyonun verimliligi ve yeterliligindeki etkili roliinden
kaynaklanir, ¢linkli bireyler tasarim, iirlin ve hizmetler tasarlar, kalitelerini kontrol

ederler, kaynaklari dagitanlar ve genel olarak Orgiitiin stratejileri ve dolayisiyla
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herhangi bir oOrgiitiin basaris1 temel olarak isgiiciiniin niteligine ve verimliligine

baghdir (Rashid vd., 2004: 16).

Tiim bilimsel ¢alismalar, insan unsurunun Onemini, mevcut personelin
saglanmasi, isttihdam edilmesi, insan kaynaklarimin korunmasi ve gelistirilmesi gibi
ilgili olaylarin ve eylemlerin 6nemini dogrulamaktadir. Asagidaki nedenlerden dolay1

orgiitlerde insan kaynaklarmin yonetimine 0zel dikkat gosterilmelidir:

e Orgiitiin fonksiyonel faaliyetlerinde ve insan kaynagmn niteligini
belirledigi organizasyonda cazibe merkezi olmasi.

e Rakipler tarafindan taklit edilemeyen tek kaynaga sahip olmasi.

e Kaliteyi artirarak ve verimliligi artirarak insan kaynaklar
maliyetlerini azaltmas:.

e IKY uygulamalarindaki hatalar, diger departmanlarin islevlerine
kiyasla daha dlsiik maliyetlerle ¢oziilebilmesi (Rashid vd., 2004:
161).

1.7. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

IKY, tiim fonksiyonlari ile birlikte birgok hedefe ulasmaya katkida bulunur.
Bunlar soyledir:

e Is sartnamelerini belirleyerek nitelikli bireyler elde etmek.
e (abalarindan yararlanmak i¢in bireyin yeteneklerini gelistirmek.
e Insan kaynaklarmin etkin yonetimi ile organizasyon icin rekabet

avantaji1 elde etmek.
Ayrica, IKY'nin hedeflendigi bir dizi amag su sekilde ifade edilebilir:

e Mal ve hizmetleri en iyi sekilde liretmek ve maliyetleri diisiirmek i¢in
cesitli iglerde ¢alismaya nitelikli bireyler edinmek.

e Belirtilen niceliksel ve niteliksel kriterlerin ¢abalarina uygun olarak
mal veya hizmet iiretiminde calisanlardan azami faydanin elde
edilmesi.

e Bireylerin oOrgiite aidiyeti ve sadakatinin saglanmasi ve ¢alisma

isteginin stirdiiriilmesi.
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e (evre alanindaki teknolojik ve idari degisimleri karsilamak igin
egitim yoluyla insan kaynaklarinin kapasitesinin gelistirilmesi.

e Insan kaynaklarma yiiksek Kkaliteli sosyal ve saghk sigortasi
saglanmasi (Dessler 2003:35).

Insan kaynaklarinin yonetiminin bir kismi toplumla, bazilar1 érgiitle baglantily
ve diger calisanlarla baglantili olan {i¢ seviyeden olustugunu belirtmistir (Dessler

2003: 38):
A. Topluluk Dizeyindeki Hedefler

Insan kaynaklarinin arz ve talebi arasinda bir denge saglamak, en iyi ve en
iretken is bulmada toplulugun iiyelerine yardim etmek, enerjilerine yatirim
yapmalarini saglamak ve bu yatirimlar i¢in onlar1 adil kilan formda adil bir getiri

elde etmeyi igerir.
B. Organizasyon Duizeyindeki Hedefler

Arastirmacilar, IKY’nin hedeflerinin kurulusun hedefleri oldugunu kabul
etmektedir. Organizasyonun hedeflerine ve ekonomik verimlilige ulasabilmesi i¢in
cesitli islerde calismak icin kalifiye eleman almalar1 gerekmektedir. Ayrica
organizasyon seviyesindeki en Onemli hedeflerin asagidaki gibi gosterebilecegi

sonucuna varmistir:

Kapasite ve uzmanliga sahip isgiiciinii kesfetmek ve ¢ekmek igin
calismak.
e (Calisanlar1 artirmak i¢in ¢alismak en iyi ¢abay1 ve baglilig1 saglamak.

e Kisa vadede egitim ve gelisim yoluyla insan kaynaklar1 ¢caligmalarinin
avantajlarini degerlendirmek.
e Egitimli verimlilik isgiiciiniin siirdiiriilmesi ve kurumun hedeflerinin

basarisina katkilarinin devam ettirilmesi (Dessler 2003: 33).

C. Calisanlarin Dlzeyindeki Hedefler
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Bu hedefler, miimkiin olan en iyi is firsatlarini elde etmeyi, bireyler icin
giivenlik ve giivenlik programlar1 saglayarak uygun saglikli ¢alisma kosullarini
saglamayi, eylemlerinde adalet saglamay1 ve onlara 6diil vermeyi amaglamaktadir.
Ayrica ¢alisanlarin seviyesindeki en o©nemli hedeflerin asagidaki gibi ortaya

cikabilecegi sonucuna varmistir:

e Bireyleri gelistirmek ve gelistirmek i¢in ¢alismak.
e Insan kaynaklarmm tiikenmesini azaltan benimsenen nesnel

politikalar.
1.8. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejileri

IKY, herhangi bir organizasyonda bir dizi strateji fonksiyonuna sahiptir. Bu
stratejiler, organizasyonda gerekli insan kaynagini temin etmek, isgiicii ihtiyag
planlamasi, ige alimlar, personel alimi ve organizasyonla birlikte dagitmak igin

uzmanlagmis fonksiyonlar olarak tanimlamistir.

Orgiitlerde insan giiciiniin ise alim, performans degerlendirme, gelistirme,
tazminat ve Odiillendirme islevlerini ve is¢iler i¢in sosyal ve saglik hizmetleri
sagladigini belirtmektedir. Bu nedenle iKY, “ise alim ve se¢im, egitim ve gelisim,
insan kaynaklarinin siirdiiriilebilirligi, performans degerlendirme ve ddiiller” gibi bes

stratejiye dayanmaktadir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL PERFORMANS VE SAGLIK
KURULUSLARINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

2.1. Orgutsel Performans

2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Acisindan Orgitsel Performans
Kavram

Son yillarda organizasyonel performansin konusu biiyiik ilgi gérmektedir ve
performansla ilgili sorunlara ¢6ztm uretmek igin surekli izerinde arastirma yapilan
bir konudur. Bu alanda bir¢cok calisma ve arastirma yapilmistir. Bazilari, performans
kavramin1 ve bilesenlerini, {iretkenlik ve diger benzer kavramlar gibi diger

kavramlarla birlestirmekte ve digerlerini tanimlamaya odaklanmaktadir.

Campbell'in teorisine gore performans, bir kurulusun 6l¢eklendirilebilen ve
Olcililebilen hedeflerine ulasilmasiyla ilgili bir eylem veya davranistir.
Organizasyonel performans organizasyon faaliyetlerinin nihai sonucudur (Campbell
1999:55).

Organizasyon tarafindan aranan ve istenen sonuglara ulagmak istenen

sonuglardir (Wright vd., 2003: 259).

Kurumun mevcut kaynaklar1 verimli ve etkin bir sekilde kullanma yoluyla

hedeflerine ulagma kabiliyeti vardir (Daft 2003: 520).

Performans terimi, ozellikle SIKY literatiiriinde ve idari literatiirde iki
nedenden Otiirii 6nemlidir. Birincisi, basarty1 6ngdrmek icin kilit bir odak noktasidir
ve kuruluslar kararlarini ve stratejik planlarin1 uygulamakta basarisiz olurlar. Ikincisi,
performansin konusu ve 0lgiisii, bir¢ok farkli zorlukla kars1 karsiya kalmasidir. En
onemlisi, kuruluslarin farkli hedefleri vardir ve bu nedenle dl¢liim gostergelerinde
farkliliklar bulunur. Performans, kurumun maddi ve manevi kaynaklari nasil
kullandig1 ve bunlarin amaglarina ulagmalarin1 saglayacak sekilde yoOnetilmesini

icerir. Bununla birlikte, Johnson ve Schol, performansin belirlenen hedeflere
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ulagsmas1 beklenen faaliyetlerin sonucu oldugunu belirtmektedir (Johnson, Scholes

1997: 177).

Aguinis, performansin bireylerin  davranmiglarinin  6l¢iisti  oldugunu
belirtmektedir. Ayrica 6rgutiin hedeflerine ulasma kabiliyetlerinin ve yeteneklerinin

bir yansimasi oldugunu belirtmektedir (Aguinis 2007: 76).

Performans ve seviyenin belirlenmesinde birlikte ¢alisma arzusu ve yetenegi
olan, arzu ve performans diizeyinde calisabilme yetenegi arasinda bir iliski oldugu
durumlar bulunmaktadir. Orgiitsel performansin, is ortaminin kurulusun kaynaklar
ile uyumlu hale getirilmesi ve adaptasyon yoluyla elde edilen sonug¢ oldugunu teyit
etmistir (Johnson, Scholes 1997: 177).

Orgiitsel performansin, Organizasyonun elde etmek istedigi sonuglar oldugu

sonucuna varilmistir (Wright vd., 2003: 259).

Orgiitsel performans kavramina iliskin aciklamasini asagidaki dort ozellikle

aciklanmaktadir:

e Ustiin performans, paydaslarin (miisteriler, calisanlar, tedarikciler ve
distribiitorler) kuruluslar tarafindan belirlenerek, ihtiyag ve isteklerini
yerine getirmesi gerektigini ifade eder.

e Paydaglar tatmin etmek ic¢in kurulusun kendi hedeflerine ulagsmasini
saglamak amaciyla (yeni Triin gelistirme, misteri ¢ekmek,
harcamalarin azaltilmas1 ve ihtiyaglarin karsilanmasi) faaliyetlerini
temsil eden ana faaliyet yonetimidir.

e Insan kaynaklari, malzeme, mali ve bilginin uygun bir sekilde tahsis
edilmesi, bu operasyonlar organizasyonunun uygulanmasinda,
faaliyetlerine uygun kaynaklarin 6zellestirilmesi gerekmektedir.

e Etkin yonetim, iscilerin iyi bir sekilde, kurulusun neyi basarmak
istedigi ve bunun nasil elde edilecegi ile ilgili olarak i1yi bilinen agik

bir strateji gelistirilmesinde uzmanlasmistir (Kotler 2000: 42).

Organizasyonel performans, bireysel islevlerin ne dl¢iide yerine getirildigini

ifade eder ve bu, bireyin is gereksinimlerini nasil yerine getirdigini yansitir.
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Performans genellikle hammaddeler, yar1 mamuller ve makineler gibi organizasyonel
girdilerin teknik sartnamelere ve spesifik oranlara sahip mal ve hizmetlerden olusan
ciktilara doniistiiriilmesidir. Organizasyonel performans Olglimiiniin  bir dizi

boyutunu vardir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir:

e Yatirim Getirisi.
e Oz Kaynak Karliligi.
e  Miisteri Memnuniyeti.

e s Giicii ve Pazar Payi (Slater, Olson 2000: 819).

Orgiitsel performansin organizasyonel verimlilik, miisteri memnuniyeti,
diizenleyici kararlar alma yetenegi, is kalitesi ve kurumun elde etmeyi amacgladig

karlar araciligiyla olgiilecegini belirtilmektedir (Mahnke vd., 2005: 101).
2.1.2. Orgutsel Performans Hedefleri

Organizasyonlar, asagidaki gibi agiklanabilecek bir dizi hedefe ulasmayi

amagclamaktadir:

e Kapsaml bir performans degerlendirmesi yapmak ve net bir resim
elde etmek i¢in kurulusta {ist diizey yonetimi etkinlestirme.

e En diisiik maliyetle ve yiiksek kalitede yiiksek getiri elde etmek i¢in
mevcut kaynaklarin akilci kullanima.

e Her projenin performans sonuglarina bagli olarak ulusal ekonominin
kapsamli degerlendirmesi.

e Politika olusturmada kullanilan bilimsel, dengeli ve gercekei planlarin
yani sira devasa bir veri tabanina sahip olma.

e Kurumun faaliyetlerindeki dengesizlikleri ve zayif yonleri tespit etme
ve analizden sonra uygun ¢Oziimlerin gelistirilmesi ve nedenlerinin

bilinmesi yoluyla bunlari ortadan kaldirma (Slater, Olson 2000: 819).

Ayrica, yoneticilerin performansinin degerlendirilme silirecinin  onemli

oldugunu belirtmektedir. Asagida bir dizi 6rgutsel performans hedefleri sunmustur:

e Kurumun mevcut kaynaklarin kullanim derecesini, elde edilmesi

gereken hedeflerle kiyaslama.
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e Igsel durumu, giiclii ve zayif yonler bakimindan tanimlamanin yani
sira, kurulusun dis ortaminda bulunan firsatlar1 ve tehditleri
tanimlama.

e Kurumun gelecegi i¢in tasarim planlari.

e Organizasyonun farkli alanlarma iligkin kararlar1 rasyonellestirmeye

yardimce1 olmak (Slater, Olson 2000: 819).
2.1.3. Orgiitsel Performansin Onemi

Organizasyonel performansin 6nemi temel olarak su basliklardan

olusmaktadir:

e Kaynak disiplinlerini yonlendirmek.

e Degerlendirme yonetimi performansi.

e lyi performansim teshisinde yardimc1 yoneticiler.

e Kar ve yatirim arasindaki dengeleri gdsterme.

e Organizasyon yOnetiminin, bozulmakta olan ise miidahale i¢in dogru
zamani tayin etme.

e I boliimleri ve politikalar arasindaki koordinasyon seviyesinin

vurgulanmasi (Tapinos vd., 2005: 371).

Bir diger degisle orgiitsel performansin 6nemi asagidaki  gibi

gosterilmektedir:

e (evresel belirleyiciler i¢in planin uygunlugu.

e Kaynaklarinin yani sira kurulusun amaglarina uygun stratejik
eylemler.

e Planlarin uygulanmasinda yer alanlarin bilgilendirilmesi.

e s boliimleri ve politikalar arasindaki koordinasyon seviyesini
belirleme.

e Boliimlerinin hedeflerin uygulanmasindaki uygunlugu (Tuyglen
1998:4).

Organizasyonel performans, bir dizi unsurdan olusur. En o6nemlileri

sOyledir:
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e s Gereksinimleri Bilgisi: Genel bilgi, teknik beceri, profesyonel ge¢mis
ve genel is ve ilgili alanlar igerir.

e Isin Niteligi: Bireyin ¢alismasinin farkinda oldugu, isi yapma, yapma
yetenegi, beceri ve isini hata yapmadan gerceklestirme ve uygulama
yetenegi.

e Yapilan Isin Tutar:: Bir ¢alisamin normal c¢alisma kosullar1 altinda
yapabilecegi ¢alisma miktar1 ve bu bagarinin hiz.

e  Azim ve Givenilirlik: Calismanin ciddiyeti ve bagliligi ile ¢alisanin igin
ve belirtilen zamanda isin tamamlanmasinin sorumlulugunu iistlenebilme
yetenegini ve bu calisanin denetim otoriteleri tarafindan yonlendirilmesi

ve rehberlik etme ihtiyacinin kapsamini igerir (Tapinos vd., 2005: 371).

2.2. Saghk Kuruluslarinda insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Insan kaynagi, kurumlarin stratejik hedeflerine ulasilirken, geleneksel calisma
hayatina ve calisan kavramma farkli yaklasimlar getirilmistir. Orgiitler, sadece
diplomalar1 nedeniyle insanlar1 istihdam etmemektedir ve ayni insanlar1 yillarca ayni
konumda tutmamaktadir. Eski istihdam anlayisi, daha yliksek davranigsal ve teknik
niteliklere sahip ve siirekli gelisime agik olan yeni anlayisin dogmasina neden oldu.
Bu siireclerin  ve beklentilerin gelisimi, insan kaynaklar1 departmanlarinin

olusumunun ortaya ¢ikmasini sagladi.

Insan kaynaklar1 departmanlarinin boltimleri, 6zellikle yeni insan kaynaklari
kullanmak, performans sonuclarinin Olglilmesi, verimlilik ¢iktilar, egitim
gereksinimi analizi, licret yonetimi gibi islevlere yardimci olmakta ve kurumda mal

ve hizmet iiretiminin gelisimini desteklenmeye baglandi.

Organizasyonlar, basarili olmak ve ticari marka olusturmak icin insan
kaynaklar: ve IKYye yatirim yapmak zorundadirlar. Ciinkii kurumsal basarisi, farkin
insan kaynagi oldugunu ve ihtiyaglara gore hareket ettigini anladiktan sonra ortaya
cikmaktadir. Organizasyon igerisindeki en &nemli rollerden ya da IKY’den biri,
analizden sonra gelistirilecek sistemler ile c¢alisanlarin daha iyi nasil

calisabileceklerini ve ¢alisanlarin verimliligini artirmayi analiz etmelidir.

Asil onemli olan, c¢alisanlarin kendilerini daha iyi seyler yapmaya tesvik

eden, gelismeyi tesvik eden, amag¢ ve hedefleri gerceklestiren, yliksek ahlaki
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degerleri simgeleyen bir organizasyonun pargast olmasindan dolayr gurur
duymalaridir. Bu kavram ¢ok &nemli bir gercegi ortaya ¢ikarmaktadir. IKY’den

beklenen caligma, yasamin kalitesini arttirmaktir.

IKY nin gelisimi, kurum kiiltiiriiniin gelisimi ile ilgili calismalarn bir pargasi

olmal1 ve bu roliin sonucu olarak IKY, asagidaki hususlara dikkat etmelidir:

Asagida bahsi gecen hususlar, saglik sektdriinde insan kaynaginin

Onemini artiran unsurlardir:

e Saglik hizmetlerinin hayati bir 6zelliginin olmasi.
e Hizmetin Uretiminde ¢alisanlarin rollerinin ciddiyeti.

e Saglik hizmeti ¢alisanlarinin nitelikleri.

Bunlar etik alanda iyilesmeye neden olmustur. Ancak hastanelerin
organizasyon yapilari, iscilerin yonetimini 6nemli kilan temel oOzellikleri de

etkilemektedir.
2.3. Saghk Orgiitlerinde Yeniden Yapilanmanin Gerekliligi

Giliniimiiziin dinamik yapisi, organizasyonun yapisal oOzelliklerini etkiler.
Farklilagarak rekabete dayanmak ve giic kazanmak i¢in yeni ¢alismalar
gelistirilmistir. Projeleri ve c¢alismalar1 gelistirebilen dinamik organizasyonlar,

stirekli olarak daha verimli ¢alisir ve karliliklarini artirabilir.

Bugiin tiim orgiitler, konjonktiirel degisiklikleri yakalamali ve bu degisimlere
gore yapilarin1 gézden gegirmelidirler. Bugiiniin saglik orgiitleri, hantal olmaktan ve
yavas calisan bir hiyerarsik yapiya sahip olmaktan kaginmalidir. Her giin basit ve
hizli karar mekanizmalarina duyulan ihtiyag artmaktadir. Rekabetin yarattigi
ekonomik siirecte hizli ve dinamik olmak, sadece rekabetgi Orgiitler arasinda farkl

olmakla mumkdiindir (Aslantekin vd., 2007: 23).

Yeniden yapilanma, kurumlarin verimliligini olumsuz yonde etkileyecek tim
verimlilik diisiislerini ve kayiplarin1 6nlemenin bir yoludur. Organizasyonu sistem
yaklagimi ile inceledigimizde, tiim iligkiler agini bilesenler arasinda gorebiliriz.
Saglik kuruluslarinda, yeniden yapilanma, kuruluslarin organizasyon yapilarin

degistirilmesi gibi basit bir islem degildir. Aksine, ¢ok boyutlu ¢alisma ile ele
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alimmalidir. Bu boyutlar, islevlerdeki sorunlar ve eksiklikler, islevlerin dagilimu,
organizasyon yapilari, kurumlarin personel sistemleri ile ilgili gilincel veya kalici
olup olmadigini kisa veya uzun vadeli degisiklikler icermelidir. Bir organizasyonun

yapisindaki degisim, organizasyonda iletisimin hizini ve etkinligini getirecektir.

3

Gegmiste oOrglitler “liretmek ve satmak” anlayisi ile calisti. Bu nedenle
Orgiitsel yapilarini hiyerarsik bir diizene sahip insanlar {izerinde kurmuslardi. Ancak
bugiin organizasyonlar konuyla ilgili farkli bir yaklasima sahiptir. Yaptigi isten
dolayr organizasyon yapisimi gozden gegirecek ve gerekli tedbirleri alarak
uygulayacak projeleri gerceklestirmektedirler. Gerekli degisiklikleri yapmakta ve
daha esnek, yatay ve basit hale gelmektedirler. Bu degisiklikler organizasyona ve

orgiitsel performans artisina daha fazla hiz vermektedir (Aslantekin vd., 2007: 23).

Organizasyon yapisinin ve bagliklarin sadelestirilmesi hantal olmanin oniine
gecmekte ve kurum stratejik hedeflerine ulasabilmekte ve ayni zamanda daha fazla is
gelistirebilmektedir. Yeniden yapilanma, farkli bakis agilarina bagh olarak iki farkli
durum sunar. Birincisi yerel sorunlari ¢6zmek igin yerel operasyon, digeri ise
Orgilitlin biitiin yapisinin analiz edildigi ve degerlendirildigi genel bir islemdir. Her iki
operasyon da sistem yaklasimi igerisinde tasir. Son yirmi yilda diinyadaki medikal
tedavi icin Onemli sonuglara sahip olan sosyal, ekonomik ve demografik gelisim

egilimlerine goz atarak asagidaki sonuglar verebiliriz:

e Diinya niifusunda hizli artis ve kirsal bolgelerden niifus artisi.

e Sechirlere, hizl1 kalkinma diinya ekonomisine, ortalama gelir ve yasam
standartlarinin artmasina.

e Diinyadaki gelismelerin fiziki sinirlarina  yakinlasarak, dogal
kaynaklarin yenilenme oranindan daha yiiksek tiiketim oranlarinin
gorilmesine.

e Refah diizeyleri arasindaki biiyliik farkliliklarin goriilmesi gibi
durumlar, gelismekte olan tlkeler ve gelismis iilkeleri etkilemektedir
(Ugurluoglu, Celik 2009: 25).

Ulusal gelirlerin iilke smurlari icindeki bireyler, sosyal gruplar ve cografi
bolgeler arasinda adil olmayan dagilimi (bu fark da biiyliyecek gibi goriinmektedir),

bunlardan ¢ikan sonuglar daha fazla ve cesitli tibbi hizmetlere ihtiya¢ olarak
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Ozetlenebilir. Daha fazla, daha kaliteli, daha hizli ve daha ¢esitli tibbi hizmetlerin
tiretilmesi, ancak saglik kurumlarinin bugiin karsilastigi sorun ve eksiklikleri

¢cozdukten sonra mimkuindar.

Modern tip yaklasimi nedeniyle, saglik hizmetlerinin sunumunda yeniden
yapilanma asamasinda, saglik hizmetleri, bireylerin hayatlariin siirekliligini
saglamanin yami sira, fiziksel ve zihinsel saglik ve tedavi ve rehabilitasyon gibi
geleneksel hizmetleri de kapsamaktadir. Saglik hizmetlerini modern hastanelerdeki
ilgili yasa ve standartlara uygun olarak tatmin edici diizeyde saglamak ve sikayetleri

en aza indirgemek esastir (Ugurluoglu, Celik 2009: 25).
2.3.1. Saghk Kuruluslarinda insan Kaynaklar1 Yénetimi

Kiiresellesmedeki artis nedeniyle, kaynaklar her zamankinden daha fazla
paylasilmakta, ancak her zaman esit olarak dagitilmamaktadir. Saglik uygulamalari
ve IKY’yi agik¢a etkileyen cesitli kilit basar1 faktdrleri ortaya ¢ikmaktadir. Insan
kaynaklar1, saglik hizmetlerinde biiyiik 6l¢ekli bir inovasyon programudir. Isyerinde
yerlesik yOnetim teorileri ve yeniliklerin ¢ok yonlii bir yayilma modeli ile ilgilidir.
Bu konsept, ayn1 zamanda karmasik bir hizmet organizasyonunun modernizasyonu

i¢cin IK'in iceriklerini de kapsamaktadir (Korkmaz 2003: 60).

Saglik kuruluslari, genellikle SIKY’yi iceren Kkaliteli programlart
benimseyerek, mevcut hata sorunlarini ele almistir. Bununla birlikte, az sayida
aragtirma, saglik kuruluslarinda basarili kalite programlarmin belirleyicilerine

odaklanmastir.

Diinya c¢apmnda birgok saghik sistemi icinde, IKY’ye daha fazla ilgi
gosterilmektedir. Ozellikle, insan kaynaklar1 {ic temel saglik sistemi girdisinden
biridir. Diger iki ana girdi ise fiziksel sermaye ve sarf malzemesidir. Insan
kaynaklari, saglik hizmetleri ile ilgili oldugunda, kamu ve bireysel saglik

miidahalelerinden sorumlu olan farkl klinik ve klinik olmayan personel tiirleri olarak

tanimlanabilir (Cetin vd., 2001: 122).

Insan kaynagi, kurumlarin stratejik hedeflerine ulasirken, geleneksel galisma
hayatina ve calisan kavramma farkli yaklasimlar getirilmistir. Orgiitler sadece

diplomalar1 nedeniyle insanlar1 istihdam etmiyor ve ayni insanlar1 yillarca aym
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konumda tutuyorlar. Bu eski istihdam anlayisi, daha yiiksek davranigsal ve teknik

niteliklere sahip ve siirekli gelisime acik olan yeni anlayisi degistirdi.

Bu siireclerin ve beklentilerin gelisimi, insan kaynaklar1 departmanlarinin
olusumuna neden oldu. Daha sonra bu boliimler, 6zellikle yeni insan kaynaklari
kullanmak, performans sonuclarinin Olglilmesi, verimlilik ¢iktilar, egitim
gereksinimi analizi, {icret yonetimi gibi islevlere yardimct olmakta ve kurumda mal

ve hizmet tiretiminin gelisimini desteklemektedir (Tengilimoglu vd., 2014: 32).

Organizasyonlar, basarili olmak ve ticari marka olusturmak igin insan
kaynaklar1 ve IKY’ye yatirim yapmak zorundadirlar. Ciinkii kurumsal basar1, farkin
insan kaynag1 oldugunu ve ihtiyaglara gore hareket ettigini anladiktan sonra ortaya
cikacaktir. Organizasyon icerisindeki en 6nemli rollerden ya da iKY’den biri,
analizden sonra gelistirilecek sistemler ile c¢alisanlarin  daha 1iyi nasil

calisabileceklerini ve ¢alisanlarin verimliligini artirmayi analiz etmelidir.

Buradaki en 6nemli nokta, calisanlarin kendilerini daha iyi seyler yapmaya
tesvik eden, gelismeyi tesvik eden, amag ve hedefleri gergeklestiren, yiliksek ahlaki
degerleri sembolize eden bir organizasyonun pargasi olmasindan dolay1 gurur
duymalaridir. Bu kavram cok &nemli bir gercegi ortaya ¢ikarmaktadir. IKY’den
beklenen calisma yasami kalitesini arttirmak. Ayni1 zamanda IKY’nin gelisimi,
kurum kiiltiirinlin gelisimi ile ilgili ¢aligmalarin bir pargasi olmali ve bu roliin

sonucu olarak iKY, asagidaki hususlara dikkat etmelidir:
« iliskilerde giiven:

Glivene bagli olmayan herhangi bir insan iligkisi bozulur ve catigmalara
neden olur. Bu nedenle, kurulusun degerleri belirlendiginde giiven degeri ilk sirada

yapilmali ve bu deger gelistirilmelidir.
* Katilimin saglanmasi:

Calisanlarin kurumun stratejik kararlarina katilimini saglamak, orgiitii ortak
hedeflere yerlestirmeyi kolaylastiracaktir. Insanlarin  katilirsa destekleyecegini

unutmamaliy1z.

* fletisim:
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Insanlar, cevredeki ve calistiklart kurumla ilgili her seyi bilmek isterler.
Meselelerden uzak kaldiklarinda hakaret ve korktuklarini hissederler. iletisim
durursa, verimlilik diiger. Davranissal iletisimin gerceklestirilmesi, organizasyondaki

tiretkenligi artiran 6nemli olgulardan biridir.
* Beklentilerin karsilanmast:

Insanlar, paylastiklari ve paylastiklari beklentilere sahipler. Boylece
paylasabilecekleri bir organizasyon isterler. Bu paylasim bilgi, para, deger veya
projeler iizerinde olabilir. Burada insan kaynaginin rolii, bu konudaki gelismeleri,

gerekli sistemlerin kurulmasiyla saglamay1 amaglar (Tengilimoglu vd. 2014: 33).

Krizler, insan kaynaklarina yeterli yatirnm yapilmadig1 ve insan kaynaklarin
dikkate almadigi icin organizasyonlarin zor zamanlarinin yasandigimi gostermistir.
Insana giiven veren ve onlara giiven veren politikalar uygulayan kuruluslarin krizden
basaril1 bir sekilde ¢ikabilecegi aciktir. Organizasyonlar, hedefleri, negatif atmosferin

olumlu yonde degismesi i¢in ilham kaynag olan personel ile gerceklestirebilir.

Gunumuzde IKY, siirekli gelisimin gerekli oldugu organizasyonlarda ¢ok
buyik bir éneme sahiptir. Yonetim olgularmin gelisimi ile 1KY, kalite konseptini
iceren bir siire¢ haline geldi ve kalite yoneticisi bir siire¢ yoneticisi oldu. Bu gelisme,
insan kaynaklar1 yoneticilerinin gizli bir genel miidiir olmasina neden oldu. Ciinkii
orgutler amac ve hedefleri belirlemek icin tim sirece bakarak kararlar almak
zorundadirlar. Bu siireglerin gelistirilmesi icin IKY, en verimli sekilde organize

edilmelidir (Cantz 2010: 15).

Asagidakiler saglik sektoriindeki insan kaynaginin 6nemini arttirmistir: saglik
hizmetlerinin hayati bir 6zelligi, hizmetin iiretiminde ¢alisanlarin rollerinin ciddiyeti,
saglik hizmeti calisanlarinin nitelikleri. Bunlar etik alanda gelismeye neden
olmaktadir. Ancak hastanelerin oOrgiitsel yapilari, calisanlarin yonetimini 6nemli

kilan temel ozellikleri de etkilemektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, IKY ve stratejik yonetim sistemleri arasinda
giiclii iliskiler kurmak icin IKY iginde ¢ok &nemli bir siirectir. Insan kaynaklari
planlamas1 siireci organizasyonun insan kaynaklari ihtiyaglarini belirler ve ayni

zamanda kurulusun bu konudaki stratejisini ve ayni zamanda organizasyonun diger
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kaynaklarimi belirler. Siire¢ ayn1 zamanda organizasyonun stratejik yetenek gelisimi
kapsaminda farkli yetenek kategorilerinde kullanacagi insan kaynagi planlari

gelistirmektedir (Candz 2010:16).

Insan kaynaklar1 planlamasi siireci, diinya ¢apinda siirekli bir teknolojik ve
sosyo-ekonomik degisim pazarinda rekabet etmek zorunda olan kuruluslar i¢in daha
cok gereklidir. Gerekli is pozisyonlarinin belirlenmesi bu sekilde yapilir. Verimliligi
ve rekabet¢i kapasiteyi gelistirmek i¢in yeni yontemler bulmak, insan kaynaklari
planlama siirecinin hayati bir bilesenidir. Insan kaynaklar1 planlama sistemi,

organizasyon stratejisinde belirlenen personel basina katma deger artis1 saglar (% 10-
15).

Ornegin, yoneticiler arasinda yapilan bir anket, ydnetim pozisyonlarindaki
kisilerin, is taniminda yer almayan ve resmi olarak talepte bulunmadiklar1 bazi islerin

toplanmasi nedeniyle % 30 - 35 verimlilik kaybettigini gostermektedir.

Gelecek yillarda olusturulacak yeni pozisyonlar hakkindaki tahminler,
ihtiyaglara ve kurumsal stratejiye uygun olmalidir. insan kaynaklar1 planlamasinin
gelistirme ve uygulama asamalarinda, her ¢alisan hakkinda dogru ve yeterli bilgiye
sahip olmak, calisanlarin ve organizasyonun yararlart i¢in hayati éneme sahiptir.

Bdylece, insan kaynaklar veri tabani olusturulmalidir.

Stratejik hedeflere ulagsmak i¢in kurumun ihtiya¢ duydugu ¢alisanlarin sayisi
ve nitelikleri sorgulanmalidir. Bu sorgulama siirecine insan kaynaklar1 planlamas1 da
denebilir. insan kaynaklar1 planlamasi, bu insan kaynagmi kurulusun icindeki veya
disindaki degisikliklere uygun olarak kullanabilmek i¢in gézden gecirme i¢in hazirlik
caligmalarin1 ve organizasyonda insan kaynaginin yeniden orgiitlenmesini (gerekirse)
icermektedir. Diger bir deyisle, insan kaynaklar1 planlamasi, degisen politik,
ekonomik, sosyal ve ticari gelismeye karsi yeterli olacak insan kaynagimin
saglanmasi, 1slah1 ve gelistirilmesi stratejilerinin olusturulmasimni ve bu stratejiler

cercevesinde uygulamalar (Ak, Sargutan 1996: 83).
Insan kaynaklar1 planlamasinda siirecin is akis1 asagidaki gibidir:

e Organizasyondaki mevcut insan kaynaginin degerlendirilmesi.
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e Insan kaynaginin  boliimler, birimler, ekipler  acisindan
degerlendirilmesi.

e Insan kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesi.

e s analizi ve roliiniin yiiriitiilmesi.

e Insan kaynaklari planlamasi ile organizasyonun hedefleri arasindaki

iliskilerin olusturulmasi.

Insan kaynaklar1 planlamasi ile ilgili gerekli veriler ve bilgiler sunlardir:

e Uzun vadeli projeksiyon yapma becerisi.
e Stratejik amacglarin ve organizasyonun hedeflerinin ve paylarinin
mukemmel belirlenmesi.

e Tum bélumlerin destegini ve katilimini saglamak.

Insan kaynaklar1 planlamasmin kurulusun uzun vadeli basarisi iizerindeki
onemli etkileri goz oOniinde bulundurulmali ve bu noktada insan kaynaklar
profesyonelleri desteklenmelidir. Bir organizasyonda insan kaynaklar1 planlari

yapilmadiginda, asagidaki sorunlar ortaya ¢ikabilir (Ak, Sargutan 1996: 84):

e Bazi departmanlarda sorunlar.

e Isgiiciinde yiiksek dolagim orani.

e lletisim sorunlari.

e Bazi departmanlarda isgiicii sikintisi.

e Esnek olmayan organizasyon yapisi.

Insan kaynaklar1 planlarinda yer almak asagidaki gibi siralanabilir:

e Organizasyondaki insan kaynaginin genel sayisal durumu.

e Calisanlarin departmanlara, birimlere, ekiplere dagilimi.
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e Organizasyonun veya departmanlarin insan kaynaklar1 ihtiyaclan ile
ilgili beklenti ve tavsiyeleri.

e Kurulusun politikalarina genel bakis.

2.3.2. Saghk Kuruluslarinin Tanimi

Saglik, bir insanin yasamini siirdiirmede, yasam kalitesini olustururken ve
korurken 6zel bir oneme sahiptir. Insanlarin yasam Kkalitesini ve mutlulugunu
dogrudan etkileyecek bir alan oldugunu disiindiigimiizde saglik hizmeti
verilmelidir. Bu bakimdan, tibbi hizmet diizeyi iilkelerin kalkinma diizeyinin bir

gostergesi olarak gorilmektedir.

Diinya Saglik Kurumu (WHO) “Sagligin tam bir fiziksel, zihinsel ve sosyal
refah ve hastalik veya sakatlik olmamasi” oldugunu belirtmektedir. Bu ¢ok karmagsik
bir tanimdir. Bu tanima gore sagligin saglanmasi ¢ok zordur ve insanin ihtiyaglarina
gore degisebilir. Saglik bakim sistemi, sagligin tanim1 ve diger bilesenlerle etkilesim
icin gerekli olan bilesenlerden olusan ¢ok karmasik bir yapidir (Ak, Sargutan 1996
85).

Tibbi hizmetleri yerine getiren hastaneler, gilinimiiziin en karmagsik
isletmeleridir. Hastaneler, hastalarin uzun ya da kisa siirede tedavi gordigi
konaklama yerleri olan tedavi kurumlaridir. Hastanelerin saglik hizmetleri, asagidaki

gruplara ayrilabilir:

e GoOzlem (hastanede)
e Tani
e Tedavi

e Rehabilitasyon

Saglik kuruluglar1 hastalarin, yaralananlarin, hasta olduklarin1 diisiinenlerin
ya da kontrol edilmek isteyenler tarafindan belirtilen hizmetlerin alinabilecegi
kurumdur. Bu isletmelerde dogum da yapilmaktadir. Saglik kuruluslari, bu sistemin
dort ana bileseni olan belirli bir amag i¢in diizenli olarak toplanan ilgili ve bagiml

pargalardan olusan sistemdir:
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e Yerine getirme
e Slreg
e (Cikt1

e Geri Besleme

Yonetim ve organizasyon sistemi anlayisi i¢inde, saglik kurumlari, kaynaklar
cevreden alan, bu kaynaklar1 caligtirarak mal ve hizmet veren bir birim olarak
tanimlanabilir. Saglik kuruluslari, bir siirecin sonunda elde ettikleri cikislar igin
dinamik ve farkli bir ortamda alinan girdiler hakkinda geri besleme mekanizmasina

sahip olan kuruluslardir (Ataman 2001: 74).

“Medikal hizmet”, bireylerin ve toplumlarin saglik bakimi, hastalik
durumunda tedavi edilmeleri, herhangi bir sekilde tedavi edilmemeleri veya 6zurli
olmalar1 ve sagligin iyilestirilmesi i¢in bagkalarnin yardimi olmadan rehabilitasyona
devam etmeleri i¢in gerekli tiim ¢aligsmalar1 icermektedir. Medikal hizmetin temel
amaci, hastaliklar1 6nlemek ve onlar1 hastaliklardan korumaktir. Ancak tim cabalara
ragmen, tim hastaliklardan korunmak imkansizdir ve bazilar1 hastalanmaktadir.

Boylece, tibbi hizmetin ikinci amaci ile karsilasiriz: Hasta insanlarin tedavisi.

Giintimiiziin bilgisine ve mevcut yontemlere bagli olarak her hasta tedavi
edilemez, bazilar1 Oliir. Tibbi hizmetin T{i¢linci amaci, rehabilitasyonun
saglanmasidir. Engelli insanlarin bagkalarimin yardimi olmadan bagimsiz olarak
yagamasini saglamaktir. Saglik kuruluslarinin yonetimi, kaynaklarin planlanmas,
diizenlenmesi, yoOnlendirilmesi, kontrolii ve koordinasyonu ve bireylerin saglik

bakimi i¢in kullanilacak olan tiim ¢alismalardir.

Saglik kuruluslari, ¢esitlilik gosterdigi ve dogrudan insan yasaminin kalitesi
ile ilgili oldugu icin yonetim konusunda spesifikasyonlara sahiptir. Bununla birlikte,
Onleyici tibbi hizmet ve birinci basamak saglik hizmeti i¢in sosyal ve sektorler arasi
isbirligine ihtiyag duyan bir dizi yonetsel tesis gereklidir. Hastanelerde ikinci ve
ticlincli basamak saglik hizmeti icin, otel yonetimi, poliklinik, laboratuvar, rontgen,
ameliyathane gerekebilir. Bu, tibbi servisi daha da karmasik hale getirir. Dahasi,
yonetimde yanlis kararlar, insan hayatinin kalitesinde bir diisiise ve sosyal saglik
diizeyindeki ¢okiise neden olabilir, ancak bu tiir bir kurulus i¢in bu kararlar yalnizca

verimlilikte veya parasal kayiplarda diisiise neden olabilir (Cati, Yilmaz 2002 64).
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Saglik sektoriindeki hatalarin insan hayatina diger sektorlerden farkli sekilde
neden olabilecegi anlamina gelir. Saglik kuruluslarinin yonetimi sosyoloji, psikoloji,
iletisim, insan kaynaklari, yonetim, muhasebe, hukuk ve ekonomi ile insan
saghiginda bilgi ve yetenek gerektirir. Saglik kurumlari emek yogun sektorleri
siiflandirir, ancak biliylik yatirimlar teknik ekipmanlarina harcanir. Bu baglamda
hastaneler, yasama hakki, en son bilimsel anlayis ve en son teknolojiyi kullanarak
yasam hakkini elde etmek i¢in hizmet sunma amacini tagiyan orgiitsel yapilardir. Bu
onlar1 diger tiim isletmelerden ayirir. Bu amaca yonelik hastaneler, farkli mesleki ve
etik degerlere sahip c¢esitli calisma gruplarinin ¢ok giicli islevsel bagimlilik

icerisinde hizmet iirettigi benzersiz organizasyonel yapilar olarak tanimlanmaktadir.
2.3.3. Saghk Kuruluslarmn Ozellikleri
Saghk Kuruluslar1 Hizmet Organizasyonlaridir:

Saglik kuruluglar1, miisterilerine fayda saglayan hizmet kuruluglaridir. Saglik
kuruluglarinin miisterileri hastalardir ve hastanelerin varligindan en ¢ok yararlanan
taraflardir. Hastalara tedavi saglamak amaciyla saghk kuruluslarn vardir.
Hastanelerin ve diger orgiitlerin varligi, yararlandiklar1 hastalara faydali olmalarina

baghidir (Cati, Yilmaz 2002: 65).
Saghk Orgiitleri Karmagik Yapilara Sahip A¢ik Dinamik Sistemlerdir:

Saglik kuruluslarinin ¢esitli nedenlerden dolayr karmasik yapilar1 vardir.
Bunlar, saglik organizasyonunu etkileyen ¢evrenin karmasikligina baghdir. Bu bakis
acist ¢ogunlukla ABD ve Avrupa lilkelerindeki hastaneler icin gecerlidir. Meslek
orgiitleri, kamu kurumlar1 ve sigorta sirketleri, saglik kuruluslarini etkilemektedir.
Ulkemizde, Tiirk Doktorlar1 Dernegi ve Saghk Bakanhgi'min saglik orgiitleri

tizerinde etkisi vardir.
Saghk Organizasyonlar1 Matris Organizasyonlarina Sahiptir:

Isletmelerin organizasyon yapilari olusturuldugunda, isletmelerin tesisleri de

gruplandirilir. Bu tesisler asagidakilere gore gruplandirilmistir:

e Mallar Ve Hizmetler

e Miisteriler
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e Islemler
e Sayilar

e Zaman

Isletmelerin organizasyon yapisina, bunlardan bir veya daha fazlasi dahil
edilebilir. Gruplama, isleve ve hizmete (proje) bagh oldugunda, yeni yapiya matris

organizasyonu denir. Matris organizasyonlarinda iki tiir yonetici vardir:

e Islevsel Yoneticiler: Baz1 gruplanmis tesislerin yonetimini {istlenen
yoneticiler.

e Proje Yoneticisi: Saglik kurulusundaki hizmetler, i¢ hastaliklar,
cerrahi, oftalmoloji ve jinekoloji gibi ilgili hastaliklara gore
gruplandirilir.  Bu servis boliimlerinde c¢alisan doktorlar proje
yoneticileridir. Burada projenin konusu hastaligin tedavisidir.
Ornegin, oftalmoloji boliimiinde bir hastanin tedavisi projedir. Ciinkii

bir hasta icin tedavi 6zel bir tedavidir (Hudson 1999: 130).
Saghk Organizasyonlar: 24 Saat Hizmet Vermektedir:

Saglik kuruluslarin 24 saat hizmet vermektedir. Bu nedenle, organizasyonun

bazi ¢aligsanlar1 vardiyalar ve diizenli doniisler i¢inde calismak zorundadir.
2.3.4. Saghk Kuruluslarinin Islevleri
Hasta ve Yarah Tedavisi:

Tarihte hastalarin tedavisi Titanius bolgesinde Easculaplus adi verilen bir
tapiakta gerceklestirildi. Bu ayn1 zamanda tarihin ilk hastanesi ve saglik orgiitiidiir.
Eski zamanlarda hastanelerde tedavi sihirbazlar, sifacilar ve kilise doktoru tarafindan

gerceklestiriliyordu (Hudson 1999: 140).

Aydinlanma ¢ag1 klasik tedavi yontemleri degisti ve sayisiz icat ortaya ¢ikti.
Bunlardan bazilar1 laboratuvar testleri, tani i¢in x-1s1n1 kullanimi, antiseptik olarak
karbonik asit kullanimi ve anestezik olarak eter kullanimi, tifo atesi, kuduz, difteri,
kolera ve Kara Oliim'e kars1 asinin bulunmasidir. 20. yiizyilda tedavi yontemlerinde
gelismeler olmustur. Bunlardan bazilar1  elektro-kardiyografi, ultrasonografi,

radyografi, endoskopi ve sentezdir. Antik caglardaki hemsireler kabile sefleri,
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sifacilar ve din adamlariydi. Islam toplumlarinda, ise dini nedenlerden dolay:

erkekler tarafindan gergeklestirilmistir. Tarihte ilk hemsire okulu 1836 yilinda
Almanya'da kuruldu. Florence Nightingale bu okula gitti (Hudson 1999: 141).

Egitim:

Saglik kuruluslart da egitim kurumlardir. Saglik kuruluslarindaki egitim,

kisaca su sekilde ifade edilebilir:

Hastalarin ve calisanlarin egitimi: Hastalik ve tedavisi hakkinda bilgi
hastalara ve refakatgilerine verilmelidir. Bu tiir bir egitim, tedavi igin,
hastane giderlerini ve toplumdaki saglik diizeyini artirmada 6nemlidir.
Ogrencilerin Egitimi: Bu &grenciler tip fakiiltesi ve hemsire
okullarindaki 6grencilerdir. Ayrica, bu teknikte tibbi teknisyenler,
ebeler, yardimc1 kimyagerler, fizyoterapistler, biyomedikal
miihendisleri ve profesyonel hemsireler de yer almaktadir.

Saglik Organizasyonu i¢in Mesleki Egitim Personeli: Yeni
caliganlarin ise asina olmalarima, mevcut c¢alisanlarin bilgilerini
yenilemelerine, onlara meslek hakkinda yeni bilgiler vermelerine ve
yeteneklerini gelistirmelerine yardimer olmak icin bu tiir bir egitim
verilir.

Saglikla 1lgili Halk Egitimi: Bu egitim, saglik kuruluslarindaki
hizmetler, insanlarin periyodik olarak kontrol edilmesi ve saglik

kuruluslarindaki standartlar hakkinda kamuoyuna bilgi igerir.

Arastirma ve Gelistirme Olanaklari:

Arastirma ve gelistirme tesisleri saglik kuruluslarinda iki tiptir: Tibbi

arastirmalar ve idari arastirmalar. Tibbi aragtirmalar:

Klinik Arastirmalar: Bunlar hastalar ve deney hayvanlar1 iizerine
yapilan aragtirmalardir.

Retrospektif Arastirma: Bu arastirmalar hasta dosyalarina baglidir.

Idari arastirma, ydnetim problemlerini tanimlamay1 ve ¢6zmeyi amaglamaktadir.

Bu arastirmalar, hastane personeli veya bagka bir sirket tarafindan gergeklestirilir.
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Toplumun Saghk Diizeyini Artirmak I¢in Bir Katki Yapmak:

Saglik kuruluslari, toplumun saglik diizeyini dolayli olarak artirmaktadir.
Kamu kurumlan ile birlikte saglik kuruluslari, egitim programlari, as1 kampanyalari
ve X-1s1n1 incelemeleri ile toplumun saglik diizeyinin artirilmasina katkida bulunur

(Dirican 1990: 54).
2.3.5. Saghk Kuruluslarinin Siniflandirilmasi
Tedavi Tipine Gore:
Iki tip vardur:

e Genel Hastaneler: Tim acil durumlar, yas ve cinsiyet ayrimi
yapilmayan tiim hastalar, mevcut klinik branslarina gore kabul edilir.
Yani devlet hastaneleri

e Ozel Hastaneler: Bu hastanelerin ¢alismalarina sadece belirli yaslar
veya hastaliklar konu edilmektedir. Yani Cocuk hastaneleri, dogum

hastaneleri, gz hastaliklar1 hastaneleri.

Hastanelerde Hasta Varhginin Siiresine Gore:
Burada belirtilen nokta, hastanede kalan hastalarin siiresidir. Iki tip vardir:

e Uzun Siireli Hastaneler: Hastalarin % 50'sinden fazlasinin bir aydan
uzun kaldig1 hastanelerdir. Yani akil hastaneleri gibi.

e Kisa Siireli Hastaneler: Hastalarin % 50'sinden fazlasinin 30 giinden
daha kisa kaldig1 hastanelerdir. Yani Devlet hastaneleri gibi (Dirican
1990: 57).

Finansal Kaynaklara Gore:

Bu siniflandirma, hastane miilkiyetinin, mulkiyetine ve bu miulkin

ozelliklerine baglidir. Bunlar: Saglik Bakanligi Hastaneleri, Vakif Hastaneleri.
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Boyutlarmma Gore:

Bu smniflandirma, hastanelerdeki yatak sayisina baghdir. Hastaneler
biyldlkce, daha fazla hizmet birimine ve daha fazla idari seviyeye ve pozisyona
ihtiya¢ duyarlar. Siniflandirmanin uygun oldugu yatak sayist su sekildedir: 25, 50,
100, 200, 400, 600, 800 ve 800'den fazla yatak.

Egitim Durumuna Gore:
Hastaneler, egitim durumuna gore ikiye ayrilmaktadir:

e Egitim Hastaneleri: Bu, genel ve 6zel hastanelerde uzmanlar ve diger
brang uzmanlar1 egitim ve arastirma konusunda egitilmektedir
(Dirican, 1990: 60).

e Egitim Dis1 Hastaneler: Bu hastaneler egitim amaclh degildir.
2.3.6. Hemsirelik Kanunu

Yasalarin yapiminda uzun ve karmagik bir siire¢ s6z konusudur. Bir konuda
yasal diizenlemenin gerceklesebilmesi i¢in ilk adim o konuda degisime gereksinim
duyan topluluk veya meslek grubunun hazirliklar1 ve girisimlerini dogru yerlere
ulagtirmalar1 ve tim olaylar hakkinda farkindaliklarinin olmasi1 gerekmektedir.
Hemgirelikte Yasal Diizenlemeler Hemsirelik kanunu 6283 nolu kanun ¢ercgevesinde
yapilmaktadir. lgili kanun kapsaminda {iniversitelerin ve ilgili bliimlerin hemsirelik
alanindan mezun olan bireylerin bu meslegi siirdiirmeleri hedeflenmektedir.
Hemsirelerin, 1ilgili kanunun birinci maddesinde belirtilen hizmetlerde ¢alisma
alanlarina, pozisyonlarina ve egitim durumlarina gore gorev, yetki ve sorumluluklar
Saglik Bakanlig tarafindan ¢ikarilan yonetmelikle diizenlenir (Resmi Gazete Tarih:
2.3.1954 Say1: 8647).

2.3.7. Tababet ve Suabat Sanatlari, Tarzi, icrasina Dair Kanun ve Ilgili

Yonetmelik

Bu yonetmeligin amaci, saglik meslek mensuplari ile saglik hizmetlerinde
calisan diger meslek mensuplarinin is ve goérev tanimlarini diizenlemektir. Ayrica bu
yonetmelik, saglik meslek mensuplar1 ve saglik hizmetlerinde calisan diger meslek

mensuplarini kapsar.
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UCUNCU BOLUM
SAGLIK KURULUSLARINDA INSAN

KAYNAKLARINI ETKILEYEN FAKTORLERIN
ARASTIRILMASI

3.1. Gereg Ve YOntem

Aragtirmanin bu kisminda, anketin yapildign Sivas Cumhuriyet Universitesi
Hastanesi’nin tarihi, arastirmanin amaci, evren ve orneklemi, arastirmanin model ve
hipotezleri, arastirmanin veri toplama araci, verilerin toplanmasi, siirliliklar1 ve

verilerin analizi gibi alt bagliklara yer verilmistir.

3.1.1. Arastirma Yapilan Yer Ve Ozellikleri

Bu calisma, Sivas Merkezde bulunan, Sivas Cumhuriyet Universitesi
Hastanesi’nde yapilmistir. Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesinin, 11 Eyliil
1975 yilinda temelleri atilmis ve 1992 yilinin son aylarina dogru vatandaslarin
kullanimina ag¢ilmistir. Hastanenin merkez alan1 100.000 m? alan, 14 kat ve 7 bloktan
olusmaktadir. Hastanenin toplam kapali olan1 113.585 m? ve toplam yatak kapasitesi
1050°dir. Hastane, sadece Sivas icin faaliyet gostermemekte olup, Tokat, Yozgat,

Erzincan ve diger komsu illerden gelen bireylere de hizmet vermektedir.
3.1.2. Arastirmanin Amaci

Yapilan bu arastirmanin temel amaci, Sivas Cumhuriyet Universitesi
Hastanesi’nde calisan idari personelin, IKY’ye olan bakis acilar1 ve IKY nin calisan
lizerindeki yansimalar1 irdelenmistir. Calismanin amaci, personelin IKY ile ilgili
beklentileri ve memnuniyet derecelerini tespit etmek amaciyla yapilan bir alan

arastirmasidir.

3.1.3. Arastirmanin Evren Ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi’nde gorev
yapan ve dogrudan insan kaynaklarma tabii olarak goOrev yapan personel

olusturmustur. Hafta i¢i her giin mesai saatleri icerisinde gorev yapan toplam 1560

idari personele uygulanmasi gereken 6rneklem sayis1 formiiliine gore:
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N=1359, o =0,05, p' =0,30, Z, g, = 1,96, d =0,06

N-Z2,-p-q 1560 (1,96)? -0,30-0,70

n= = ~
d*(N-1)+Z2,-p’-q" (0,06)*(1560-1)+(1,96)*-0,30-0,70

kisi olarak hesaplanmistir. Arastirmada, Sivas Cumhuriyet Universitesi
Hastanesi’nde calisan personelin IKY’ye olan bakis acisi, calisma durumlar
hakkinda diisiinceleri ve memnuniyet durumlart olusturmustur. Bu anket
calismasinda, Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi’nde ¢alisan 193 personelin

tamamina ulasilmis ve yuz ylze goriisiilmesi suretiyle uygulanmstir.
3.1.4. Arastirmanin Modeli

Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi’nde ¢alisan personelin IKY’ye olan

bakis a¢is1 ve ¢alisma durumlarinin degerlendirilmesi incelenmektedir.

3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada elde edilen bulgularin amacina bagl olarak, arastirmada

kullanilan hipotezler asagida yer almaktadir:
Hipotez 1:

HO: Calisanlarin, egitim durumlarina gére Cumhuriyet Universitesi

Hastanesi’ndeki memnuniyetinde fark yoktur.

H1: Calisanlarin, egitim durumlarina gére Cumhuriyet Universitesi

Hastanesi’ndeki memnuniyetinde fark vardir.
Hipotez 2:

HO: Calisanlarin, meslekleriyle ilgili kurumlarinda gereken egitimlerin

saglanmasinda fark yoktur.

H1: Calisanlarin, meslekleriyle ilgili kurumlarinda gereken egitimlerin

saglanmasinda fark vardir.
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Hipotez 3:

HO: Personelin, meslek dagilimlarina gore calistigi birimde yiikselme imkani

acisindan fark yoktur.

H1: Personelin, meslek dagilimlarina gore ¢alistigi birimde yiikselme imkani

acisindan fark vardir.
Hipotez 4:

HO: Personelin, cinsiyet dagilimina gére kurumlarinda IKY uygulamalarinin

caligsanlarin is performansina katkisi acisindan fark yoktur.

H1: Personelin, cinsiyet dagilimma gére kurumlarinda IKY uygulamalarinin

calisanlarin i performansina katkisi agisindan fark vardir.
Hipotez 5:

HO: Personelin, cinsiyet dagilimina gore ¢alistigi kurumda, c¢alisanlara firsat

esitligi ile ilgili IKY politikalarinin uygulanmasi agisindan fark yoktur.

H1: Personelin, cinsiyet dagilimina gore ¢alistigi kurumda, galisanlara firsat

esitligi ile ilgili IKY politikalarinin uygulanmasi acisindan fark vardir.
Hipotez 6:

HO: Personelin, yas dagilimlarina gore calistiklar1 islerde basarilarindan
dolay1 ddiillendirilmelerinde fark yoktur.

H1: Personelin, yas dagilimlarina gore calistiklar1 islerde basarilarindan

dolay1 6diillendirilmelerinde fark vardir.
Hipotez 7:

HO: Personelin yas dagilimlarina gore sorumlu olduklart birimde, is

boélimlerinin adil olmasinda fark yoktur.

H1: Personelin yas dagilimlarina gore sorumlu olduklar1 birimde, is

boélimlerinin adil olmasinda fark vardir.
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Hipotez 8:

HO: Personelin yas dagilimlarina gore c¢alistiklari birimde personel

dagiliminin dogru yapilmasinda fark yoktur.

H1: Personelin yas dagilimlarina gore c¢alistiklari birimde personel

dagiliminin dogru yapilmasinda fark vardir.
Hipotez 9:

HO: Personelin, egitim durumlarina gore kendi egitim ve kisisel yeteneklerine

uygun bir birimde ¢alismalarinda fark yoktur.

H1: Personelin, egitim durumlarina gore kendi egitim ve kisisel yeteneklerine

uygun bir birimde ¢aligmalarinda fark vardir.
Hipotez 10:

HO: Personelin, cinsiyet dagilimina gore c¢alistiklari kurumun, galisanin

problemlerine yaklagimlarindan memnun kalmalarinda fark yoktur.

H1: Personelin, cinsiyet dagilimina gore calistiklari kurumun, calisanin

problemlerine yaklasimlarindan memnun kalmalarinda fark vardir.
Hipotez 11:

HO: Personelin meslek dagilimlarina gére calistiklari kurumda, IKY

uygulamalarinin, kurumun stratejik hedefleri ile uyumlu olmasinda fark yoktur.

H1: Personelin meslek dagilimlarina gore calistiklari kurumda, IKY

uygulamalarinin, kurumun stratejik hedefleri ile uyumlu olmasinda fark vardir.
Hipotez 12:

HO: Is yerinde uygulanan IKY politikalarinin, personelin kuruma olan

bagliligin ve siirekliligini etkilemesinde fark yoktur.

H1: Is yerinde uygulanan IKY politikalarinin, personelin kuruma olan

bagliligin ve siirekliligini etkilemesinde fark vardir.
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3.1.6. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirmada veri elde etmek amaciyla yiiz yiize goriisme gerceklestirilerek
anket teknigi uygulanmistir. Anketlerle ilgili ulusal ve uluslararasi literatiir taranmis
ve bu literatiirde sik¢a kullanilmis Olgekler segilerek, veri toplama araci

olusturulmustur.

Uygulama yapilacak anket, iki boliimden olusmakta olup, anketin birinci
béliminde ankete katilan personelin sosyo-demografik 6zelliklerini tespit etmeye
yonelik ankette toplam 5 soru yer almaktadir. Anketin ikinci bolimiinde ise ankete
katilan personelin, IKY’ye olan bakis agilari, memnuniyet diizeyleri ve
beklentilerini tespit etmeye yonelik toplam 12 sorudan olusan anket Ornegi

hazirlanmistir.
3.1.7. Verilerin Toplanmasi

Anket uygulamas: igin Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi
Bashekimligi’ne dilekge ile bagvuru yapilarak, gerekli yasal izinler alinmis ve

bireylere anket uygulamasi yapilmistir.

Arastirmaya katilan personele, 2019 Nisan ve Mayis aylar igerisinde,
aragtirmaci tarafindan Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi IK'Y’ye tabii olan
calisanlarla yiiz ylize gorlsiilerek anket uygulamast yapilmistir. Anketler
doldurulmadan 6nce, ankete katilan personele, anket ve arastirma hakkinda gerekli
bilgiler verilmis olup, gonilliiliik esasina dayanarak, verilen cevaplarin dogru

doldurulmasi konusunda bilgi sunulmustur.
3.1.8. Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirmaya katilan personellerin sosyo-demografik bilgileri, formdaki

bireylere yoneltilen sorularla sinirhdir.

Arastirmada elde edilen bilgiler, Sivas Cumhuriyet Universitesi
Hastanesi’nde IKY’ye tabii olarak calisan personele uygulanmasi, ankete katilmak
isteyen calisanlarla sinirlidir. Ankete katilmak istemeyen personeller ¢alismaya dahil

edilmemistir.
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Arastirma grubunu olusturan personel, goniilliiliilk esasina gore belirlenmis

olup, anket ¢aligmasi tamamlanmuistir.
3.1.9. Verilerin Analizi

Calismamizdan elde edilen veriler, SPSS 23.0 programi ile
degerlendirilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde “Ki Kare” testi kullanilmistir.

Yanilma diizeyi 0,05 olarak alinmistir.

3.2. Bulgular

3.2.1. Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi Insan Kaynaklar
Birimine Tabii Olarak Gorev Yapan Bireylerin Anket Caliymasi Sonucunda

Frekans Tablolar:

Calismaya katilan hastane personelinin %56,0’s1 (108) kadin, %44,0°1 (85)

erkek, toplam 193 hastane personeli katilmistir.

Tablo 3.1. Calisma Grubunun Cinsiyete Gére Dagilim1

Say1 %
Kadin 108 56,0
Erkek 85 44,0
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin %32,1'i 26-31, %20,2'si 32-37, %19,2'
si 20-25, %17,6's1 38-43, %8,8'1 44-49, %2,1'i ise 50 ve lizeri yag grubunda yer

almaktadir.

Tablo 3.2. Calisgma Grubunun Yasa Gore Dagilimi

Say1 %
20-25 37 19,2
26-31 62 32,1
32-37 39 20,2
38-43 34 17,6
44-49 17 8,8
50 ve Uzeri 4 2,1
Toplam 193 100,0
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Calismaya katilan hastane personelinin %55,4'i evli, %44,6's1 bekarlardan

olusmaktadir.

Tablo 3.3. Calisma Grubunun Medeni Duruma Goére Dagilimi

Say1 %
Evli 107 55,4
Bekar 86 44,6
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelin egitim diizeyleri degerlendirildiginde,
%44,0" lisans, %22,8' i lise, %17,1'1 lisansiistii, %12,4'G 6n lisans, %3,2'si ortaokul
ve %0,5' i ilkokul duizeyindedir.

Tablo 3.4. Calisma Grubunun Egitim Duruma Gore Dagilimi

Say1 %

Ikokul 1 0,5

Ortaokul 6 3,2
Lise 44 22,8
On Lisans 24 12,4
Lisans 85 44,0
Lisansusti 33 17,1
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin mesleki bilgileri degerlendirildiginde,
%35,3'l hemsire, %20,2'si doktor, %15,0"1 is¢i, %9,8'1 sekreter, %7,3'i memur,

%6,7's1 giivenlik, %5,7'si ise laboratuvar teknikeri olarak ¢alismaktadir.

Tablo 3.5. Calisma Grubunun Meslek Duruma Gore Dagilimi

Say1 %
Hemygire 68 35,3
Doktor 39 20,2
Isci 29 15,0
Laboratuvar Teknikeri 11 57
Sekreter 19 9,8
Guvenlik Gorevlisi 13 6,7
Memur 14 7,3
Toplam 193 100,0
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Calismaya katilan hastane personelinin %37,8'1 hastanede ¢alismaktan
memnun iken, %34,7'si hastanede ¢aligmaktan memnun degildir. Caligmaya katilan

bireylerden %27,5'1 ise kararsiz oldugunu belirtmistir.

Tablo 3.6. Calisilan Kurum Memnuniyeti

Cumhuriyet Universitesi Hastanesinden Calismaktan

Memnun Musunuz? Sayi %
Evet 73 378
Hayir 67 347
Kararsizim 53 275
Toplam 193 100.0

Calismaya katilan hastane personelinin %40,9'u kurumun meslekleri ile ilgili
gereken egitimleri sagladigini diisiinmekte, %37,3'"li ise kurumun meslekleri ile ilgili
gereken egitimleri saglamadigini diisiinmektedir. Caligmaya katilan bireylerin %21,8'

1 ise konuyla ilgili kararsiz olduklarin1 belirtmiglerdir.

Tablo 3.7. Kurum i¢i Mesleki Egitim Degerlendirmesi

Kurumunuzun Size Mesleginizle ilgili Gereken

Egitimleri Sagladigin1 Diisiiniiyor Musunuz? Say1 %
Evet 79 40,9
Hayir 72 37,3
Kararsizim 42 21,8
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin =~ %64,8'1 “Calistiginiz  birimde
yiikselme imkani saglaniyor mu?” sorusuna “hayir”, %18,7'si “evet” cevabini
verirken %16,5'nin ise kurum ig¢i yiikselme imkanlarinin saglanmasi yoniinde

“kararsiz” olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 3.8. Kurum I¢i Terfi Degerlendirilmesi

Biriminizde Size Yiikselme Imkani Saglaniyor Mu? Say1 %
Evet 36 18,7
Hay1r 125 64,8
Kararsizim 32 16,5
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelin “Isinizdeki basarilarinizdan dolay
odiillendirildiginiz oluyor mu? sorusuna %81,9'u hayir, %11,4' i kararsiz, %6,7'si ise

evet dedigi goriilmektedir.
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Tablo 3.9. Odiillendirilme Degerlendirilmesi

Isinizdeki Basarilarinizdan Dolay1 Odiillendirildiginiz

Oluyor Mu? Say1 %
Evet 13 6,7
Hayir 158 81,9
Kararsizim 22 11,4
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin “Kurumunuzun, problemlerinize

yaklasimindan memnun musunuz?” soruna verdikleri cevaplar incelendiginde,

%68,9' u hayr, %18,1' kararsiz, %13,0' 1 evet cevabin1 vermistir.

Tablo 3.10. IKY nin Calisanin Problemlerine Kars: Yaklasimi

Kurumunuzun, Problemlerinize Yaklagimindan

Memnun Musunuz? Say1 %
Evet 25 13,0
Hayir 133 68,9
Kararsizim 35 18,1
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin “Sorumlu oldugunuz birimde is
boliimiiniin adil oldugunu disiiniiyor musunuz? sorusuna Verdikleri cevaplara

bakildiginda, %44,0' evet, %41,5'1 hayir, %14,5'1 kararsiz cevabin1 vermistir.

Tablo 3.11. is Boliimii Degerlendirilmesi

Sorumlu Oldugunuz Birimde Is Boliimiiniin Adil

Oldugunu Diisilintiyor Musunuz? Say1 %
Evet 85 44,0
Hayir 80 415
Kararsizim 28 14,5
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin  “Kendi egitim ve kisisel
yeteneklerinize uygun bir birimde c¢alistigimizi diislinliyor musunuz? sorusuna
verdikleri cevaplar incelendiginde, %61,2'si evet, %26,4'i hayir, %12,4°0 ise

kararsiz olduklarini belirtmislerdir.
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Tablo 3.12. Calisma Alaninin Kisisel Yeteneklere Olan Uyumu

Kendi. Egitim Ve K{sisel Ye.‘.[e?elflerinize Uygun Bir Savi o
Birimde Calistiginizi Diisiiniiyor Musunuz? Y 0

Evet 118 61,2

Hayir 51 26,4

Kararsizim 24 12,4

Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin “IKY uygulamalarinin kurumun
stratejik hedefleri ile uyumlu oldugunu diisiiniiyor musunuz?” sorusuna verdikleri

cevaplar incelendiginde, %47,7'si hayir, %36,8'1 kararsiz, %15,5'inin evet dedigi
gorilmektedir.

Tablo 3.13. IKY nin Kurum Hedefleri ile Ilgili Uyumu

IKY Uygulamalarmin Kuru{m.l.n ”Stratej ik Hedefleri Ile Savi o
Uyumlu Oldugunu Diisiinliyor Musunuz? y 0
Evet 30 15,5
Hayir 92 47,7
Kararsizim 71 36,8
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin “Calistiginiz kurumda firsat esitligi ile
ilgili IKY politikalar1 uygulandigini diisiiniiyor musunuz? sorusuna verdikleri

cevaplar degerlendirildiginde, %61,7'si hayir, %26,9'u kararsizim cevabimi verirken,

%11,4'0 ise evet cevabini verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.14. IKY nin Firsat Esitligi Politikas1

Calistiginiz Kurumda Firsat Esitligi ile {lgili IKY .
Politikalar1 Uygulandigini Diisiiniiyor Musunuz? Say1 &
Evet 22 11,4
Hayir 119 61,7
Kararsizim 52 26,9
Toplam 193 100,0

Ankete katilan katilimcilarin is yerlerinde personel dagilimin dogru yapilip
yapitlmadigimma dair verdikleri cevaplar incelendiginde, %71,0" hayir, %17,6's1

kararsizim cevabini verirken, %11,4'liniin ise evet dedigi goriilmektedir.
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Tablo 3.15. Is Yerinde Personel Dagilim1

Is Yerinizde Personel Dagilimmin Dogru Yapildigini

Diistintiyor Musunuz? Sayl %
Evet 22 11,4
Hayir 137 71,0
Kararsizim 34 17,6
Toplam 193 100,0

Calismaya katilan hastane personelinin “Kurumunuzda iKY uygulamalarinin,
calisanlarin is performansina katkist oldugunu diisiiniiyor musunuz?” sorusuna
verdikleri cevaplar incelendiginde, %759,6's1 hayir, %28,0' kararsizzim cevabini

verirken, %12,4'0 evet demistir.

Tablo 3.16. IKY nin Personelin Is Performansina Etkisi

Kurumunuzda IKY Uygulamalarinin, Calisanlarin Is

Performansina Katkis1 Oldugunu Diisiiniiyor Say1 %
Musunuz?
Evet 24 12,4
Hayir 115 59,6
Kararsizim 54 28,0
Toplam 193 100,0

Yapilan c¢alismaya katilan personelin  “Is yerinizde uygulanan IKY
politikalarinin personelin kuruma olan baghligint ve siirekliligini etkiledigini
diistiniyor musunuz?” sorusuna verdikleri cevaplar degerlendirildiginde, %43,5'i

hayir, %31,6's1 evet, %24,9'u ise kararsiz oldugu belirtmistir.

Tablo 3.17. iKY’ nin Kuruma Olan Bagliliga Etkisi

Is Yerinizde Uygulanan IKY Politikalarinin

Personelin Kuruma Olan Bagliligin1 Ve Siirekliligini Say1 %
Etkiledigini Diisiiniiyor Musunuz?
Evet 61 31,6
Hayir 84 43,5
Kararsizim 48 24,9
Toplam 193 100,0
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3.2.2. Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi Insan Kaynaklar

Birimine Tabii Olarak Gorev Yapan Personelin Ki-Kare Analiz Tablolar1

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin  "Cumhuriyet
Universitesi Hastanesi’nden calismaktan memnun musunuz?" sorusuna verdikleri
cevaplara bakildiginda, egitim durumuna bagimli olup olmadigini belirlemek
amaciyla yapilan ki-kare analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmaktadir (X2:29,475; p<0,05). Cogunlukta olan lisans egitim
diizeyine bakildiginda, katilimcilarin %41,2" sinin memnun olmadig1 goériilmektedir.
Yukarida kurulan aragtirmanin hipotezleri bashigindaki 1. maddeki H1 hipotezi kabul
edilip, HO hipotezi reddedilir.

Tablo 3.18. Katilimcilarm Egitim Durumlarina Gére Cumhuriyet Universitesi

Hastanesi’nden Calismaktan Memnun Olup Olmadigina Iliskin Ki-Kare Analizi

— 5 Katilimcilarin Egitim Durumlari
% g cg Ilkokul Ortaokul Lise On Lisans Lisans Lisanststl
L o C
> =
=Rt z
:2 o E
€35 | - - - - - -
SZE | &l % | &| % || % | 5| % 2 % | 2| % £
295 n n n n n ] G
ES> s
32 S
as
Evet 1 |100,0| 6 | 100,0 | 23 | 52,3 | 14 | 58,3 20 235 9 27,3 73

Hayir 0 0 0 0 11| 250 | 7 29,2 35 412 | 14 | 424 67

Kararsizim | 0 0 0 0 10 | 22,7 3 12,5 30 35,3 10 | 30,3 53

Toplam 1 | 1000 | 6 | 100,0 | 44 | 100,0 | 24 | 100,0 | 85 100,0 | 33 | 100,0 | 193

Ki-Kare:29,475 Sd:10 P:0,001

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin "Kurumuzun size
mesleginizle ilgili gereken egitimleri sagladigini diisiiniiyor musunuz?" sorusuna
verdikleri cevaplara bakildiginda, meslek dagilimma bagimli olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan ki-kare analizi sonucunda, degiskenler arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (x*=29,089; p<0,05). Cogunlukta
olan hemsirelere bakildiginda %35,2' si, ¢alistiklar1 kurumun meslekleri ile ilgili
gereken egitimleri verdigi ifade edilmistir. Yukarida kurulan aragtirmanin hipotezleri

basligindaki 2. maddeki H1 hipotezi kabul edilip, HO hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.19. Katilmcilarin Meslek Dagilimlarina Gére Kurumlarinda Meslekleriyle

Ilgili Gereken Egitimlerin Saglanip Saglanmadigina Iliskin Ki-Kare Analizi

Katilimeilarin Meslek Dagilimi
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Evet 24 35,2 8 20,5 22 75,9 5 455 7 36,8 6 46,2 7 50,0 79

Hayir 22 | 324 | 21 | 539 6 20,7 5 45,5 8 42,1 5 38,5 5 35,7 72

Kararsizim | 22 | 324 | 10 | 256 1 34 1 9,0 4 21,1 2 15,3 2 14,3 42

Toplam 68 | 100,0 | 39 | 100,0 | 29 | 1000 | 11 | 100,0 | 19 | 100,0 | 13 | 100,0 | 14 | 100,0 | 193

Ki-Kare: 29,089 Sd: 12 P: 0,004

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin "Biriminizde size
yiilkselme imkani saglaniyor mu?" sorusuna verdikleri cevaplara bakildiginda,
meslek dagilimina bagimli olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan ki-kare
analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmaktadir (x*=27,011; p<0,05). Cogunlukta olan hastanede ¢alisan hemsirelere
bakildiginda %64,7' sinin, calistiklar1 kurumun mesleki anlamda yiikselme imkani
saglamadigini belirtmistir. Yukarida kurulan arastirmanin hipotezleri basligindaki 3.

maddeki H1 hipotezi kabul edilip, HO hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.20. Katilimcilarin Meslek Dagilimlarina Gore Calistigi Birimde
Yiikselme Imkani Olup Olmadiga iliskin Ki-Kare Analizi

Katilimeilarm Meslek Dagilimi
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Evet 10 | 147 | 12 | 30,8 6 20,7 5 45,5 0 0 0 0 3 21,4 36

Hayir 44 | 64,7 | 19 | 436 | 20 | 69,0 5 455 | 16 | 842 | 12 | 923 | 11 | 78,6 | 125

Kararsizim | 14 | 20,6 | 10 | 20,6 3 10,3 1 9,0 3 15,8 1 1,7 0 0 32

Toplam 68 | 100,0 | 39 | 100,0 | 29 | 100,0 | 11 | 100,0 | 19 | 100,0 | 13 | 100,0 | 14 | 100,0 | 193

Ki-Kare:27,011 Sd:12 P:0,008

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimeilarin "Kurumunuzda 1KY
uygulamalarinin, c¢alisanlarin is performansina katkisi oldugunu diisiiniiyor
musunuz?" sorusuna verdikleri cevaplara bakildiginda, cinsiyet dagilimia bagiml
olup olmadigini belirlemek amactyla yapilan ki-kare analizi sonucunda, degiskenler
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (x2=3,907; p>0,05).
Yukarida kurulan arastirmanin hipotezleri basligindaki 4. maddeki H1 hipotezi
reddedilip, HO hipotezi kabul edilir.
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Tablo 3.21. Katilimeilarm Cinsiyet Dagilimima Gére Kurumlarinda Insan
Kaynaklarmi Yonetimi Uygulamalarmin, Calisanlarin I Performansina Katkisi Olup
Olmadigina Iliskin Ki-Kare Analizi

Katilimcilarin Cinsiyet
) ) Dagilimi
Kurumunuzda IKY Uygulamalarinin, Calisanlarin Is
Performansina Katkis1 Oldugunu Diisiiniiyor Musunuz? Kadmn Erkek
Say1 % Say1 % Toplam

Evet 11 10,2 13 15,3 24
Hayir 61 56,5 54 63,5 115
Kararsizim 36 33,3 18 21,2 54
Toplam 108 | 100,0 | 85 | 100,0 193
Ki-Kare:3,907 Sd:2 P:0,142

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin "Calistiginiz kurumda firsat
esitligi ile ilgili IKY politikalar1 uygulandigini diisiiniiyor musunuz?" sorusuna
verdikleri cevaplara bakildiginda, cinsiyet dagilimina bagimli olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan ki-kare analizi sonucunda, degiskenler arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (x°=7,373; p<0,05). Cogunlukta
olan kadm katilimcilarin = %59,3"li, c¢alistiklar1  kurumda firsat  esitliginin
uygulanmadigr  goriilmektedir. Yukarida kurulan arastirmanin  hipotezleri

basligindaki 5. maddeki H1 hipotezi kabul edilip, HO hipotezi reddedilir.

Tablo 3.22. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimina Gére Calistigi Kurumda Firsat
Esitligi ile Ilgili IKY Politikalarnin Uygulanip Uygulanmadigma Iliskin Ki-Kare

Analizi
Katilimcilarin Cinsiyet
L Dagilimi
Cal?s.ngmlz Kurumda l:“ 1rsat ]?s}.th'g Ile Tlgili IKY Kadin Erkek
Politikalar1 Uygulandigini Diigiiniiyor Musunuz?
Toplam
Say1 % Say1 %

Evet 8 7,4 14 16,5 22
Hayir 64 59,3 55 64,7 119
Kararsizim 36 33,3 16 18,8 52
Toplam 108 | 100,0 | 85 | 100,0 193
Ki-Kare:7,373 Sd:2 P:0,025

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilmcilarm  "Isinizdeki

basarilarinizdan dolay1 6diillendirildiginiz oluyor mu?" sorusuna verdikleri cevaplara
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bakildiginda, yas dagilimina bagimli olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ki-
kare analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmamaktadir (x*=17,681; p>0,05). Yukarida kurulan arastirmanin hipotezleri
bashigindaki 6. maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO hipotezi kabul edilir.

Tablo 3.23. Katilimcilarin Yas Dagilimlarina Gore Calistiklarn Islerinde
Basarilarindan Dolay1 Odiillendirilip Odiillendirilmedigine iliskin Ki-Kare Analizi

g N Katilimeilarin Yas Dagilimlari
b
£ 20-25 26-31 32-37 38-43 44-49 50 Ve Uzeri
s ‘g
TS
5%
EF :
B2 |2l % | 2| % | Z| % | &% |[Z| % &% | 5
256 n n n n n n S
=8 > ~
£ 2
pyaye)
Evet 3 8,1 4 6,5 3 7,7 2 59 1 59 0 0 13
Hayir 29 | 784 | 53 | 855 | 33 | 846 | 28 | 823 | 14 | 823 | 1 25,0 158
Kararsizm | 5 | 135 | 5 8,0 3 7,7 4 | 118 | 2 | 118 | 3 75,0 22
Toplam 37 | 100,0 | 62 | 100,0 | 39 | 100,0 | 34 | 100,0 | 17 | 100,0 | 4 | 100,0 193

Ki-Kare:17,681 Sd:10 P:0,061

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin "Sorumlu oldugunuz
birimde is boliimiiniin adil oldugunu diisiiniiyor musunuz?" sorusuna verdikleri
cevaplara bakildiginda, yas dagilimina bagimli olup olmadigini belirlemek amaciyla
yapilan ki-kare analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmamaktadir (x°=6,972; p>0,05). Yukarda kurulan arastirmanin
hipotezleri basligindaki 7. maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO hipotezi kabul edilir.
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Tablo 3.24. Katilimcilarm Yas Dagilimlarina Gore Sorumlu Olduklar Birimde Is
Béliimlerinin Adil Olup Olmadigma iliskin Ki-Kare Analizi

— Katilimcilarin Yas Dagilimlart
5
i 20-25 26-31 32-37 38-43 44-49 50 Ve Uzeri
He
N £ 2
He= .>\-
EEE
2232
22 A = - - = = = £
Czsqgl|l & % 2| % 2| % 2| % 2| % 2| % =
20 ES| @ n n n n n S
g E Ty % [
EE22
nmo=2
Evet 12 | 324 | 31| 50,0 | 16 | 410 | 15 | 441 | 9 | 529 2 50,0 | 85
Hayir 16 | 432 | 24 | 387 | 18 | 462 | 15 | 441 | 5 | 294 | 2 50,0 | 80
Kararsizim | 9 244 | 7 11,3 5 128 | 4 118 | 3 17,7 0 0 28
Toplam 37 | 100,0 | 62 | 100,0 | 39 | 100,0 | 34 | 100,0 | 17 | 100,0 | 4 | 100,0 | 193
Ki-Kare:6,972 Sd:10 P:0,728

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin "Is yerinizde personel

dagilimin dogru yapildigimi diisiiniiyor musunuz?" sorusuna verdikleri cevaplara

bakildiginda, yas dagilimina bagimli olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ki-

kare analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki

bulunmamaktadir (x?=15,927; p>0,05). Yukarida kurulan arastirmanin hipotezleri
bashigindaki 8. maddeki H1 hipotezi kabul reddedilip, HO hipotezi kabul edilir.

Tablo 3.25. Katilimcilarin Yas Dagilimlarina Gore Calistiklar1 Yerde Personel

Dagilimin Dogru Yapilip Yapilmadigina iliskin Ki-Kare Analizi

Katilimcilarin Yag Dagilimlari

I N

S _Z| 2025 26-31 32-37 38-43 44-49 S0 Ve

2 = Uzeri

o %3
&~ 33

o g =T
SESS| . . . 5 = £
EEZS| 2| » 2| % 2l % | 2| % 2l % | 2] % | =
5= 2.8 17} 1%} 17} 17} 17} 1%} =3
s 2Rz =
ZLAaAA

Evet 6 16,2 3 48 5 128 | 4 11,8 2 11,8 2 50,0 | 22

Hayir 29 | 784 | 46 | 742 | 28 | 71,8 | 22 | 64,7 | 10 | 588 2 50,0 | 137
Kararsizim | 2 54 13 | 21,0 6 154 | 8 235 5 294 | O 0 34
Toplam 37 | 100,0 | 62 | 100,0 | 39 | 100,0 | 34 | 100,0 | 17 | 100,0 | 4 | 100,0 | 193
Ki-Kare:15,927 Sd:10 P:0,102
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Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin "Kendi egitim ve
kisisel yeteneklerinize uygun bir birimde c¢alistifiniz1 diislinliyor musunuz?"
sorusuna verdikleri cevaplara bakildiginda, egitim durumuna bagmli olup
olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan ki-kare analizi sonucunda degiskenler
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (x2=3,346; p>0,05).
Yukarida kurulan arastirmanin hipotezleri basligindaki 9. maddeki H1 hipotezi
reddedilip, HO hipotezi kabul edilir.

Tablo 3.26. Katilimeilarin Egitim Durumlarina Gore Kendi Egitim Ve Kisisel
Yeteneklerine Uygun Bir Birimde Calisip Calismadigina Iliskin Ki-Kare Analizi

Katilimcilarin Egitim Durumlari

Tlkokul Ortaokul Lise On Lisans Lisans Lisanstistii
.- > :%D 5
$o%%
NS 2
N O - - - - = ’
EEZZ 3| 2 | 2| = |5 2|8l s |5| 2|3 =
g3 IS
T E@mS s
=] FZ =
0 o .5 B (e]
M > mA e
Evet 1 | 1000 | 5 833 | 26 | 59,1 | 15| 625 | 51 | 60,0 | 20 | 60,6 118
Hayir 0 0 0 0 12 | 27,3 7 292 | 23| 271 9 27,3 51
Kararsizim 0 0 1 16,7 6 13,6 2 8,3 11 12,9 4 12,1 24
Toplam 1 1000 | 6 100,0 | 44 | 100,0 | 24 | 100,0 | 85 | 100,0 | 33 | 100,0 193

Ki-Kare:3,346 Sd:10 P:0,972

Tablo incelendiginde, aragtirmaya katilan katilimcilarin "Kurumunuzun,
problemlerinize yaklagimindan memnun musunuz?" sorusuna verdikleri cevaplara
bakildiginda cinsiyet dagilimma bagimli olup olmadigini belirlemek amaciyla
yapilan ki-kare analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmamaktadir (x°=4,663; p>0,05). Yukarda kurulan arastirmanin
hipotezleri baghigindaki 10. maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO hipotezi kabul edilir.
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Tablo 3.27. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimina Goére Calistiklar1 Kurumun
Problemlerine Yaklagimlarimdan Memnun Olup Olmadigma iliskin Ki-Kare

Analizi
Kurumunuzun, Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimi
Problemlerinize
Yaklasimindan Memnun Kadm Erkek
?
Musunuz? Say1 % Say1 % Toplam
Evet 9 8,4 16 18,8 25
Hayir 78 72,2 55 64,7 133
Kararsizim 21 19,4 14 16,5 35
Toplam 108 100,0 85 100,0 193
Ki-Kare:4,663 Sd:2 P:0,097
Tablo incelendiginde, arastirmaya  katilan  katilmcilarin  "IKY

uygulamalarinin  kurumun stratejik hedefleri ile uyumlu oldugunu disiiniiyor
musunuz?" sorusuna verdikleri cevaplara bakildiginda, meslek dagilimina bagiml
olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ki-kare analizi sonucunda, degiskenler
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (x2=22,672; p<0,05).
Cogunlukta olan hastanede calisan hemsirelere bakildiginda %47,0' 1, IKY
uygulamalarinin, kurumun stratejik hedeflerine iliskin fikir sahibi olmadiklari
gorilmektedir. Yukarida kurulan aragtirmanin hipotezleri baghigindaki 11. maddeki
H1 hipotezi kabul edilip, HO hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.28. Katilimcilarm Meslek Dagilimlarina Gore Calistiklar1 Kurumda 1KY
Uygulamalarinin Kurumun Stratejik Hedefleri Ile Uyumlu Olup Olmadigima Iliskin
Ki-Kare Analizi

Katilimeilarm Meslek Dagilimi
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Evet 5 74 5 | 128 | 7 | 241 | 2 | 182 | 4 | 211 | 2 | 154 | 5 | 357 | 30

Hayir 31 | 456 | 18 | 46,2 | 16 | 552 2 182 | 11 | 57,8 6 46,1 8 57,1 92

Kararsizim | 32 | 47,0 | 16 | 41,0 6 20,7 7 63,6 4 211 5 38,5 1 7,2 71

Toplam 68 | 100,0 | 39 | 100,0 | 29 | 100,0 | 11 | 100,0 | 19 | 100,0 | 13 | 100,0 | 14 | 100,0 | 193

Ki-Kare:22,672 Sd:12 P:0,031

Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin "Is yerinizde
uygulanan IKY politikalarinin, personelin kuruma olan bagliligmi ve siirekliligini
etkiledigini diislinliyor musunuz?" sorusuna verdikleri cevaplara bakildiginda,
meslek dagilimma bagimli olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ki-kare
analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmamaktadir (x2=10,864; p>0,05). Yukarida kurulan aragtirmanin hipotezleri

bashigindaki 12. maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO hipotezi kabul edilir.
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Tablo 3.29. Is Yerinizde Uygulanan IKY Politikalarinin Personelin Kuruma Olan
Bagliligin1 Ve Siirekliligini Etkileyip Etkilemedigine Dair Ki-Kare Analizi

Katilimeilarm Meslek Dagilimi

Hemgire
Doktor
Is¢i
Laboratuvar
Teknikeri
Sekreter
Glvenlik
Gorevlisi
Memur

% % % % % % %

Say1
Say1
Say1
Say1
Say1
Say1
Say1

Is Yerinizde Uygulanan iKY Politikalarinin Personelin
Kuruma Olan Bagliligin1 Ve Siirekliligini Etkiledigini
Toplam

Disiiniiyor Musunuz?

23 | 338 | 13 | 333 8 27,6 4 36,4 7 36,8 3 231 3 214 | 61

m
<
@
-

Hayir 28 | 41,2 | 13 | 333 | 16 | 552 3 21,2 8 42,1 6 46,1 | 10 | 71,4 84

Kararsizm | 17 | 25,0 | 13 | 334 5 17,2 4 36,4 4 21,1 4 30,8 1 72 48

Toplam 68 | 100,0 | 39 | 1000 | 29 | 100,0 | 11 | 100,0 | 19 | 100,0 | 13 | 100,0 | 14 | 100,0 | 193

Ki-Kare:10,864 Sd:12 P:0,541

71






SONUC VE TARTISMA

Sonug

IKY, bir kurulustaki calisanlarin yonetimini ve performanslarini tanimlamak
icin kullanilan terimdir. Ayrica, personel veya yeteneklerin yonetimi olarak da
adlandirilir. 1KY, bir kurulusun insan sermayesini belirlemek, branslara gére is

dagilimi yapmak ile ilgili her seyi denetlemeyi igerir.

Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi, IKY uygulamalarinin, hastane
calisanlar iizerindeki etkileri ve ¢alisanlarin IK'Y’ye olan bakis agilarini belirlemek
lUzere yapilan saha arastirmasinda, toplam 193 kisi ile yuz yilze gorisilmis ve
arastirma tamamlanmistir. Yapilan arastirmada asagida belirtilen sonuglar ortaya

cikmigtir:

Arastirma, 5’i demografik soru olmak Uzere, toplam 17 sorudan olusmaktadir.
Arastirmaya alinan toplam 193 kisinin %56 (108 kisi)’sim1 kadinlar, %44 (85 kisi)’
und ise erkekler olusturmaktadir. Arastirmaya katilan bireylerin yaslarina
bakildiginda, 26-31 yas araligiin belirgin oldugu goriilmektedir. Yas araliklarinin
katilima gore oranlarina bakilacak olursa, arastirmaya katilanlarin %32,1'i 26-31 (62
kisi), %20,2'si 32-37 (39 kisi), %19,2' si 20-25 (37 kisi), %17,6's1 38-43 (34 kisi),
%8,8'l 44-49 (17 kisi), %2,1 (4 kisi) 'Inin ise, 50 ve lizeri yas grubunda yer aldigi
gozlemlenmektedir. Ankete katilan bireylerin medeni durumlarina bakildiginda,
%55,4 (107 kisi)’tiniin evli, %44,6 (86 kisi)’sinin ise bekar oldugu goriilmektedir.
Katilanlarin egitim durumlarina bakildiginda, biiyiik bir ¢cogunlugunun iiniversite
mezunu oldugu goriilmektedir. Ilkokul mezunu olan bireylerin oran1 %0,5 (1 kisi),
ortaokul mezunu olanlar %3,1 (6 kisi), lise mezunu olanlar %22,8 (44 kisi), On lisans
mezunu olanlar %12,4 (24 kisi), lisans mezunu olanlar %44,0 (85 kisi) ve lisansiistii
bir diplomaya sahip bireylerin oran1 %17,1 (33 kisi)’dir. Arastirmaya katilan
bireylerin mesleki durumlarindan, %35,2 (68 kisi)’ sinin hemsire, %?20,2 (39
kisi)’sinin doktor, %15,0 (29 kisi)’inin 696 sayili KHK kapsaminda stirekli isci

kadrosuna gegcirilen is¢i unvanl bireyler, %5,7 (11 kisi)’sinin laboratuvar teknikeri,
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%9,8 (19 kisi)’inin sekreter, %6,7 (13 kisi)’sinin glivenlik gorevlisi ve %7,3 (14

kisi)’tiniin memurlardan olustugu goériilmektedir.

Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi, IKY uygulamalarmmn, hastane
calisanlar1 {izerindeki etkileri ve ¢alisanlarm IKY’ye olan bakis acilarim
saptayabilmek i¢in yapilan arastirma sonuglari, SOSyo-demografik sorulara gore, “Ki
Kare” analizi ile yapilmis ve yanilma duzeyi 0,05 alinarak frekans tablolar

belirlenmistir. Bu belirlemekler 1s181nda su sonuglara ulagilmistir:

Calismaya katilan bireylerin, Cumhuriyet Universitesi Hastanesi’nden
caligmaktan memnun olup olmadigina iligkin unsurlarin, egitim durumlarina bagh
olup olmadigimi1 belirlemek amaciyla yapilan Ki-Kare Analizi sonucunda,
degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (x2=29,475;
p<0,05). Egitim seviyesi arttik¢a ve beklentiler ¢ogaldikga memnuniyet seviyesinin
diistiigii  goriilmiistiir. Ozellikle lisans egitiminin ¢ogunlukta oldugu duruma
bakildiginda katilimcilarin %41,2'sinin memnun olmadigi, yani anketteki ilgili
soruya hayir dedigi goriilmektedir. Yukarida agiklamasi yapilan arastirmanin
hipotezleri basligindaki 1. maddeki H1 hipotezi kabul edilip, HO hipotezi reddedilir
(Tablo 3.18).

Katilimeilarin, kurumlarinda meslekleriyle ilgili gereken egitimlerin saglanip
saglanmadigina iliskin branslart ile ilgili Ki-Kare Analizi sonucunda, degiskenler
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (X2=29,O89; p<0,05).
Hemsirelerin %35,2'sinin evet dedigi calismada, ¢alistiklar1 kurumun meslekleri ile
alakali gereken egitimleri verdigini ifade etmektedirler. Bu durumdan yola ¢ikarak,
yukarida detaylari verilen arastirmanin hipotezleri bashigindaki 2. maddeki H1
hipotezi kabul edilip, HO hipotezi reddedilir (Tablo 3.19). Arastirmaya alinan
calisanlarin meslek dagilimlarina gore calistigi birimde yiikselme imkani olup
olmadiginin arastirtlmasi sonucunda, bu durumun meslek dagilimina bagimli olup
olmadigimi saptamak icin yapilan Ki-Kare Analizi sonucunda, degiskenler arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (X2:27,011; p<0,05). %64,7'sinin
hemsirelerden olusan meslek dagiliminin vermis oldugu cevaplara bakildiginda,
calistiklart kurumun boliimleri ile ilgili kendilerine yiikselme imkani saglamadigin

ifade etmislerdir. Ayn sekilde ¢alisamaya dahil edilen glivenlik gorevlilerinin blyuk
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bir ¢ogunlugu (%92,3), branglarinda yiikselme imkaninin verilmedigi ifade
etmislerdir. Meslek dagilimlarinin ortalama yiizdesine bakildiginda, %78,6 gibi ¢ok
yiiksek bir oranda ¢alisanlarin mesleklerinde yiikselemedigi goriilmektedir. Yukarida
kurulan arastirmanin hipotezleri baglhigindaki 3. maddeki H1 hipotezi kabul edilip,
HO hipotezi reddedilir (Tablo 3.20).

Katilimeilarin cinsiyet dagilimima gére kurumlarinda IKY uygulamalarinin
calisanlarin is performansina katkisinin olup olmadiginin cinsiyet dagilimina bagimli
olup olmadigim belirleyebilmek amaciyla yapilan Ki-Kare Analizi sonucunda,
degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir (x*=3,907;
p>0,05). Arastirmaya katilan 108 kadin ve 85 erkekten, kadinlarin %56,5’1,
erkeklerin ise %63,5’1 IKY uygulamalarmin ¢alisanlarin is performansina katkisinin
olmadigini dile getirmistir. Yukarida kurulan arastirmanin hipotezleri bashgindaki 4.
maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO hipotezi kabul edilir (Tablo 3.21).

Firsat esitligi ile ilgili ankete katilan bireylerin cinsiyet dagilimlarina gore
vermis olduklar1 cevaplarin Ki-Kare Analizi sonucunda, degiskenler arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (x2=7,373; p<0,05). Cogunlugunun
kadmlarm olusturdugu (108 kisi) katilimcilarin, is yerlerinde IKY ve hastane
yonetiminin, firsat esitligini uygulamadigi dile getirmislerdir. Katilimeilarin ¢ogu,
firsatlarin esit oranda dagitilmadigi goriisiinii savunmuslardir. Verilen bu cevaplar
15181nda, arastirmanin hipotezleri bashgindaki 5. maddeki H1 hipotezi kabul edilip,
HO hipotezi reddedilir (Tablo. 3.22).

Bireylerin, yas araliklarina goére gorevlerinde gostermis olduklar
basarilarindan dolayr kurumlar tarafindan bu durumun o6diillendirilmesi sorusuna
vermis olduklar1 cevaplarin Ki-Kare Analizi sonucunda, degiskenler arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (x*=17,681; p>0,05). Yas araligi
32-37 arasinda olan bireylerden %84,6 gibi biiylik bir ¢ogunlugu ilgili soruya hayir
yanitin1 vermistir. Yukarida kurulan arastirmanin hipotezleri bashigindaki 6. maddeki
H1 hipotezi reddedilip, HO hipotezi kabul edilir (Tablo 3.23). Ankete katilan
bireylerin yaslarina gore gorev dagilimindaki esitlik (adalet) kavrami soruldugunda,
ankete katilan bireylerin vermis olduklari cevaplar incelendiginde degiskenler
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (x2=6,972; p>0,05).

Yukarida olumsuz cevaplarin aksine c¢alismaya katilan bireylerin ¢ogunlugu, is
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dagilimmin adil oldugunu ifade etmislerdir. Yukarida kurulan arastirmanin
hipotezleri basligindaki 7. maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO hipotezi kabul edilir
(Tablo 3.24). Yine aym sekilde katilanlarin yas durumlarina gére "Is Yerinizde
Personel Dagilimimn Dogru Yapildigini Diisiiniiyor Musunuz?" sorusuna verdikleri
yanitlarin Ki-Kare Analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli
bir iliski bulunmamaktadir (x*=15,927; p>0,05). Calismaya katilanlarin ¢ok biiyiik
bir oraninin (137 kisi) hayir dedigi goriilmektedir. Yukarida kurulan arastirmanin
hipotezleri basligindaki 8. maddeki H1 hipotezi kabul reddedilip, HO hipotezi kabul
edilir (Tablo 3.25).

Katilimeilarin egitim durumlarina gore kendi egitim ve kisisel yeteneklerine
uygun bir boliimde calisip ¢alismadigina iliskin vermis olduklar1 cevaplar Ki-Kare’
ye gore analiz edildiginde, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmamaktadir (x°=3,346; p>0,05). Calismaya dahil edilen toplam 193 kisiden
118 kisisi, yeteneklerine uygun is kolunda ¢aligtiklarini ifade etmislerdir. Yukarida
belirtilen arastirmanin hipotezleri bashgindaki 9. maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO
hipotezi kabul edilir (Tablo 3.26).

Ankete katilan bireylere cinsiyet dagilimina gore calistiklar1 kurumun
problemlerine yaklagimlarimdan memnun olup olmadigina iliskin sorulan soru
sonucunda alinan cevaplarin Ki-Kare Analizi sonucunda, degiskenler arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (x2=4,663; p>0,05). Ozellikle
kadinlarin %72,2 (133 kisi)’si, erkeklerin ise %64,7 (55 kisi)’si kurumun ¢alisanin
problemlerine yaklasimindan memnun olmadigimi dile getirirmiglerdir. Yukarida
kurulan arastirmanin hipotezleri baslhigindaki 10. maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO
hipotezi kabul edilir Tablo 3.27).

Arastirmaya katilan personele, meslek dagilimlarina gore ¢alistiklart kurumda
IKY uygulamalarmin kurumun stratejik hedefleri ile uyumlu olup olmadiga dair
alinan cevaplarin Ki-Kare Analizi sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak
anlaml bir iligki bulunmadigini géstermektedir (X2=22,672; p<0,05). Cogunlukta
olan hemsirelere bakildiginda, %47,01 IKY uygulamalarinin kurumun stratejik
hedeflerine uygun olmadigini dile getirmistir. Yukarida kurulan arastirmanin
hipotezleri bagligindaki 11. maddeki H1 hipotezi kabul edilip, HO hipotezi reddedilir
(Tablo 3.28).
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Is yerinizde uygulanan iKY politikalarinin personelin kuruma olan bagliligin
ve siirekliligini etkileyip etkilemedigi sorusunun cevabina dair Ki-Kare Analizi
sonucunda, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir
(X2=1O,864; p>0,05). Evet, hayir ve kararsizim seklinde verilen cevaplar
irdelendiginde, burada da baskin unsurun IKY’nin personelin kuruma olan
bagliligina yiiksek oranda pozitif bir etki etmedigi goriisii ortaya ¢ikmistir. Yukarida
kurulan arastirmanin hipotezleri bagligindaki 12. maddeki H1 hipotezi reddedilip, HO
hipotezi kabul edilir (Tablo 3.29).

Calismanin daha net bir sonu¢ vermesi icin detayli bir aragtirma yapilmasi

planlanmaktadir.
Tartisma

Ilgili literatiir incelendiginde, IKY fonksiyonlarmin siniflandirilmasina
yOnelik ¢aligmalarin son donemde artis gosterdigi gorulmektedir. Nitekim (Erigic
vd, 2016), saglik kurumlarinda insan kaynaklarimi konu alan ¢alismalarin
incelenmesini amaglayan calismasi, literatiire 6nemli katki saglamistir. Calisma
sonuglarina gore, ilgili literatirde 1990-1995 donemlerinde insan kaynaklari ve
bilesenlerini konu alan ¢aligmalar yok denecek kadar az iken, bu durum 2011-2015
yillar1 arasinda 20 kat artis gosterdigi sonucuna ulasmustir. Bu durum, IK'Y nin hak
ettigi degeri gormeye basladigina agik delildir. Turkmen (2004), “Endustri
[liskilerinde Déniisiim: Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Gelisimi” isimli ¢alismasinda,
kiiresellesme cergevesinde endiistri iliskilerindeki doniisiimii ve bu doniisiimden
insan kaynaklarinin etkilenmesini incelemistir. ~ Calisma sonucunda, endiistri
iliskileri sisteminin gelecekte de var olabilmesi ve IKY ile arasindaki farkliliklari
kapatabilmesi igin verimlilik artis1 saglayacak teknikler gelistirmelidir. Yine ayni
sekilde AR-GE faaliyetlerine hiz verilmeli, ekonomik istikrar1 saglayacak yeni
duzenlemeler yapilmali, ¢alisanlarin niteligini yiikselterek, calisma mevzuati yeniden
g0zden gegirilmeli, ayni iiretim anlayislarina 6n yargili yaklagimlardan kaginilarak,
cagdas bir yeniden yapilanma siirecine girmek durumunda olundugu sonucuna

ulagmustir.

Bu yéniiyle Tiirkmen (2004)’iin ¢alismasi, IKY’nin 6nemini ¢ok eskiden
isaret etmektedir. Nitekim Erigiic vd (2016)’nin c¢alismasinda Tiirkmen’in
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calismasini dogrular sonuglara ulasmis ve IKY’nin giinden giine degerine deger
kattigini, bu stireci bir biitiin olarak ele almak gerektigini ifade etmistir. Bu durumla
tarihleri birbirinden ¢ok uzak olsa bile, Tiirkmen ve Erigii¢’iin ¢alismalar1 birbirine

paralellik gostermektedir.

Uygun (2015), “Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Egitim ve Gelistirme
Faaliyetlerinin Calisan Motivasyonuna Etkileri Ve Saglik Sektoriinden Bir Vaka
Analizi” isimli calismasinda, egitim ve gelistirme ¢alismalarinin, hem isletmeye olan
maliyetlerin degisecegi, hem de isletmelerin siirekli degisiklik gosteren cevreye
uyum saglamasi agisindan énemli oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu ¢alismada (Erigiic
vd, 2016)’nin ¢alismasini destekler nitelikte, literatiirde ¢alisan motivasyonuna etki
eden ¢alismalarin az olusu, siirli sayida olan ¢alismalarin da egitim ve gelistirme
faaliyetlerine konu olan ¢alismanin olmayisina vurgu yapmaktadir. Bu durum
acisindan Uygun (2015) ve Erigiic vd (2016)’nin calismasi birbirine paralellik
gostermektedir.

Bizim ¢alismamizda katilimcilarin %56’s1 kadinlardan olusmaktadir (Tablo
3.1) Uygun (2006)’nin ¢alismasinda da katilimeilarinin %80’lik gibi buyik bir
bolimind kadimnlar olusturmaktadir. Katilimeilarin cinsiyetleri agisindan da bizim

calismamizla Uygun’un ¢aligmasi birbirine paralellik gostermektedir.

Daud (2010), “Insan Kaynaklar1 Yénetim Siireclerinde Bilgi Teknolojilerinin
Kullanim1 Ve E-Ik Uygulamalar1” isimli ¢alismasinda, IKY stireclerinde, sirketlerde
var olan bilgi sistemleri ve teknolojileri saptamak, kullanim seviyelerini tespit etmek,
sirket, yonetici ve calisan acisindan bilgi teknolojilerinin sagladiklar1 avantajlart
belirlemek, calisanlarin onemli goérdiikleri konular1 belirlemek ve elektronik insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile ilgili memnuniyetlerini 6l¢gmeyi amaglamistir. Calisma
sonucunda, drgiitlerin bilgi teknolojileri ve IKY alaninda yapacaklar1 yatirimlarin her
zaman maliyetleri diisiiriip, rakiplerine kars1 avantajli duruma gelmelerinde biiyilik
Onem tasidigi sonucuna ulasmistir. Sonug itibariyle caligma kapsaminda

karsilastirilan bu dort calisma, IKY ’nin énemini ve gelisimini vurgulamaktadr.
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Ek: 6 Anket Sorular:

Sayin Katthimer;

Asagida Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesinde insan kaynaklarin etkileyen faktérlerin sonuglar konusunda gesitli agiklamalar
ver almaktadir, Bu ¢alismadan elde edilecek bilgiler, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde gergeklestirilen
“Saghk Kuruluslarinda insan Kaynaklarim Etkileyen Faktirler: Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesi Ornegi” isimli tez
cahgmasinda kullamlacaktir. Ankete verdiginiz bilgiler, bilimsel aragtirma amagh olup, bagka amag i¢in kullamlmayacak ve gizli

tutulacaktir,

Yamitlanmz ¢alisma agisindan Gnemli olup, cevaplanmzin dogru ve eksiksiz olmas: gerekmekiedir. Ancak herhangi bir nedenle ya da
higbir neden gostermeksizin arastirmadan ¢ekilme hakkina sahip oldugunuzu belirtmek isterim,

llgi ve katkilanimzdan dolayr tesekkiir ederim. Metin BAL

BOLUM 1: SOSYO-DEMOGRAFIK FAKTORLER

Asagida sizinle ilgili bilgiler yer almaktadir. Liitfen uygun gérdiigiiniiz sekilde doldurunuz ve ilgili

kutucuga X isareti koyunuz.

1. Cinsiyetiniz o 1. Kadin o2. Erkek

3. Medeni durumunuz?

ol. Evli 02.Bekir
4. Egitim durumunuz?

al. flkokul o2. Ortaokul ©3. Lise o4. Onlisans oS. Lisans 6. Lisansiistii
5. Mesleginiz nedir?

BOLUM 2: INSAN KAYNAKLARINI ETKILEYEN FAKTORLER

SORU BASLIKLARI

SIRANO
EVET
HAYIR
KARARSIZIM

1 | Cumhuriyet Universitesi Hastanesinden galismaktan memnun musunuz?

Kurumunuzun size mesleginizle ilgili gereken egitimleri sagladigim
diigtiniiyor musunuz?

Biriminizde size yiikselme imkam saglaniyor mu?

Kurumunuzun, problemlerinize yaklagimindan memnun musunuz?

3
4 | Isinizdeki basarilarinizdan dolay: diillendirildiginiz oluyor mu?
5
6

Sorumlu oldugunuz birimde ig béliimiiniin adil oldugunu disiiniiyor
musunuz?
Kendi egitim ve kisisel yeteneklerinize uygun bir birimde ¢alistigimiz

i diigiiniiyor musunuz?

8 Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin kurumun stratejik hedefleri ile
uyumlu oldugunu dasiiniivor musunuz?

9 Cahistigimiz kurumda firsat esitligi ile ilgili insan kaynaklarn yonetimi

politikalar: uygulandigini diistinliyor musunuz?

10 | Is yerinizde personel dagiliminin dogru yapildigini diisiiniiyor musunuz?
1 Kurumunuzda insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin, ¢alisanlarin is
performansina katkisi oldugunu diigiiniiyor musunuz?

Is yerinizde uygulanan insan kaynaklari yonetimi politikalarinin

12 | personelin kuruma olan baghhim ve siirekliligini etkiledigini diigiintiyor
musunuz?
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